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ÊÀÄ

×¸òêîå ïðå�ñòàâëå�èå î öå��îñòÿõ îðãà�èçàöèè çà�à¸ò îñ�îâà�èå �ëÿ �àé�à
«ïðàâèëü�ûõ» ëþ�åé. Êàê ïðîôåññèî�àëü�î îðãà�èçîâàòü ïåðâóþ âñòðå÷ó
ñ ïîòå�öèàëü�û� áó�óùå� ïå�àãîãî� øêîëû. Îá ýòî� ïðå�ëàãàå�àÿ ñòàòüÿ. 

● организационная культура ● карьера ● ценности организации ● оценка
● интервью ● аналитические упражнения ● рабочая проба

Ê адровая политика — это совокуп-
ность ценностей и убеждений руко-
водства, определяющих значимость

работника для организации. Кадро-
вой политикой определяется — ка-
ких людей нанимать, кому и как оп-
лачивать работу, кого и каким обра-
зом из работников продвигать по
карьерной лестнице. В целях реали-
зации кадровой политики в органи-
зации разрабатываются обеспечива-
ющие её процедуры — оценка, от-
бор, найм и обучение (повышение
квалификации) персонала. 

Кадровая политика связана со стра-
тегическими целями организации
и определяется организационной
культурой — нормами, принятыми
в организации и разделяемыми боль-
шинством членов организации, кли-
матом и порядком выполнения рабо-
ты. Именно в соответствии с этим
нанимают людей. В зависимости от
типа культуры карьера в организа-
циях может выстраиваться по-разно-
му. Например, в организациях с до-
минированием культуры власти
и силы (по типологии Ч. Хэнди)
первостепенное значение имеет 

личность руководителя. В соответствии
с этим по карьерной лестнице будут
продвигать лиц наиболее лояльных
к идеям первого лица. А при найме ва-
жен не столько уровень профессионализ-
ма, сколько мотивация. По иному дела-
ется карьера в ролевой культуре, где на-
ибольшее значение имеет экспертная
власть. Классический пример ролевой
культуры — университет. В такой куль-
туре человек продвигается по карьерной
лестнице в зависимости от его компе-
тентности как эксперта — аспирант,
старший преподаватель, доцент, профес-
сор — которая наращивается в процессе
профессионального развития. Статус че-
ловека в организации определяется фор-
мальными признаками — количеством
публикаций, авторских курсов, учёной
степенью. Более высокий статус экспер-
та позволяет человеку быть успешным
и в вертикальной карьере — занять ме-
сто заведующего кафедрой или возгла-
вить целое подразделение — факультет
или институт. В командной культуре
предъявляются особые требования к лич-
ностным характеристикам сотрудника.
В этой культуре предпочтение отдаётся



Оценка предполагает взаимодействие рабо-
тодателя и кандидата. Первый заинтересо-
ван в получении наиболее эффективного
работника, удовлетворяющего требованиям
должности и ожидаемых показателей в ра-
боте. В связи, с чем используются различ-
ные инструменты оценки профессионально-
го потенциала и пригодности. В то время
как второй заинтересован в получении ра-
боты за возмездное вознаграждение. К ме-
тодам оценки относится интервью.

Интервью — это форма оценки, базиру-
ющаяся на системе вопросов и анализе
ответов на них с целью получения инфор-
мации о биографическим данных и про-
фессиональном опыте кандидата на долж-
ность или вакансию. Выделяют несколько
видов интервью: структурированное (со-
держит заранее продуманный перечень
вопросов в соответствии с логикой интер-
вьюера — например, владеет ли кандидат
определённым профессиональным сленгом,
терминами и понятиями, необходимыми
для успешного выполнения работы), нест-
руктурированное, поведенческое.

Эффективность интервью зависит от ис-
кусства интервьюера формулировать во-
просы. Интервью не должно превра-
щаться в беседу или разговор. Задача
человека проводящего интервью провести
оценку кандидата на должность, поэтому
оно должно носить утилитарный, пре-
дельно прагматичный характер. Провока-
ционные и прямые вопросы, которые
требуют однозначного ответа, позволяют
проводящему интервью уточнить инфор-
мацию или удостовериться в выводах,
о которых он догадывается. Приведём
пример перечня вопросов для интервью
на позицию учителя:

1. Расскажите о вашем опыте работы
в качестве педагога.
2. Какими технологиями владеете?
3. Вам больше нравится составлять УМК
или работать по готовым? 
4. Чему были посвящены курсы повыше-
ния квалификации, которые вы проходили
последний раз?

кандидатам с развитыми коммуникативными
способностями, продуцирующим идеи, эффек-
тивных в групповой работе. Делается акцент
на индивидуальных различиях — их ценнос-
ти, например, генератор идей, не склонный
к коммуникации может быть востребован
в командной культуре, а его нехватка —
обернуться стандартными подходами в приня-
тии решений. В звёздной культуре карьера
больше походит на личную заботу человека
о своём профессиональном росте. Карьерное
продвижение человека зависит от того, на-
сколько усваиваются им принятые, нефор-
мальные, часто нефиксированные — нормы
(коммуникации, субординация, проявление
инициативы и т.д.). Однако, чем более по-
нятны и прозрачны правила продвижения по
карьерной лестнице, тем больше человек мо-
жет быть мотивирован к работе и заинтере-
сован в продвижении. Возможность занять ту
или иную позицию в организации определя-
ются различными факторами — личностными
характеристиками кандидата (сотрудника),
профессиональным образованием, значимыми
навыками и умениями, определяющими эф-
фективность человека на рабочем месте, мо-
тивацией личности, типом организационной
культуры. В зависимости от этапа эволюции
организации для её развития могут понадо-
биться разные люди. Например, наладить
профессионально процессы отчётности или
вбросить новую идею, которая перерастёт
в новое стратегическое направление. К при-
чинам неэффективности на рабочем месте от-
носятся, как правило, изъяны в среде или
ошибки в профессиональном поведении
(К.М. Ушаков), служащие основанием для
профессионального развития. Рассмотрим бо-
лее подробно процедуры, связанные с вхож-
дением человека в организацию и его профес-
сиональным развитием.

«Оценка — это отношение к объектам, уста-
новление их значимости, соответствия опреде-
лённым критериям, образцам, эталонам, пред-
ставлениям о должном и (или) желательном»1.
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1 Идигова Л.М. Оценка персонала: новые научные подходы:
монография. Л.М. Идигова. М.; ИД «Атисо», 2009.
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5. Должен ли учитель быть во всём идеаль-
ным?
6. С какими учениками Вам нравится больше
всего работать?
7. Что может заставить вас уйти из профессии?
8. Что в профессии учителя вам больше всего
не нравится?
9. Каковы три главных преимущества профес-
сии учителя?
10. В чём ваши отличия от коллег?
11.Опишите образовательный процесс.

Ответы на вопросы могут свидетельствовать
об убеждениях и взглядах на профессию.
С совершенно чётким портретом человека. Ин-
тервью, как правило, занимает 15–20 минут.
Не рекомендуется проводить длительных ин-
тервью, поскольку человек может утомляться
и выдавать социально желательные ответы, на-
пример, рассказывая вам о том, что он владеет
активными методами обучения. 

Поведенческое интервью направлено на про-
яснение ожиданий действий человека в типич-
ной ситуации на рабочем месте. Главная за-
дача интервьюера при поведенческом интер-
вью — понять насколько профессионально
человек действует, в соответствии с имеющи-
мися у него знаниями и опытом, что можно
прогнозировать или ожидать от него в случае
найма. Например, предложить несколько ре-
альных ситуаций из опыта работы школы:
ученик среди урока встаёт и начинает танце-
вать. Ваши действия? Или проводится вакци-
нация учащихся — один из учеников отказы-
вается делать прививку в классе, в котором
Вы являетесь классным руководителем. Что
делать? Лучше всего для проведения пове-
денческого интервью использовать реальные
ситуации, имевшие место когда-либо в орга-
низации и позитивные варианты решения,
на которые можно опереться, сравнивая вари-
ант кандидата. Стоит допускать, что может
быть предложен иной — оригинальный спо-
соб решения ситуации. В поведенческом ин-
тервью часто также проявляются и проверя-
ются такие значимые качества как нестан-
дартность, юмор, коммуникативность. Во вре-
мя интервью обращают внимание на то, ка-
ким образом человек держится и на детали,
которые могут быть значимы в организации.
Разные люди ведут себя по-разному во время
интервью.

В России в последнее время на кадро-
вую политику стали обращать больше
внимания. Вместе с этим — при найме
меньше всего обращают внимание на
связь между личными ценностями канди-
дата и ценностями организации. Чем
больше расходятся ценности кандидата
и организации тем, больше по времени
занимает этап адаптации — присвоение
человеком норм поведения, даже в случае
если он работал в той же отрасли или
в разных организациях на одинаковой
должности вполне успешно. Несоответст-
вие первого и второго приводит к тому,
что человек внутренне может быть не со-
гласен с нормами поведения в организа-
ции, что в конечном итоге приводит
к увольнению. Часто во время интервью
задают вопрос — почему человек уво-
лился или намерен сменить место работы.
Смена работы — вполне нормальная си-
туация в жизни любого человека, однако
основная цель оценки при найме заклю-
чается в том, чтобы зафиксировать неже-
лательные для организации последствия
при найме того или иного человека и от-
дать предпочтения кандидату, который
окажется более полезней в достижении
ей стратегических целей. Среди причин,
по которым люди меняют работу — са-
мая распространённая — стиль управле-
ния и кадровая политика, неудовлетво-
рённость работой, невозможность про-
движения и профессионального развития.
В связи с этим на этапе найма полезно
провести оценку ценностей и ожиданий
человека от организации, в которую его
нанимают. Например, попросить выде-
лить — какие из характеристик работы
для него представляются более интерес-
ными. При этом следует ограничить вы-
бор, чтобы сфокусировать ценности —
до 5 характеристик. Приведём для этого
такой перечень в таблице 1.

Сочетание выборов может в значитель-
ной мере отличаться и помочь провести
оценку — какие мотивы движут челове-
ком при трудоустройстве, что от него
ждать, а вместе с этим понять проводя-
щему оценку, а им может быть психолог,



заместитель директора или руководитель.
При интерпретации результатов учитыва-
ются различные факторы, так например,
как понимать сочетание — финансовая
стабильность и близость работы к дому?
Что это означает — человек ищет тёплое
место, где можно с его точки зрения не
прикладывать усилий, или он — просто
работающий пенсионер. При интерпрета-
ции учитываются гендерные, возрастные
аспекты, культурные различия. Дискрими-
нация при найме на работу запрещена за-
коном. Однако в ряде исследований под-
чёркивается, что сама по себе процедура
отбора и найма несёт элемент дискримина-
ции, так как работодатель отдаёт предпо-
чтение в пользу отдельных кандидатов, от-
казывая при этом в работе — другим.
Например, вполне закономерно, если на
работу после окончания вуза устраивается
начинающий специалист и указывает на
возможность достижений, работу в коман-
де, новый опыт, профессиональное разви-
тие или наоборот, независимость. Иная си-
туация скажем с человеком со следующими
характеристиками — мужчина 43 лет, об-
разование техническое, работал в НИИ,
начальником отдела сбыта в коммерческой
фирме и на определённом этапе жизни
сменить сферу деятельности, — ищет но-
вый опыт работы. Ресурс такого человека
может быть полезным. Абсолютная цен-
ность в любой организации — честность.
Если устраивающийся на работу кандидат
не указывает на это — можно поинтересо-
ваться почему. Если в организации приня-
то, чтобы решения принимались главным
образом первым лицом организации, то ве-
роятнее кандидат, который жаждет само-
стоятельности, самореализации, возмож-
ность проявлять инициативу — здесь не
подойдёт. В организациях, где наоборот
приняты групповые формы решения про-
блем, силён коллективный дух, может
вполне подойти человек с такими парамет-
рами оценки рабочего места как работа
в команде, новый опыт, деловая атмосфера,
профессиональное развитие, признание уча-
щимися и родителями. На выраженность
мотива достижения и профессиональную

Å.À. Ðóäíåâ.  Êàäðîâàÿ ïîëèòèêà: îöåíêà, îòáîð, íàéì ïåäàãîãè÷åñêîãî ïåðñîíàëà

Íàðîäíîå îáðàçîâàíèå  6’2012
138

Таблица 1

Õàðàêòåðèñòèêè ðàáî÷åãî ìåñòà

1. Ãèáêèé ãðàôèê

2. Áëèçîñòü ðàáîòû ê äîìó

3. Õîðîøèé êîëëåêòèâ

4. Ðàáîòà â êîìàíäå

5. Àâòîíîìíûé ðåæèì ðàáîòû

6. Ïðîôåññèîíàëüíîå ðàçâèòèå

7. Ñâîáîäà âûáîðà ôîðìû îäåæäû

8. Îáùåñòâåííàÿ äåÿòåëüíîñòü

9. Ïîñòàíîâêà çàäà÷ ðóêîâîäèòåëåì

10. Óâàæåíèå àäìèíèñòðàöèè

11. Ñàìîñòîÿòåëüíîñòü

12. ×åñòíîñòü

13. Êîíêóðåíòîñïîñîáíîñòü îðãàíèçàöèè

14. Ò¸ïëûå îòíîøåíèÿ ñ êîëëåãàìè

15. Ñòàáèëüíîñòü è ÷¸òêîå ïëàíèðîâàíèå äåÿòåëüíîñòè

16. Âîçìîæíîñòü ïðîÿâëÿòü èíèöèàòèâó

17. Ðàçíîîáðàçèå çàäà÷

18. Ôèíàíñîâàÿ ñòàáèëüíîñòü

19. Ïðîôåññèîíàëüíûå äîñòèæåíèÿ

20. Îáùàÿ îòâåòñòâåííîñòü çà ðåçóëüòàò

21. Èñïîëíèòåëüñêàÿ äèñöèïëèíà

22. Ñëóæåíèå ëþäÿì

23. Ñàìîðåàëèçàöèÿ 

24. Ïðèçíàíèå ó÷àùèõñÿ è ðîäèòåëåé

25. Ðàáîòà ñ ëþäüìè

26. Íîâûé îïûò

27. Äîïîëíèòåëüíûå ïðèâèëåãèè è ëüãîòû (ïåíñèÿ çà âûñëóãó 
ëåò, áîëåå äëèííûé îòïóñê â ëåòíèé ïåðèîä)

28. Èíòåðåñíàÿ ðàáîòà

29. Äåëîâàÿ àòìîñôåðà 

30. Âîçìîæíîñòü äîïîëíèòåëüíîãî çàðàáîòêà
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зрелость указывают такие ценности как общая
ответственность за результат, разнообразие за-
дач, интересная работа, самореализация.
На что больше указывает выбор кандидата?
Чего в нём больше — ориентации на отноше-
ния, исполнительности, стремления к достиже-
ниях, индивидуальности в профессии? Каковы
мотивы человека, устраивающегося на работу?
Насколько соответствуют нормы организации
и ценности человека — настолько будет поле-
зен его ресурс организации. Часто лица, устра-
ивающиеся на работу в образование, мотивиро-
ваны внешними стимулами, то есть, по сути —
не эффективны, указывая на финансовую ста-
бильность, гибкий график, удлинённый отпуск
в летний период. Поэтому если на работу уст-
раивается такой кандидат — то его можно
считать среднестатистическим и гораздо реже
может встретиться человек, мечтающий состо-
яться в педагогике как уникальная личность.
Человек горящий что-либо сделать — большая
удача, к таким людям, которые любят работу
без фанатизма, требуется относиться с внима-
нием, поощрять, поддерживать. Чтобы прове-
рить на знание в профессиональной деятельнос-
ти используются специальные опросники —
визуализирующие содержание профессиональ-
ной деятельности, требующие от кандидата
профессиональных знаний — педагогики
и психологии. Приведём несколько примеров
таких заданий. Их можно отнести к аналитиче-
ским упражнениям, которые также используют-
ся при оценке персонала.

1. Перечислены методы обучения. Какой из
методов в этом ряду — лишний?
а) дискуссия;
б) майевтика;
в) экскурсия;
г) проекты.

2. Ребёнок отказывается работать на уроке по
заданиям учителя. Какое из перечисленных
действий педагога более адекватно ситуации?
а) поддержка;
б) обращение по фамилии к ученику;
в) насмешка;
г) персональное задание.

3. Перечислены методы обучения. Какой из
методов в этом ряду — лишний?
а) школьный театр;
б) социальное проектирование;

в) беседа;
г) работа в разновозрастных группах.

4. Ученик постоянно нарушает дисцип-
лину на уроке, привлекая к себе внима-
ние учащихся и педагога. Какое из пе-
речисленных действий педагога в этой
ситуации более адекватно?
а) позвонить родителям;
б) поинтересоваться мнением ученика
о методах обучения;
в) посадить в центре класса;
г) прокомментировать его поведение.

5. Перечислены методы обучения. Ка-
кой из методов в этом ряду — лишний?
а) мастерские;
б) проекты;
в) поточное обучение;
г) индивидуальный план.

6. Дискуссии, мастерские, публичный
экзамен… Какой из перечисленных ме-
тодов обучения соответствует этому ря-
ду в большей мере?
а) беседа;
б) рассказ;
в) школьный театр;
г) экскурсия.

7. Ученик выполнил первым задание
учителя. Какое из действий педагога
можно считать в наибольшей мере
ошибкой?
а) похвалить в начале всех, а затем
ученика, выполнившего первым задание;
б) похвалить сначала ученика, выпол-
нившего первым задание, а потом всех
остальных;
в) проигнорировать процедуру оценки;
г) похвалить всех, кроме ученика, вы-
полнившего первым задание.

8. Межкультурное обучение, метод
«свободных текстов», экскурсия… Какой
из перечисленных методов обучения со-
ответствует этому ряду в большей мере?
а) коллективные творческие дела;
б) майевтика;
в) рассказ;
г) мини-лекция.



Часто педагоги видят смысл их професси-
ональной деятельности в подготовке
и проведении уроков. С тем, чтобы про-
верить на умение формулировать профес-
сиональные задачи, учитывать возрастной
аспект планирования образовательного
процесса и общий уровень культуры педа-
гога, что весьма важно, поскольку он
каждый день приходит в класс к учени-
кам, предложите таблицу (таблица 2)
с примерами расширения и развития каче-
ства образования с пустыми графами
«цель» и «возрастной аспект». Таблица
разработана в рамках повышения квали-
фикации руководителей образования 
г. Москвы и может быть адаптирована
под региональные условия.

9. Ученик вместо того, чтобы выполнять за-
дание учителя постоянно что-то рисует у се-
бя в тетради. Какое из действий педагога
более адекватно?
а) сделать замечание;
б) поинтересоваться, чем занимается ученик;
в) предложить участвовать в оформлении
школы;
г) прокомментировать поведение ученика.

При выполнении таких заданий проверяются
такие умения педагогов как мыслить анали-
тически, принимать педагогически верные ре-
шения. Поскольку выполнение таких заданий
требует достраивания ситуации, то при выбо-
ре ответа поинтересуйтесь аргументами, ко-
торыми руководствовался кандидат.

Å.À. Ðóäíåâ.  Êàäðîâàÿ ïîëèòèêà: îöåíêà, îòáîð, íàéì ïåäàãîãè÷åñêîãî ïåðñîíàëà
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Таблица 2

Èñïîëüçîâàíèå ðåñóðñîâ äîïîëíèòåëüíîãî îáðàçîâàíèÿ â ïîâûøåíèè êà÷åñòâà

Àêòèâíîñòü Öåëü Âîçðàñòíîé àñïåêò

Ýêñêóðñèÿ â ÌÃÓ, ÌÃÒÓ, Ñîöèàëüíàÿ ñòàæèðîâêà, ïðîïåäåâòèêà îáó÷åíèÿ â âóçå, 10-é êëàññ
ÌÃÏÓ è äðóãèå âóçû çíàêîìñòâî ñ îðãàíèçàöèåé æèçíè êëàññè÷åñêîãî óíèâåðñèòåòà

Ìóçåè Êðåìëÿ Çíàêîìñòâî ñ èñòîðèåé ñòðàíû, âîñïèòàíèå ÷óâñòâà ìîñêâè÷à 7-é êëàññ

Äîì-ìóçåé ïåðâîãî Çíàêîìñòâî ñ èñòîðèåé è æèçíåííûì ïóò¸ì ó÷¸íîãî, 10-é êëàññ
íîáåëåâñêîãî ëàóðåàòà ôîðìèðîâàíèå ìèðîâîçðåíèÿ 
Ðîññèè È. Ïàâëîâà (ã. Ðÿçàíü)

Çîîëîãè÷åñêèé ìóçåé ÌÃÓ Âûÿâëåíèå ñïîñîáíîñòåé ê åñòåñòâåííûì íàóêàì 7–8-é êëàññ

Ïîåçäêà â Ñàíêò-Ïåòåðáóðã Çíàêîìñòâî ñ èñòîðèèåé Ðîññèè, âîñïèòàíèå 7–8-é êëàññ
ïàòðèîòè÷åñêèõ ÷óâñòâ, ðàñøèðåíèå êðóãîçîðà 

Ìóçåé À.Ñ.Ïóøêèíà Çíàêîìñòâî ñ æèçíüþ è òâîð÷åñòâîì âåëèêîãî ðóññêîãî ïîýòà 6–9-é êëàññû

Õðàìû Ìîñêâû Ôîðìèðîâàíèå óâàæåíèÿ ê ïðåäñòàâèòåëÿì ðàçëè÷íûõ  10-é êëàññ
(ïðàâîñëàâíûé ñîáîð, êóëüòóð, ÷åðåç ïîíèìàíèå ðåëèãèîçíûõ öåííîñòåé 
ìå÷åòü, ñèíàãîãà, êîñòåë)

Ðàáîòà â îðãàíèçàöèÿõ Ñîöèàëüíàÿ ñòàæèðîâêà, ïðîôåññèîíàëüíîå ñàìîîïðåäåëåíèå 10-é êëàññ (â ïåðèîä 
è íà ïðåäïðèÿòèÿõ ãîðîäà ëåòíèõ êàíèêóë)

Ïîåçäêà â Âîëãîãðàä Ôîðìèðîâàíèå èñòîðèè÷åñêîé ïàìÿòè, ÷óâñòâà ãåðîÿ Þíîøè, 8–10-é êëàññ

Ïîëèòåõíè÷åñêèé ìóçåé Âûÿâëåíèå ñïîñîáíîñòåé ê åñòåñòâåííûì íàóêàì 5-é êëàññ

Ïîåçäêà â Áåëãîðîä è Êóðñê Ôîðìèðîâàíèå èñòîðè÷åñêîé ïàìÿòè, ÷óâñòâà ãåðîÿ Þíîøè, 7–9-é êëàññ

Äîì-ìóçåé Ý.Ê. Öèîëêîâñêîãî, Çíàêîìñòâî ñ èñòîðèåé è æèçíåííûì ïóò¸ì ó÷¸íîãî, 8–10-é êëàññ
ìóçåé êîñìîíàâòèêè (ã. Êàëóãà) ôîðìèðîâàíèå ìèðîâîçðåíèÿ
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Проверьте, насколько грамотно сформулирова-
ны цели и определён возраст, если что-то не
совпадает, поинтересуйтесь — почему человек
принял то или иное решение.

Один из способов оценки персонала — рабо-
чая проба, когда кандидату на должность
предлагают решить задачу, с которой он будет
постоянно сталкиваться в профессиональной
деятельности. Для учителя — дать урок.
В этой ситуации проверяются профессиональ-
ные навыки кандидата, умение строить комму-
никации с учащимися, вовлечение их в дея-
тельность. Один урок не может дать полной
информации о кандидате, тем менее может
позволить почувствовать ценности и професси-
ональные взгляды педагога на профессиональ-
ную деятельность.

Выбор инструментов зависит от объекта оцен-
ки, что более всего важно для администрации
при найме человека на работу. В отдельных
случаях можно ограничиться интервью, в дру-
гих — профессиональной пробой, в-треть-
их — использовать несколько методов оценки.

Ответственность за использование тех или
иных инструментов принимает организация.

В работе служб персонала часто исполь-
зуются психологические тесты, которые
не имеют прямого отношения к будущей
деятельности кандидата. Поэтому,
при использовании процедуры оценки
связь инструментов и их содержание
должны быть продуманы и коррелиро-
вать с содержанием профессиональной
деятельности будущего сотрудника орга-
низации. Применение оценки зависит от
ситуации в организации, если стоит ост-
рый вопрос на закрытие вакансии,
то применение инструментов можно ог-
раничить. Должность учителя относится
к числу творческих, а также числу про-
фессий, в которых право оказывать вли-
яние — закреплено законом. Но, как
и в ряде других профессий, например,
врача — человек в профессии несёт от-
ветственность за жизнь другого челове-
ка. В связи с этим использование инст-
рументов оценки персонала на стадии
найма может сделать её более професси-
ональной и принять на работу тех кан-
дидатов, которые в наибольшей мере со-
ответствуют ценностям организации,
в полной мере оценить достоинства
и недостатки профессионала. ÍÎ


