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Аннотация
В книге вы находитесь в позиции кандидата, у которого ещё

нет никаких прав внутри организации, зато есть максимальная
свобода отказаться. Книга разбирает раннюю стадию разговора о
деньгах в анкете и на первом скрининге, работу с рекрутером как
с отдельным переговорщиком со своими интересами, торг после
устного предложения и до подписания. Подробно объясняется,
как обсуждать не только оклад, но и стартовый грейд,
испытательный срок, зону ответственности, компенсационные
пакеты и дату первого пересмотра. Отдельная глава учит
вести параллельные процессы с несколькими работодателями, не
разрушая отношения ни с одним из них. Внутренние повышения,
служебная политика и карьерный рост после выхода на работу
остаются за пределами книги и раскрыты в книге 1.
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Глава 1. Ваша

переговорная позиция
 

Садясь за стол переговоров о работе, вы автоматически
оказываетесь в позиции, которая парадоксальным образом
сильнее, чем у человека, уже работающего в этой же орга-
низации на аналогичной должности. Этот факт противоре-
чит бытовой интуиции, согласно которой безработный или
ищущий новую работу человек выглядит уязвимым, нуж-
дающимся и потому зависимым от чужого решения. Реаль-
ность устроена ровно наоборот, и понимание этого пере-
ворота становится фундаментом всей вашей переговорной
стратегии на этапе получения предложения о работе. Со-
трудник, уже подписавший трудовой договор, связан обяза-
тельствами, ипотекой, привычкой к коллективу, страхом по-
тери стабильности и психологической инерцией, заставляю-
щей его терпеть неидеальные условия ради избегания пере-
мен. Вы находитесь вне этих цепочек, и каждое ваше дей-



 
 
 

ствие в ближайшие недели будет оцениваться не через приз-
му потери, а через призму выбора между несколькими воз-
можными будущими.

Право уйти без последствий представляет собой самый
мощный инструмент, который когда-либо существовал в ар-
сенале переговорщика, и именно кандидат на вакансию вла-
деет им в полной мере. Сотрудник, желающий повышения,
не может просто встать и уйти, потому что его уход сопряжён
с огромными транзакционными издержками, потерей соци-
ального капитала, необходимостью объяснять решение се-
мье и коллегам, а также с длительным периодом неопреде-
лённости до момента устройства на новое место. Кандидат,
ещё не принявший оффер, не несёт ни одной из этих по-
терь, потому что его статус-кво остаётся неизменным неза-
висимо от исхода разговора. Вы можете вежливо отказать-
ся от самых выгодных условий без какого-либо ущерба для
своей профессиональной репутации, потому что отказ кан-
дидата воспринимается рынком как нормальная часть про-
цесса найма, а не как предательство или нарушение догово-
рённостей.

Эта структурная свобода даёт вам возможность задавать
вопросы, которые сотрудник задавать не рискнёт, потому что
сотрудник боится показаться нелояльным или требователь-
ным. Кандидат вправе уточнить структуру премии, попро-
сить показать реальные показатели отдела за прошлый год,
расспросить о причинах ухода предыдущего сотрудника на



 
 
 

этой должности, выяснить текучесть кадров в подразделе-
нии и даже открыто обсудить свои сомнения относительно
предлагаемой роли. Каждый такой вопрос воспринимается
работодателем как признак зрелости и профессионализма,
тогда как тот же самый вопрос из уст действующего сотруд-
ника может быть истолкован как поиск повода для ухода или
скрытое недовольство. Вы обладаете уникальной привилеги-
ей исследовать работодателя так, как он сам исследует вас на
протяжении всех этапов отбора.

Свобода кандидата проявляется ещё и в том, что время
работает на него значительно лучше, чем на сотрудника, об-
суждающего пересмотр заработной платы внутри компании.
Сотрудник вынужден подстраиваться под бюджетные циклы
организации, ждать ежегодной оценки, учитывать корпора-
тивные заморозки и мириться с тем, что его просьба откла-
дывается на месяцы из-за бюрократических процедур. Кан-
дидат находится вне этих циклов, и его переговоры длят-
ся ровно столько, сколько требует ситуация, а не столько,
сколько позволяет внутренний регламент компании. Рабо-
тодатель, заинтересованный в закрытии вакансии, сам торо-
пит процесс, потому что каждый день незакрытой позиции
означает прямые убытки в виде недополученной выручки,
перегрузки оставшихся сотрудников и упущенных возмож-
ностей.

Парадокс этой свободы заключается в том, что большин-
ство кандидатов не осознают её и ведут себя так, будто на-



 
 
 

ходятся в положении просителя, а не выбирающей стороны.
Страх остаться без работы, тревога перед неопределённо-
стью и социальное давление заставляют человека сжимать-
ся, соглашаться на первые предложенные условия и отказы-
ваться от права задавать неудобные вопросы. Такое поведе-
ние превращает естественное переговорное преимущество в
психологическую уязвимость, и человек, имеющий все осно-
вания для спокойного торга, начинает оправдываться за соб-
ственные запросы. Преодоление этого автоматического сце-
нария требует сознательного усилия и понимания того, что
ваша ценность на рынке не зависит от решения конкретного
рекрутера или руководителя, проводящего собеседование.

Асимметрия информации на входе создаёт совершенно
особую конфигурацию знаний и незнаний, которую необ-
ходимо чётко осознавать перед каждым этапом перегово-
ров. Вы приходите на встречу, обладая полным знанием соб-
ственной истории, своих достижений, своих слабых сторон,
своих альтернативных предложений и своих финансовых по-
требностей, но практически не знаете внутренней кухни ор-
ганизации, в которую стремитесь попасть. Работодатель, на-
против, владеет огромным массивом данных о собственной
компании, о реальной финансовой ситуации подразделения,
о том, почему образовалась вакансия, кто ещё рассматрива-
ется на эту роль и каков настоящий потолок бюджета, вы-
деленного на позицию. Эта неравномерность распределения
информации определяет всю тактику разговора и требует от



 
 
 

кандидата стратегии активного исследования вместо пассив-
ного ответа на вопросы.

То, что вы знаете о себе, является вашим главным пере-
говорным активом, потому что никто кроме вас не может
оценить реальную стоимость вашего опыта, глубины ваших
навыков и качества ваших прошлых результатов. Вы точ-
но помните, сколько проектов было доведено до конца, ка-
кие суммы сэкономили компании, сколько клиентов удалось
удержать в сложные периоды и какие системы вы построили
с нуля. Работодатель видит только резюме, которое всегда
является упрощённой версией реальности, и выводы, сде-
ланные на основании коротких собеседований, неизбежно
оказываются поверхностными. Ваша задача состоит в том,
чтобы через разговор и конкретные примеры сделать своё
внутреннее знание о себе доступным для второй стороны,
превратив невидимые достижения в измеримые аргументы.

То, чего вы не знаете о будущей роли, представляет со-
бой зону риска, которую нельзя игнорировать, потому что
именно в этих слепых зонах скрываются ловушки, способ-
ные разрушить даже самый выгодный оффер. Вы не знаете
реальной корпоративной культуры, которая может оказаться
токсичной несмотря на красивые слова о ценностях на сай-
те компании. Вы не знаете, как на самом деле распределяет-
ся работа между сотрудниками отдела, насколько адекватен
непосредственный руководитель, какие скрытые конфликты
существуют между подразделениями и насколько стабиль-



 
 
 

но само положение компании на рынке. Всё это станет яс-
но только после того, как вы выйдете на работу и проживёте
в организации несколько месяцев, но к тому моменту изме-
нить условия контракта будет уже значительно сложнее.

Существует класс невидимой информации, которую ра-
ботодатель знает, но намеренно не раскрывает, потому что
её оглашение снизило бы привлекательность вакансии или
ограничило бы переговорное пространство компании. К та-
кой информации относится реальный размер премии, кото-
рая на словах выглядит щедрой, а на деле выплачивается
только при идеальном стечении обстоятельств и выполнении
труднодостижимых показателей. Сюда же входят негласные
ожидания по переработкам, реальный объём работы, кото-
рый окажется больше описанного в вакансии, планы на ре-
организацию отдела, которые могут изменить вашу роль че-
рез полгода. Понимание того, что такая информация суще-
ствует и намеренно скрывается, позволяет вам задавать пра-
вильные вопросы и считывать сигналы, которые выдают ре-
альное положение дел.

Ваша переговорная стратегия должна строиться на после-
довательном сокращении этой асимметрии через активный
сбор информации на каждом этапе взаимодействия с рабо-
тодателем. Каждый разговор с рекрутером, каждая встреча
с будущими коллегами, каждая экскурсия по офису должны
использоваться вами как возможность узнать что-то новое о
внутренней реальности организации. Вы имеете полное пра-



 
 
 

во задавать прямые вопросы о причинах увольнения преды-
дущего сотрудника, о текучести кадров в отделе, о реальных
критериях оценки работы и о том, какие решения принимает
непосредственный руководитель самостоятельно, а какие со-
гласовывает с вышестоящим руководством. Получение этой
информации превращает вас из пассивного объекта оценки
в активного исследователя, принимающего взвешенное ре-
шение на основе достаточных данных.

Переговорная сила кандидата складывается из несколь-
ких компонентов, каждый из которых можно усиливать и
развивать задолго до начала процесса поиска работы.

Первым и самым важным компонентом является наличие
альтернатив, потому что человек, имеющий несколько па-
раллельных процессов или действующее место работы, ав-
томатически оказывается в значительно более сильной по-
зиции, чем человек, отчаянно нуждающийся в любой рабо-
те. Наличие альтернатив меняет не только объективные воз-
можности выбора, но и внутреннее состояние, язык тела, ин-
тонации и готовность задавать неудобные вопросы. Работо-
датель тонко считывает эту разницу и реагирует на человека
с альтернативами совершенно иначе, чем на человека, для
которого данное предложение является единственным шан-
сом.

Вторым компонентом переговорной силы выступает ред-
кость ваших навыков и востребованность вашей профессии
на рынке в данный конкретный момент. Специалист в дефи-



 
 
 

цитной области, обладающий уникальным сочетанием ком-
петенций или имеющий опыт работы с редкими технологи-
ями, объективно обладает большей силой, чем специалист
массовой профессии, на место которого можно найти десят-
ки кандидатов за неделю. Эта составляющая силы зависит
не только от ваших личных качеств, но и от конъюнктуры
рынка, поэтому её можно частично управлять через выбор
целевых компаний и отраслей. Понимание того, насколько
вы редки на конкретном сегменте рынка, позволяет калиб-
ровать уровень запросов и смелость переговоров.

Третий компонент представляет собой временное окно, в
которое ваша переговорная сила максимальна, и это окно от-
крывается в момент получения первого устного или пись-
менного предложения о работе. Именно в этот момент ра-
ботодатель уже принял решение в вашу пользу, уже потра-
тил время и ресурсы на ваш отбор, уже эмоционально инве-
стировал в вас и уже боится потерять выбранного кандида-
та. До этого момента вы были одним из многих, после под-
писания оффера вы становитесь сотрудником со всеми обя-
зательствами, а вот в коротком промежутке между предло-
жением и согласием вы находитесь в позиции максимальной
силы. Многие кандидаты не осознают этого окна и либо со-
глашаются слишком быстро, теряя возможность торга, либо
затягивают с ответом так долго, что работодатель теряет тер-
пение и переходит к следующему кандидату.

Четвёртый компонент переговорной силы связан с вашим



 
 
 

эмоциональным состоянием и способностью сохранять спо-
койствие в ситуациях неопределённости. Человек, который
умеет выдерживать паузу, не поддаваться на давление време-
нем и не принимать решений в состоянии тревоги, автомати-
чески оказывается сильнее собеседника, который торопит-
ся закрыть вакансию любой ценой. Это умение развивается
через практику и через сознательную работу с собственны-
ми страхами, связанными с поиском работы и финансовым
благополучием. Способность сказать «мне нужно подумать»
и действительно взять паузу на несколько дней без внутрен-
него саморазрушения является одним из самых мощных ин-
струментов в арсенале кандидата.

Пятый компонент включает в себя качество вашей под-
готовки, глубину понимания рынка, знание компенсацион-
ных практик в вашей отрасли и способность чётко форму-
лировать собственную ценность. Кандидат, приходящий на
переговоры с конкретными цифрами, подтверждёнными ры-
ночными данными, с ясным пониманием своей минималь-
ной приемлемой суммы и с готовым списком вопросов о
роли, выглядит профессионально и вызывает уважение. На-
против, кандидат, который не может назвать желаемую сум-
му, оправдывается за свои запросы и не имеет представле-
ния о рыночных ставках, воспринимается как человек, с ко-
торым можно не церемониться. Подготовка занимает время,
но окупается многократно в моменте обсуждения конкрет-
ных условий контракта.



 
 
 

Максимальной переговорная сила становится в тот мо-
мент, когда у вас есть как минимум два реальных предло-
жения от разных работодателей и вы ещё не сделали окон-
чательный выбор ни в пользу одного из них. Эта ситуа-
ция создаёт чистую конкуренцию за ваше внимание и ва-
ши навыки, и работодатели, зная о наличии конкурирующего
предложения, вынуждены либо улучшать свои условия, либо
рискнуть потерять кандидата. Даже наличие одного сильно-
го предложения, о котором знает второй работодатель, зна-
чительно усиливает вашу позицию, потому что создаёт ощу-
щение дефицита и ограниченности времени на принятие ре-
шения. Именно поэтому стратегия параллельного прохожде-
ния нескольких процессов является не просто допустимой,
а желательной для любого серьёзного соискателя.

Ошибка просителя представляет собой самую распро-
странённую и самую разрушительную ловушку, в которую
попадают даже опытные профессионалы, начиная разговор
о работе с позиции нужды и зависимости. Эта ошибка про-
является в языке, в интонациях, в выборе слов и в общей
эмоциональной рамке всего взаимодействия с работодате-
лем. Человек, приходящий на собеседование с установкой
«мне нужна эта работа», автоматически ставит себя в пози-
цию нижестоящего, который должен заслужить благосклон-
ность работодателя, а не выбирать среди нескольких вариан-
тов. Такая установка считывается рекрутером и руководите-
лем мгновенно и приводит к тому, что кандидату предлага-



 
 
 

ют минимально возможные условия, зная, что он согласится
из страха потерять шанс.

Язык просителя полон извиняющихся конструкций, смяг-
чающих слов и оправданий, которые снижают вес любого
произнесённого утверждения. Фразы «если это возможно»,
«я был бы очень благодарен», «наверное, это прозвучит сме-
ло, но», «я понимаю, что прошу много» превращают любое
обоснованное требование в робкую просьбу, на которую лег-
ко ответить отказом. Проситель говорит о своих потребно-
стях через призму нужды, а не через призму ценности, и по-
этому его запросы воспринимаются как эмоциональные по-
желания, а не как справедливая оценка рыночной стоимости.
Работодатель, слышащий такой язык, бессознательно снижа-
ет оценку кандидата и начинает воспринимать его как чело-
века, который будет доволен малым.

Поведение просителя характеризуется чрезмерной готов-
ностью соглашаться, отсутствием пауз перед ответами и
стремлением угодить собеседнику любой ценой. Проситель
кивает на каждое утверждение рекрутера, соглашается с лю-
быми условиями ещё до их обсуждения и боится задавать
неудобные вопросы, чтобы не показаться требовательным.
Он приходит на собеседование раньше времени, слишком
старательно одевается, слишком много улыбается и слиш-
ком быстро раскрывает всю информацию о себе, не оставляя
пространства для манёвра. Такое поведение интерпретиру-
ется работодателем как признак низкой самооценки и отсут-



 
 
 

ствия альтернатив, что немедленно снижает переговорную
позицию кандидата.

Эмоциональная рамка просителя строится на страхе от-
каза и на ощущении, что каждое собеседование является эк-
заменом, который нужно сдать любой ценой. Такой человек
воспринимает отказ как личную катастрофу и потому дела-
ет всё возможное, чтобы избежать этого исхода, соглашаясь
на условия, которые в спокойном состоянии никогда бы не
принял. Страх отказа парализует способность торговаться,
задавать вопросы о реальной зоне ответственности и обсуж-
дать условия испытательного срока, потому что любое требо-
вание воспринимается как риск потерять вожделенный оф-
фер. В результате человек выходит на работу с чувством об-
легчения вместо чувства победы и начинает осознавать свою
недооцененность только через несколько месяцев.

Позиция снизу разрушает торг ещё до его начала, пото-
му что работодатель с первой минуты взаимодействия счи-
тывает вашу внутреннюю установку и подстраивает под неё
своё поведение. Рекрутер, видящий перед собой просителя,
автоматически предлагает минимальную вилку оклада, по-
тому что знает, что кандидат не будет торговаться, и эконо-
мит бюджет компании без каких-либо негативных послед-
ствий. Руководитель, чувствующий нужду кандидата, может
навязать расширенную зону ответственности без соответ-
ствующей компенсации, потому что понимает, что кандидат
всё равно согласится из страха упустить возможность. Вся



 
 
 

структура предложения формируется с учётом вашей слабо-
сти, и потом переиграть её в рамках торга оказывается край-
не сложно.

Переход от позиции просителя к позиции выбирающего
требует сознательной работы с собственным мышлением и
с формулировками, которые вы используете во внутреннем
диалоге. Вместо установки «мне нужна работа» необходимо
культивировать установку «я выбираю следующую ступень
своей карьеры и оцениваю несколько возможностей». Эта
смена рамки меняет всё: вы начинаете задавать вопросы не
для того, чтобы понравиться, а для того, чтобы собрать ин-
формацию для принятия взвешенного решения. Вы переста-
ёте торопиться с ответами, потому что понимаете, что спеш-
ка не в ваших интересах. Вы начинаете спокойно обсуждать
условия, потому что осознаёте, что отказ от неподходящего
предложения является таким же нормальным исходом, как
и согласие.

Разница между позициями «мне нужна работа» и «я вы-
бираю работодателя» проявляется в мельчайших деталях по-
ведения, которые складываются в совершенно разное впе-
чатление о кандидате. Выбирающий кандидат приходит на
собеседование с блокнотом, в котором записаны его вопросы
о роли, о команде, о планах компании и о критериях успеха
на данной позиции. Он не торопится отвечать на вопросы,
берёт паузу для обдумывания и не боится уточнять то, что
ему непонятно. Он говорит о своих прошлых достижениях



 
 
 

с достоинством, без хвастовства, но и без ложной скромно-
сти, потому что понимает, что эти достижения являются его
капиталом на рынке труда.

Выбирающий кандидат не боится обсуждать альтернати-
вы и открыто говорит о том, что параллельно рассматрива-
ет несколько возможностей, потому что это является нормой
для профессионала его уровня. Он не скрывает свои финан-
совые ожидания и не извиняется за них, а спокойно объясня-
ет, из чего складывается его оценка собственной стоимости.
Он задаёт прямые вопросы о причинах открытия вакансии,
о судьбе предыдущего сотрудника и о реальных вызовах, ко-
торые стоят перед человеком на этой должности. Такое по-
ведение не отталкивает работодателя, а наоборот, вызывает
уважение, потому что демонстрирует зрелость, профессио-
нализм и способность принимать взвешенные решения.

Язык выбирающего кандидата лишён извиняющихся кон-
струкций и полон уверенных утверждений, основанных на
фактах и рыночных данных. Вместо «я надеюсь, что мы смо-
жем договориться» он говорит «я уверен, что мы найдём
условия, которые устроят обе стороны». Вместо «если вам
это подходит» он использует формулировки «моё предложе-
ние выглядит следующим образом» или «я готов рассмот-
реть вариант при следующих условиях». Такой язык не зву-
чит агрессивно, но создаёт ощущение человека, знающего
себе цену и готового к деловому обсуждению условий со-
трудничества. Работодатель воспринимает такого кандидата



 
 
 

как равного партнёра, с которым можно и нужно вести се-
рьёзный разговор.

Поведение выбирающего кандидата характеризуется спо-
собностью выдерживать паузы, не поддаваться на искус-
ственный дефицит времени и сохранять спокойствие в мо-
менты давления. Когда рекрутер говорит, что решение нуж-
но принять до завтра, выбирающий кандидат не впадает в
панику, а спокойно уточняет причины такой спешки и про-
сит разумное время на обдумывание. Он не боится сказать,
что ему нужно обсудить предложение с семьёй или сравнить
его с другими вариантами, потому что понимает, что такие
просьбы являются стандартной частью процесса найма. Спо-
собность не поддаваться на давление временем является од-
ним из самых ярких маркеров профессионализма и внутрен-
ней силы.

Выбирающий кандидат понимает, что его переговоры с
работодателем являются двусторонним процессом оценки,
в котором он оценивает компанию не меньше, чем компа-
ния оценивает его. Он обращает внимание на то, как с ним
общаются на каждом этапе, насколько прозрачна информа-
ция, насколько уважительно относятся к его времени и на-
сколько адекватны люди, с которыми ему предстоит рабо-
тать. Он замечает красные флаги в виде постоянных пере-
носов встреч, уклончивых ответов на прямые вопросы, дав-
ления и манипуляций, и учитывает эти сигналы при приня-
тии окончательного решения. Такой подход защищает его от



 
 
 

попадания в токсичную среду, где ему пришлось бы потом
тратить годы на попытки изменить ситуацию.

Фундаментальное различие между двумя позициями за-
ключается в источнике самооценки и в понимании собствен-
ной ценности на рынке труда. Проситель ищет подтвержде-
ния своей ценности во внешнем одобрении работодателя и
поэтому зависит от каждого собеседования как от вердик-
та о собственной профессиональной пригодности. Выбира-
ющий кандидат знает свою ценность независимо от мнения
конкретного рекрутера, потому что она основана на его ре-
альном опыте, достижениях и знании рыночной конъюнкту-
ры. Отказ одного работодателя не разрушает его самооцен-
ку, потому что он понимает, что рынок труда огромен и со-
держит множество возможностей для человека его уровня.

Переход к позиции выбирающего не означает высокоме-
рия, агрессивности или демонстративной холодности, пото-
му что настоящий профессионализм проявляется в уважи-
тельном и спокойном общении при сохранении внутренней
твёрдости. Выбирающий кандидат благодарит за уделённое
время, проявляет искренний интерес к компании и ведёт се-
бя вежливо с каждым сотрудником, с которым сталкивает-
ся в процессе. Но при этом он не жертвует своими интере-
сами ради создания хорошего впечатления и не соглашается
на условия, которые кажутся ему несправедливыми. Именно
такое сочетание уважительности и твёрдости создаёт образ
профессионала, с которым хочется работать и которому хо-



 
 
 

чется предложить лучшие условия.
Осознание собственной свободы, понимание структуры

информационного неравенства, знание компонентов перего-
ворной силы и отказ от позиции просителя составляют тот
фундамент, на котором строится всё дальнейшее взаимодей-
ствие с работодателем. Без этого фундамента любые техники
торга, формулировки и приёмы оказываются бесполезными,
потому что они не подкреплены внутренним состоянием че-
ловека, знающего себе цену. Напротив, при наличии этого
фундамента даже простые и прямые формулировки оказы-
ваются эффективными, потому что за ними стоит подлин-
ная уверенность и понимание собственной позиции. Следу-
ющие этапы процесса найма будут требовать от вас конкрет-
ных действий и конкретных слов, но все эти действия и сло-
ва должны опираться на описанное здесь базовое понимание
вашей переговорной позиции.

Понятие рыночной стоимости специалиста представляет
собой не объективную физическую величину, а результат
тщательного предварительного исследования, которое долж-
но быть завершено задолго до первого звонка рекрутеру.
Многие соискатели совершают критическую ошибку, пыта-
ясь определить свою цену непосредственно в моменте об-
суждения условий, когда на них уже давит стресс и желание
понравиться работодателю. В такой эмоциональной обста-
новке мозг неизбежно начинает генерировать заниженные
цифры, опираясь на страхи и неуверенность, а не на холод-



 
 
 

ный анализ данных. Именно поэтому ваша финансовая по-
зиция должна быть сформирована и непоколебима ещё до
того, как вы откроете резюме для отправки в целевую ком-
панию.

В психологии переговоров существует фундаментальный
принцип, известный как эффект якоря, согласно которому
первая озвученная в диалоге цифра становится точкой от-
счёта для всего последующего торга. Если вы приходите на
встречу без чёткого понимания собственных границ, рабо-
тодатель с радостью озвучит свой якорь, который неизбежно
окажется на нижней границе его внутреннего бюджета. От-
талкиваться от чужого заниженного якоря вверх всегда пси-
хологически и математически сложнее, чем защищать соб-
ственную обоснованную позицию с самого начала разгово-
ра. Подготовка собственных аргументов превращает вас из
пассивного получателя предложений в активного архитекто-
ра компенсационного пакета.

Процесс определения рыночной стоимости требует сбора
информации из множества независимых источников, вклю-
чая отраслевые зарплатные обзоры, закрытые профессио-
нальные сообщества и личные консультации с коллегами по
цеху. Вы должны чётко понимать медианное значение для
вашей должности в конкретном регионе и для компаний ана-
логичного размера, разделяя базовый оклад и совокупный
доход. Опора на единичные случайные данные из интернета
создаёт иллюзию информированности, которая мгновенно



 
 
 

разрушается при столкновении с подготовленным предста-
вителем отдела компенсаций и льгот. Глубокое знание рын-
ка даёт вам внутреннее право называть желаемую сумму без
дрожи в голосе и без необходимости извиняться за собствен-
ные финансовые аппетиты.

Важно разделять абстрактную рыночную вилку и вашу
личную стоимость, которая может значительно превышать
средние показатели благодаря уникальному сочетанию на-
выков и редкого опыта. Специалист, обладающий экспер-
тизой на стыке двух разных дисциплин или имеющий под-
тверждённый опыт антикризисного управления, объектив-
но стоит дороже стандартного исполнителя. Эту персональ-
ную надбавку необходимо заранее оцифровать и подгото-
вить в виде конкретных историй успеха, которые вы сможе-
те предъявить нанимающему менеджеру в качестве доказа-
тельства своей исключительной ценности. Без таких доказа-
тельств любые попытки запросить сумму выше медианы бу-
дут восприняты как необоснованная жадность, а не как спра-
ведливая оценка редкого профессионала.

Существенным фактором, искажающим восприятие соб-
ственной стоимости, выступает инфляция и регулярное из-
менение налогового законодательства, которые требуют по-
стоянного пересмотра ваших финансовых ожиданий. Сум-
ма, которая казалась вам предельно комфортной два года на-
зад, сегодня может едва покрывать базовые потребности из-
за скрытого обесценивания денег и роста стоимости жизни.



 
 
 

Кандидат, не учитывающий эти макроэкономические сдви-
ги, автоматически соглашается на снижение своего реально-
го уровня жизни, даже если номинальная цифра в контрак-
те выглядит привлекательно. Регулярный мониторинг эко-
номических индикаторов позволяет вам аргументированно
требовать индексации и защищать свою покупательную спо-
собность на этапе обсуждения стартового оклада.

Дополнительным инструментом калибровки ожиданий
служит анализ компенсационных пакетов конкурирующих
компаний, которые могут предлагать меньший базовый
оклад, но значительно более щедрые бонусы или опцио-
ны. Понимание полной структуры вознаграждения позволя-
ет вам сравнивать несравнимые на первый взгляд предложе-
ния и находить скрытую ценность в нестандартных условиях
найма. Вы можете сознательно согласиться на немного мень-
ший фикс, если компания предлагает полное медицинское
страхование семьи, оплату обучения детей или гибкий гра-
фик, экономящий вам часы жизни. Подобный комплексный
подход к оценке рынка превращает вас в зрелого профессио-
нала, способного видеть картину целиком, а не зацикливать-
ся на единственной цифре в трудовом договоре.

Переговорная сила кандидата не является статичной ве-
личиной, а представляет собой динамический показатель,
который постоянно колеблется в зависимости от этапа во-
ронки найма и объёма затраченных компанией ресурсов. На
стадии первичного скрининга ваша позиция объективно сла-



 
 
 

ба, поскольку вы являетесь лишь одной из сотен строк в базе
данных рекрутера, не прошедшей никакой проверки на адек-
ватность и профессиональную пригодность. Попытки жёст-
ко торговаться на этом раннем этапе выглядят неуместно и
часто приводят к автоматическому отсеву по формальным
признакам негибкости и завышенных амбиций. Понимание
этих временных ритмов позволяет вам беречь главные аргу-
менты для того момента, когда они принесут максимальную
отдачу.

Ваша переговорная сила начинает стремительно расти по
мере того, как компания инвестирует в вас время своих клю-
чевых сотрудников, проводя серию глубоких технических
и культурных интервью. Каждое новое собеседование уве-
личивает объём невозвратных затрат работодателя, который
уже потратил десятки часов рабочего времени дорогого ру-
ководящего состава на вашу оценку. К моменту финальной
встречи нанимающий менеджер уже эмоционально привязы-
вается к образу кандидата, мысленно интегрирует вас в ко-
манду и начинает бояться необходимости запускать весь уто-
мительный процесс поиска с самого нуля. Именно в этот уз-
кий временной промежуток между финальным одобрением
и выставлением письменного оффера ваша способность вли-
ять на условия достигает абсолютного максимума.

Обратная ситуация возникает в те моменты, когда вы са-
ми демонстрируете отчаяние, чрезмерную доступность или
готовность согласиться на любые условия ради быстрого тру-



 
 
 

доустройства. Работодатель тонко считывает эту уязвимость
через скорость ваших ответов, отсутствие задаваемых во-
просов и поспешное согласие на первую же озвученную циф-
ру оклада. Кроме того, ваша сила падает, если вы искус-
ственно затягиваете процесс принятия решения на несколь-
ко недель, заставляя компанию держать вас в подвешенном
состоянии и параллельно активизировать работу с резервны-
ми кандидатами. Умение чувствовать этот невидимый тай-
мер и управлять темпом коммуникации является одним из
важнейших навыков успешного соискателя.

Отдельного внимания заслуживает тактика взрывающе-
гося предложения, когда рекрутёр ставит жёсткий дедлайн,
требуя дать окончательный ответ в течение двадцати четы-
рёх часов. Подобное давление временем является классиче-
ским приёмом манипуляции, направленным на то, чтобы ли-
шить вас возможности спокойно обдумать условия и прокон-
сультироваться с близкими людьми или юристами. Ваша си-
ла в этот момент критически падает, если вы поддаётесь па-
нике и подписываете документы не глядя, лишь бы не упу-
стить кажущуюся возможность. Правильной реакцией на та-
кой цейтнот становится вежливый, но твёрдый запрос на ра-
зумную паузу, подкреплённый аргументом о необходимости
принятия взвешенного и ответственного решения о долго-
срочном сотрудничестве.

Осознанное управление собственным временным окном
также подразумевает синхронизацию финальных этапов пе-



 
 
 

реговоров с несколькими потенциальными работодателями
для создания эффекта конкуренции. Когда две компании по-
нимают, что вы находитесь на стадии принятия решения и
можете уйти к конкурентам в любой момент, их готовность
к уступкам многократно возрастает. Этот принцип дефици-
та работает безотказно, заставляя нанимающих менеджеров
выходить за рамки утверждённых бюджетов и предлагать ин-
дивидуальные условия удержания. Создание такой ситуации
требует высочайшего уровня организации личного времени
и грамотного выстраивания коммуникации со всеми участ-
никами рынка одновременно.

Фундаментальная разница между внутренним и внешним
кандидатом заключается в уровне доверия, объеме доступ-
ной информации и совершенно разных психологических ба-
рьерах, которые приходится преодолевать каждой из сто-
рон. Внутренний кандидат обладает колоссальным преиму-
ществом в виде подтверждённой лояльности, знания корпо-
ративной культуры и отсутствия рисков, связанных с адапта-
цией нового человека в устоявшемся коллективе. Руковод-
ство уже знает его сильные и слабые стороны, что снижа-
ет неопределённость и позволяет принимать решение о на-
значении на новую роль значительно быстрее и с меньшим
количеством бюрократических согласований. Однако эта же
осведомлённость создаёт специфические ловушки, которые
могут существенно ограничить финансовый рост сотрудни-
ка при внутреннем переходе.



 
 
 

Главный капкан для внутреннего кандидата кроется в так
называемом налоге на лояльность, когда компания считает,
что сотрудник уже получает достаточно привилегий просто
от факта работы в любимой организации. Финансовые ди-
ректора часто блокируют существенное повышение оклада
при внутреннем перемещении, аргументируя это тем, что че-
ловек всё равно останется в компании и не уйдёт к конку-
рентам из-за тридцатипроцентной разницы в доходе. Кроме
того, прошлые ошибки или репутационные шрамы, накоп-
ленные за годы работы, могут невидимо влиять на воспри-
ятие сотрудника новыми руководителями, ограничивая его
переговорное пространство. Обсуждению повышения внут-
ри текущей компании без смены работодателя подробно по-
священа первая книга нашей серии, поэтому здесь мы фоку-
сируемся именно на смене роли.

Внешний кандидат, напротив, приходит с рынка с чистой
репутацией и аурой носителя уникальных лучших практик,
которые он готов внедрить в новую для себя среду. Компа-
нии вынуждены платить так называемую премию за риск и
премию за переход, чтобы компенсировать человеку стресс
от смены обстановки, разрыва привычных социальных свя-
зей и периода неопределённости. Эта рыночная логика да-
ёт внешнему соискателю законное право требовать оклад на
двадцать или тридцать процентов выше, чем получает его
будущий коллега, сидящий за соседним столом и выполня-
ющий аналогичные функции. Осознание этого структурного



 
 
 

преимущества позволяет внешнему кандидату уверенно за-
щищать свои финансовые интересы, не испытывая при этом
ложного чувства вины.

Дополнительным фактором, усиливающим позицию
внешнего соискателя, выступает эффект пророка в чужом
отечестве, когда приглашённый эксперт априори восприни-
мается руководством как более компетентный и дальновид-
ный. Внутреннему сотруднику зачастую приходится годами
доказывать свою способность мыслить стратегически, пре-
одолевая стереотип «парня из соседнего кабинета», который
помнит все прошлые неудачи отдела. Внешний игрок лишён
этого исторического балласта и может сразу позициониро-
вать себя как агента грядущих позитивных изменений, что
автоматически повышает его статус в глазах топ-менеджмен-
та. Использование этого психологического стереотипа поз-
воляет внешнему кандидату задавать более высокую планку
ожиданий и требовать соответствующего уровня полномо-
чий и компенсации.

Парадоксальным образом внутренний кандидат может ис-
пользовать своё знание внутренней кухни как мощный ры-
чаг для торга, если умеет правильно упаковать эту инфор-
мацию. Понимание реальных болей конкретного руководи-
теля, знание скрытых конфликтов между отделами и осве-
домлённость о грядущих стратегических проектах позволя-
ют внутреннему сотруднику предлагать точечные решения
ещё до официального выхода на новую должность. Демон-



 
 
 

страция того, что вы не просто знаете регламенты, но и по-
нимаете неформальные механизмы принятия решений, рез-
ко повышает вашу ценность как человека, способного начать
приносить пользу с первого же дня. Этот инсайдерский ка-
питал часто перевешивает внешнюю новизну и заставляет
компанию платить премию за гарантированную скорость ин-
теграции.

Страх потерять долгожданный оффер выступает самым
разрушительным внутренним врагом, который способен
обесценить месяцы тщательной подготовки и заставить про-
фессионала согласиться на откровенно кабальные условия.
Этот иррациональный ужас проистекает из эволюционного
механизма страха дефицита, заставляющего мозг восприни-
мать текущее предложение как последнюю возможность на
рынке труда. Под воздействием этого страха кандидат на-
чинает торопиться с подписанием документов, отказывает-
ся от обсуждения важных деталей контракта и превентивно
снижает собственные запросы, лишь бы не спугнуть удачу.
Работодатель мгновенно распознаёт эту внутреннюю панику
и бессознательно использует её для минимизации собствен-
ных издержек, предлагая минимально возможный пакет.

Единственным надёжным способом нейтрализации это-
го парализующего страха является наличие проработан-
ной концепции, известной в теории игр как BATNA (Best
Alternative to a Negotiated Agreement — наилучшая альтерна-
тива обсуждаемому соглашению). Ваша переговорная неуяз-



 
 
 

вимость возникает только в тот момент, когда вы чётко осо-
знаёте, что произойдёт с вашей жизнью и карьерой в случае
полного провала текущих переговоров и отказа от подписа-
ния контракта. Если вашей альтернативой является спокой-
ное продолжение поиска, сохранение текущего места работы
или переход к другому работодателю, страх исчезает, усту-
пая место холодному расчёту и деловому спокойствию. На-
личие сильной альтернативы меняет вашу осанку, тембр го-
лоса и готовность задавать неудобные вопросы, что парадок-
сальным образом делает вас ещё более привлекательным в
глазах нанимающей стороны.

Практика показывает, что даже иллюзия наличия альтер-
нативы способна радикально изменить динамику перегово-
ров, если вы транслируете эту уверенность через язык тела и
интонации. Кандидат, который не боится вежливо отклонить
первое предложение и попросить время на размышление, ав-
томатически сигнализирует работодателю о своей востребо-
ванности на внешнем рынке. Рекрутеры отлично знают, что
сильные специалисты никогда не хватаются за первый по-
павшийся оффер, а методично сравнивают условия, выби-
рая оптимальный вариант для своего развития. Демонстра-
ция этой спокойной избирательности заставляет компанию
бороться за ваше внимание, предлагая дополнительные бо-
нусы и ускоряя процесс согласования внутренних бюрокра-
тических процедур.

Дополнительным инструментом работы со страхом высту-



 
 
 

пает техника когнитивного переосмысления ситуации, при
которой вы начинаете оценивать риски не только для себя,
но и для компании, вложившейся в ваш найм. Нанимающий
менеджер точно так же боится потерять идеально подходя-
щего кандидата после трёх месяцев утомительных собесе-
дований, провальных поисков и давления со стороны выше-
стоящего руководства. Понимание того, что компания тоже
находится в состоянии уязвимости и нуждается в закрытии
критически важной вакансии, восстанавливает баланс вла-
сти и возвращает вам ощущение контроля над происходя-
щим. Вы перестаёте быть просителем у дверей храма и ста-
новитесь равноправным партнёром, обсуждающим условия
взаимовыгодного долгосрочного сотрудничества.

Физиологические проявления страха, такие как учащён-
ное сердцебиение, сухость во рту и суетливые движения рук,
также требуют осознанной работы и предварительной трени-
ровки перед финальными встречами. Опытные переговор-
щики используют техники глубокого дыхания и заземления,
позволяющие вернуть контроль над вегетативной нервной
системой и сохранить ясный ум в моменты жёсткого давле-
ния. Способность выдерживать паузу после озвучивания ра-
ботодателем низкой цифры без нервного смеха и оправда-
ний является прямым следствием победы над внутренним
страхом потери. Тренировка этого хладнокровия в безопас-
ной обстановке позволяет вам демонстрировать абсолютную
уверенность даже тогда, когда внутри бушуют эмоции.



 
 
 

Важнейшим концептом для борьбы со страхом является
определение вашей цены ухода, то есть той абсолютной ми-
нимальной границы, ниже которой вы гарантированно отка-
жетесь от сделки. Наличие этой чёткой красной линии избав-
ляет вас от необходимости принимать мучительные решения
в состоянии стресса и усталости после многочасовых интер-
вью. Когда вы заранее знаете, что не согласитесь на оклад ни-
же определённой суммы или на условия, нарушающие ваш
баланс между работой и личной жизнью, вы автоматически
отсекаете манипуляции и непрозрачные схемы. Эта внутрен-
няя твёрдость считывается оппонентом как признак высоко-
го профессионализма и заставляет его искать реальные спо-
собы удовлетворить ваши законные требования.

Закрепление описанных концепций требует обязательно-
го практического действия, которое лучше всего выполнить
в виде составления личной карты переговорных преиму-
ществ до начала активного поиска работы. Этот документ
не предназначен для демонстрации рекрутерам, а служит
вашим внутренним компасом, возвращающим уверенность
в моменты сомнений и давления со стороны оппонентов.
Создание такой карты заставляет вас объективно взглянуть
на собственный профессиональный багаж, отделив реальные
достижения от раздутых амбиций и необоснованных стра-
хов. Процесс её заполнения занимает несколько часов глу-
бокой рефлексии, но окупается сторицей при каждом после-
дующем обсуждении компенсационного пакета.



 
 
 

В первый блок вашей личной карты необходимо выписать
все редкие технические навыки, уникальные сертификаты и
специфические знания отраслевого законодательства, кото-
рые сложно найти на открытом рынке труда. Второй блок
должен содержать оцифрованные бизнес-результаты, выра-
женные в сэкономленных миллионах, привлечённых клиен-
тах или оптимизированных процессах, которые напрямую
влияли на прибыль ваших прошлых работодателей. Третий
раздел посвящается вашему нетворкингу или сети профес-
сиональных контактов, включая личные связи с ключевы-
ми игроками рынка, доступ к закрытым базам данных и ре-
путацию в профессиональном сообществе. Четвёртый блок
фиксирует ваши текущие альтернативы, включая действу-
ющие предложения от других компаний или возможность
комфортного возвращения на предыдущее место работы.

Отдельного внимания в структуре вашей карты заслужи-
вает анализ уязвимостей и потенциальных возражений, ко-
торые неизбежно возникнут у работодателя при обсуждении
вашей кандидатуры. Заблаговременное выявление пробелов
в вашем опыте, частых смен работы или длительного перио-
да безработицы позволяет подготовить элегантные и убеди-
тельные ответы, снимающие любые сомнения нанимающей
стороны. Превращение своих слабых мест в истории преодо-
ления трудностей и извлечения ценных уроков демонстриру-
ет зрелость и способность к саморефлексии, что высоко це-
нится руководителями любого уровня. Подобная честность



 
 
 

с самим собой и с оппонентом разрушает стену недоверия и
переводит разговор из формата допроса в формат партнёр-
ского обсуждения рисков.

Пятый, часто игнорируемый блок карты посвящён вашим
мягким (софт-скилл) навыкам и культурному соответствию,
которые могут стать решающим фактором для конкретно-
го нанимающего менеджера. Умение успокаивать разгневан-
ных клиентов, способность выстраивать мосты между враж-
дующими отделами или опыт наставничества для молодых
специалистов представляют собой огромную ценность, ко-
торую сложно оцифровать, но легко монетизировать. Запи-
сав эти качества, вы получаете готовые формулировки для
ответов на поведенческие интервью и для обоснования сво-
ей уникальности перед финальным собеседованием. Осозна-
ние своей многомерной ценности не позволяет работодате-
лю свести вашу личность к одной сухой строчке в штатном
расписании.

Обладая такой детальной картой, вы больше никогда не
окажетесь в ситуации, когда рекрутёр спрашивает о ваших
сильных сторонах, а вы судорожно пытаетесь вспомнить хоть
один значимый проект. Вы сможете уверенно оперировать
фактами, связывая каждое своё преимущество с конкрет-
ной выгодой для нанимающей компании и обосновывая за-
прашиваемую сумму не абстрактными желаниями, а сухой
математикой. Эта карта становится вашим щитом от мани-
пуляций и искусственного занижения вашей стоимости, на-



 
 
 

поминая вам о вашей истинной ценности в минуты слабо-
сти. Регулярное обновление этого документа каждые полго-
да позволяет вам всегда оставаться в контакте с собственной
рыночной реальностью и не позволять рутине обесценивать
ваш труд.

Финальным шагом работы с картой является её интегра-
ция в вашу повседневную профессиональную жизнь, где она
служит основой для написания резюме и подготовки к пуб-
личным выступлениям. Каждый пункт из этого документа
должен быть подкреплён реальной историей из вашей прак-
тики, которую вы можете рассказать за две минуты, удер-
живая внимание любой аудитории. Такое глубокое погруже-
ние в собственные достижения формирует непробиваемую
внутреннюю самооценку, которая не зависит от внешних об-
стоятельств, настроения рекрутера или конъюнктуры рын-
ка. Именно с таким фундаментальным настроем необходи-
мо подходить к любому столу переговоров, помня, что ваша
главная сила всегда находится внутри вас, а не в кошельке
работодателя.

Завершение этого упражнения знаменует собой переход
от пассивного ожидания звонков к активному управлению
собственной карьерной траекторией на основе холодного
расчёта и глубокого самопознания. Вы больше не являетесь
заложником обстоятельств или чужого настроения, а высту-
паете в роли полноправного автора своей профессиональной
истории, готового к любым поворотам сюжета. Эта внутрен-



 
 
 

няя трансформация неизбежно отражается на качестве ва-
ших ежедневных взаимодействий, на уверенности при об-
суждении сложных задач и на способности отстаивать свои
границы в любом коллективе. Именно эта непоколебимая ве-
ра в собственную значимость становится тем фундаментом,
на котором строятся самые успешные и выгодные карьерные
сделки.
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