	В.Н. Минина

Высшая школа менеджмента 
Санкт-Петербургского 
государственного университета

	ГУМАНИТАРНЫЕ 
АСПЕКТЫ ВНЕДРЕНИЯ HR-ТЕХНОЛОГИЙ

	
	


Социальные технологии 
и их применение в управлении
В настоящее время технологии применяются практически во всех сферах общественной жизни, но особый интерес вызывают социальные технологии. 

Под социальными технологиями, как правило, понимают методы решения социальных проблем, формирования условий жизни людей, преобразования со​циальной структуры с целью обеспечения потребностей человека, реализации его способностей и интересов, с учетом одобряемой обществом системы ценностей и экономических возможностей. В отличие от производственных технологий, связанных с созданием материальных продуктов и услуг, социальные технологии имеют дело с целенаправленным конструированием социальных от​ношений, социального пространства взаимодействия людей.

Социальные технологии играют огромную роль в современном управлении. По словам М. Маркова, «технологии перешагнули границы экономики и стали признаком, характеризующим состояние социальных процессов и управления ими»
. Не случайно распространенным является мнение, что управление – это система функций, организационных структур и технологий
. Социальные технологии способны оказывать мощное воздействие на социальные объекты, вскрывать в них резервы развития, определять пути и способы достижения желаемого результата
. 

Наличие технологии свидетельствует, с одной стороны, о сложности процесса, а с другой – о высоком уровне его организации. М. Марков определяет технологию как способ разбиения сложного процесса на логически связанные между собой, последовательно осуществляемые процедуры и операции, которые выполняются более или менее однозначно и имеют целью достижение высокой эффективности
. 

К числу важнейших преимуществ технологий относят стандартизацию деятельности людей, вовлеченных в конкретный процесс. Стандартизация деятельности – это выделение стереотипных действий. Однако социальные технологии не исчерпываются только стереотипными, рутинными действиями, они обязательно включают творческие, некопируемые действия. В этом смысле, не​смотря на универсальность технологий, они не могут быть повторены полностью в другой социальной среде и другими исполнителями, поскольку любой социальный процесс имеет особую, неповторимую культурно-ценностную окраску. 

Формальное, без должного понимания смысла, использование той или иной процедуры, приводит к разочарованию в тех методах, которые в других условиях дают неплохой результат. Так, по данным опроса, проведенного специ​а​листами Крэнфилдской школы менеджмента, три четверти HR-менеджеров считают, что групповые интервью и психометрические тесты не дают правдивой информации при отборе кандидатов; 9 из 10 опрошенных уверены, что пись​менные рекомендации не служат гарантией хорошей работы их предъявителя. Вместе с тем, по мнению Е. Варламова, директора по персоналу «Card Tech Limited», не стоит ждать чуда от стандартных процедур. В то же время грамотное применение формализованных процедур оценки кандидатов дает хо​роший результат
.

Необходимо отметить, что социальные процессы не могут быть стандартизированы так же, как производственные, поэтому внедрение социальных технологий требует учета особенностей конкретной ситуации. 

В управлении человеческими ресурсами применение социальных технологий является признаком высокого уровня его организации. С чем это связано?

Основные причины внедрения 
HR-технологий
Можно выделить три группы причин, обуславливающих повышенный интерес к применению HR-технологий.

Первая – это сокращение затрат на реализацию HR-функций. Так, по оценке Дж. Каммингса, затраты на проведение собеседования с кандидатом, составляют 1700 долл. в расчете на одного кандидата (доставка, размещение, питание). В то же время проведение получасового интервью в режиме видеоконференции обходится от 50 до 250 долл.

Вторая – это стремление к повышению объективности принимаемых ре​шений, снижение роли «человеческого фактора» в управлении персоналом. В частности, процедура тестирования рассматривается как способ получения объективных данных о профессиональных качествах кандидата в процессе оценки. 

Третья – это поиски путей повышения отдачи от человеческих ресурсов за счет снижения текучести персонала, роста производительности труда и улучшения качественных характеристик работы (уменьшение опозданий, простоев, повышение качества продукции/услуг).

Понятие HR-технологии
HR-технология – это разбиение процесса управления человеческими ресурсами на совокупность взаимосвязанных и взаимосогласованных процедур и операций, последовательное применение которых направлено на повышение отдачи от персонала. Каждая процедура предполагает использование методов выявления трудового и личностного потенциала людей. 

Важнейшей функцией HR-технологий выступает соединение социально-гуманитарного знания с практикой управления. Современные HR-технологии опираются на такие отрасли науки, как социология и психология, теория организации и организационное поведение, теория коммуникации и др. Использование полученных научных результатов для решения конкретных задач в области управления человеческими ресурсами способствует повышению уровня обоснованности принимаемых решений, повышению их эффективности. Логика раз​работки HR-технологий, рассматриваемая с точки зрения развития научного знания, выглядит следующим образом: фундаментальные науки ( прикладные науки ( практические разработки (технологии). 

Исходя из сказанного, можно определить основные признаки HR-техно​ло​гии, к числу которых относятся:
· этапность деятельности (наличие процедур и операций);

· стандартизация деятельности (повторяемость процедур и операций);

· согласованность, координированность деятельности (последовательность и взаимосвязь процедур);

· применение научных методов для выявления и использования человеческого потенциала.

Характеризуя HR-технологии, целесообразно сгруппировать их в три кластера:

· общие, или, в терминологии М. Маркова, глобальные, т.е. те, которые охватывают весь цикл управления, начиная от анализа ситуации и заканчивая анализом достигнутых результатов; примером такой технологии может выступать телеработа, о которой речь пойдет ниже;

· функциональные, т.е. те, которые направлены на оптимизацию отдельных функций управления человеческими ресурсами, например технологии отбора персонала или технологии оценки персонала;

· частные, т.е. те, которые направлены на рационализацию деятельности по решению конкретных задач в рамках определенной функции управления, на​пример технологии оценки эффективности обучения персонала.

Применение совокупности технологий как системы способствует оптимизации процесса управления человеческими ресурсами.

Преимущества и риски 
использования HR-технологий
К преимуществам HR-технологий следует отнести то, что они являются:

· средством оптимизации управления персоналом;

· средством рационализации управленческого труда;

· универсальными, применимыми к разным объектам.

К недостаткам HR-технологий относятся:

· стереотипность, рутинность и, как следствие, бюрократизация управ​ления;

· заимствование, копирование и, как следствие, упущенные возможности.

Универсальность технологий создает возможность для их заимствования. Например, технология оценки «Ассессмент центр» используется многими организациями. Однако заимствование таит в себе угрозу, потому что это почти всег​да использование догоняющей модели. И здесь можно упустить из виду очень важные тенденции. Так, в настоящее время многие компании сосредотачивают свои усилия на применении технологий удержания персонала. Но нужно ли это делать сегодня?

З. Бауман, размышляя о современном обществе, отмечает, что если «наука администрирования» тяжелого капитализма сосредоточивалась на удержании «рабочей силы» и на том, чтобы путем принуждения или подкупа заставить людей оставаться на рабочем месте и работать по расписанию, то искусство управления в эру легкого капитализма направлено на то, чтобы освободить «людские ресурсы» и, еще лучше, привести их в движение. Краткие встречи заменяют длительные отношения»
.

На наш взгляд, в настоящее время одной из серьезных проблем HR-ме​неджмента является формирование технологически зависимых моделей управ​ления, когда задачи внедрения и усовершенствования HR-технологий превалируют над бизнес-задачами. И это порождает определенные риски, связанные с возвратом инвестиций в человеческие ресурсы. Поэтому применение технологий в управлении человеческими ресурсами требует критического подхода.

Социально-гуманитарная 
экспертиза HR-технологий
Линда Грэттон выделяет три социально-гуманитарных аспекта деятельности человека в организации. Первый – люди действуют во времени, которое имеет три основных модуса (прошлое, настоящее и будущее). Поэтому, принимая решение в настоящем, мы должны иметь в виду, что люди воспринимают его через призму прошлого опыта и своих намерений и целей на будущее. Второй – людям свойственно придавать смыслы событиям, которые происходят в организации, объяснять со своих ценностных позиций все, что происходит с ними и их окружением. В связи с этим, вводя конкретную технологию работы с персоналом, важно разъяснить ее цель и задачи, показать сильные и слабые стороны, обосновать значимость данного шага для организации. Третий аспект состоит в том, что людям свойственно надеяться, переживать, радоваться и стра​дать. Такие понятия, как доверие, лояльность, приверженность организации имеют во многом эмоциональную природу
. 

Опираясь на данный подход, можно заключить, что социально-гумани​тар​ная экспертиза HR-технологий включает в себя три аспекта:

· оценку согласованности стандартизированных решений с обеспечением индивидуальных траекторий развития сотрудников организации;

· оценку соотношения рационального и эмоционального восприятия тех​нологических решений;

· оценку согласованности ценностей организации и ценностей сот​рудников.

По мнению ряда HR-менеджеров, внедрение HR-технологий, особенно компьютерно опосредованных, приводит к дегуманизации, поскольку эмоциональная сторона взаимодействия оказывается малозначимой. Нередко, расходуя большую часть времени на анализ компьютерных баз данных о кандидатах, рекрутеры утрачивают непосредственный контакт с кандидатами
. В то же время нет никакой гарантии, что эффект от работы с большими массивами заполненных в режиме онлайн анкет будет больше, чем от непосредственных встреч с ограниченным кругом кандидатов. По данным опроса, проведенного Дэриком Чапманом и Джейн Вебстер, некоторые компании еженедельно получают около 5000 заявок от кандидатов. И вместо «живого общения» с людьми появляется работа с огромным массивом заявок, адекватность и достоверность которых не очевидны.

Сказанное выше еще раз подчеркивает значимость социально-гуманитар​ной экспертизы HR-технологий. Рассмотрим возможности критического подхода на примере технологии телеработы. Но сначала опишем, в чем суть феномена «телеработа».

Социально-гуманитарная 
экспертиза HR-технологий
на примере телеработы
Телеработа – это быстро развивающаяся концепция управления, которая возникла на стыке двух областей менеджмента: менеджмента человеческих ре​сурсов и информационных технологий в менеджменте
. Телеработа является формой управления персоналом в организациях нового типа, прежде всего в вир​туальных организациях. В настоящее время более 50 млн. человек во всем мире работают дистанционно, и их принято называть телеработниками
. С каж​дым годом число телеработников возрастает на 20–30 %.

Телеработа, или дистанционная работа – это вид занятости, основанный на удалении от традиционного рабочего места, гибком режиме работы и использовании информационно-коммуникативных технологий в качестве основы ор​ганизационных связей
. При этом среди информационно-коммуникатив​ных технологий особую роль играют телекоммуникации (электронная почта, веб-интерфейсы, средства онлайнового взаимодействия).

Как правило, телеработниками являются дизайнеры, редакторы, журналисты, гиды, ИТ-специалисты, аналитики.

Как технология управления телеработа представляет собой использование информационно-коммуникативных технологий для обеспечения гибкого расположения рабочего места, гибкого рабочего графика, гибкого контракта с исполнителем и гибкой системы вознаграждения. При этом обеспечение гибкой организации труда является не самоцелью, а средством повышения эффективности использования человеческих ресурсов, повышения отдачи от инвестиций в персонал. Кроме того, данная технология представляет собой совокупность процедур и методов установления и регулирования контрактных отношений между работодателями и работниками. В целом, оптимизация управления персоналом на основе более полного согласования интересов работника и работодателя – это то, что составляет суть технологии телеработы. 

Работник приобретает большую самостоятельность, а значит, и ответственность при выполнении определенных трудовых функций. Он самостоятельно организует свой рабочий день, и, как свидетельствуют результаты опросов, продолжительность трудового дня телеработников чаще всего выходит за рамки установленного рабочего времени.

Работодатель получает от этого дополнительные выгоды. Кроме того, ему не нужно тратить значительные средства на содержание офисов, на организацию питания, бытовых условий для работников и т.п.

Как правило, в качестве основных выгод, которые получает компания при внедрении телеработы, называют следующие:

· повышение производительности труда работников (по данным опросов, рост приблизительно на 15% в первые три месяца работы в новом режиме);

· увеличение доступности сервиса за счет приближения сотрудников к клиентам;

· сокращение расходов на офисные помещения;

· территориальное расширение рынка труда;

· возможность работать в нескольких географических зонах, не вводя дополнительные производственные мощности;

· сокращение потерь рабочего времени из-за болезней сотрудников, а также по причине межличностных конфликтов
.

Основными преимуществами телеработы для сотрудников являются:

· возможность обеспечить баланс между работой и личной жизнью;

· уменьшение стрессовых ситуаций, связанных с переездами на работу, а также с конфликтами с сослуживцами;

· ослабление «административного пресса» (прямых указаний и прямого контроля со стороны руководителя);

· возможность работы в нескольких организациях сразу;

· снижение количества простоев не по вине работника;

· более широкий географический рынок труда.

Однако внедрение данной технологии сопряжено также с негативными последствиями. Для телеработника это:

· ограниченность, а нередко и отсутствие живого общения с коллегами, сослуживцами;

· отсутствие обособленного рабочего места (часто оно организовано дома на кухне или в гостиной), что негативно сказывается на результатах труда;

· проблемы самодисциплины и, как следствие, потери рабочего времени, что чревато невыполнением нужного объема работы;

· перебои в рабочем взаимодействии из-за проблем с электронной почтой или другими средствами коммуникации;

· частичная потеря квалификации из-за того, что работник не находится «в гуще» производственных событий, из-за отсутствия непосредственной обратной связи после выполнения конкретной работы, в том числе со стороны коллег;

· стрессы, вызванные неуверенностью в качестве выполненного задания из-за отсутствия непосредственной оценки коллег.

Для работодателя это:

· снижение уровня лояльности персонала;

· потеря контроля над процессом работы;

· размывание корпоративной культуры;

· проблемы взаимодействия с офисными работниками (со стороны работников возникают ощущение несправедливости, недоверия телеработникам и т.п.; со стороны работодателя возникают завышенные ожидания к офисному персоналу, от них ожидают такой же самоотдачи, как от телеработников);

· проблемы обеспечения информационной безопасности и секретности данных.

Возможные негативные последствия перехода к телеработе создают определенные барьеры ее внедрения в HR-практику российских компаний. И работодатели, и работники опасаются нежелательных результатов, связанных с применением технологии телеработы.

Какие проблемы возникают в связи с внедрением телеработы?

Проблемы внедрения 
и использования телеработы 

Исследования телеработы как относительно новой технологии управления человеческими ресурсами, проводимые разными исследовательскими цент​ра​ми и группами, позволяют выделить ряд социально-гуманитарных проблем, свя​зан​ных с внедрением данной технологии, в том числе в российских компаниях. 

1. Одна из серьезных проблем – это недоверие телеработникам. Особенно актуальна эта проблема для отечественного бизнеса. По данным консалинговой компании «Vanson Bourne», российские менеджеры настороженно относятся к телеработе. Только 14% опрошенных россиян считают, что такая форма занятости обеспечивает максимальную эффективность; 28% респондентов категорически не согласны с этим утверждением (для сравнения, в США 34% менеджеров считают телеработу перспективной и эффективной формой занятости). Одна из серьезных причин настороженного отношения к телеработе – недоверие со стороны менеджеров персоналу компаний. Среди опрошенных российских менеджеров 41% респондентов не доверяют своим подчиненным в этом отношении, а 34% объясняют это угрозой потери контроля над сотрудниками
. Как отмечает А. Евланов, «российские менеджеры боятся потерять персонал из поля зрения, ошибочно считая, что тот, кто не присутствует, будет делать все, только не то, что касается его служебных обязанностей. Пусть в офисе полно бездельников, которые в рабочее время шастают по сайтам знакомств, обмениваются футбольными новостями и обсуждают жизнь эстрадных звезд, но они приходят на работу и уходят с работы вовремя, и их всех при случае можно приструнить, а виртуальный сотрудник неподконтролен»
. 

2. Острой является проблема, которую можно назвать потерей корпоративной идентичности. О потере корпоративной идентичности беспокоятся и работодатели, и работники. Для компании это может привести к снижению трудовой мотивации, лояльности, к раскрытию корпоративной информации, представляющей ценность, а нередко и коммерческую тайну. Для работников потеря корпоративной идентичности влечет за собой психологические стрессы, обуслов​ленные чувством незащищенности, неуверенности, социальной исключенности.

3. Одна из сложных проблем – это проблема адаптации разных групп персонала к дистанционной работе. По результатам исследования Тимоти Голдена, профессора Lally School of Management, сотрудники, которые работают в офисе, испытывают неудовлетворенность от взаимодействия с телеработниками, что негативно сказывается на их отношении к компании в целом. По мнению опрошенных офисных работников, общее пространство офиса позволяет им взаимодействовать в неформальной обстановке, и они больше доверяют друг другу. Если же число удаленных сотрудников растет, то взаимоотношения между коллегами становятся более формальными, а работа менее привлекательной
. По мнению О. Кныш, директора по персоналу «Oracle» СНГ, телеработа хорошо подходит интровертам, которые хорошо себя чувствуют в ситуации ограниченного общения. Экстраверты же сталкиваются с проблемой нехватки общения, и это может негативно сказаться на их трудовой мотивации.

4. Заслуживает внимания проблема недостаточной компетентности как самих работников, так и работодателей в использовании современных информационных технологий. Нередко работники не владеют методами сетевого планирования с использованием ЭВМ или электронными технологиями тайм-менеджмента. Более того, можно сказать, что уровень культуры пользования телекоммуникационными технологиями, а также технологиями мобильной связи еще недостаточен для того, чтобы телеработа приводила к ожидаемой эффективности. Не секрет, что частые сбои в сети, проблемы электронной почты и т.п. создают определенное напряжение во взаимодействии офисных работников и телеработников.

Обобщая все сказанное выше, подчеркнем, что внедрение и использование HR-технологий требует внимательного отношения к социальному контексту, к людям, которые являются объектом управленческого воздействия, а также критической оценки потенциала конкретной технологии в оптимизации управления персоналом организации. 
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