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Тезисы доклада
«Система управления персоналом в российских компаниях (итоги российской части международного исследования практик управления персоналом CRANET)»
В центре внимания доклада – результаты российской части международного исследования практик управления персоналом CRANET, проведенного в рамках реализации проекта Научного фонда ГУ-ВШЭ «Учитель-ученики» в 2008-2009 гг.

Анализ обширного круга публикаций, посвященных построению и характеристике национальных моделей управления персоналом, показывает, что большинство из них опирается на единую эмпирическую базу – результаты сравнительного международного исследования практик управления персоналом CRANET (Cranfield Network on Comparative Human Resource Management), проводимого Крэнфилдской школой менеджмента (Великобритания). Данное исследование, проводящееся в виде ежегодных опросов руководителей кадровых служб компаний и организаций, началось в 1989 году в пяти европейских странах. К 2006 году исследование охватило уже 7916 компаний из 32 стран мира (26 стран Европы и 8 других стран, включая США).
На выбор данной методики для проведения исследования оказали влияние три ключевых момента. Во-первых, CRANET считается самым полным и представительным независимым обзором практик и технологий управления человеческими ресурсами в мире. Во-вторых, основное внимание в данном исследовании уделяется не выяснению мнений по тем или иным вопросам и не проверке «экстравагантных» гипотез, а скрупулезному сбору данных об основных функциях («рутинах») работы с персоналом, остающихся, как правило, за границами официальной статистики.

Наконец, третьим моментом, сделавшим возможность окончательного выбора в пользу данной методологии, является открытость исследования для его участников. Любая исследовательская группа, желающая провести аналогичное исследование в своей стране впервые, может связаться с центром исследовательской «сети», расположенном в Крэнфилдском университете (Великобритания), и свободно получить основные инструменты опроса – анкету и формы ввода данных. Полученные в результате опроса данные проходят жесткую проверку и при ее положительном результате вливаются в общую базу данных по всем странам. Так из года в год растает объем данных, доступных для анализа всем участникам международного проекта.
Исследование CRANET ставит своей целью максимально полное и точное описание рутинных практик управления персоналом с целью их последующего межстранового сравнения. Исследование проводится методом стандартизованного анкетного опроса директоров по персоналу или руководителей кадровых служб компаний и организаций. Анкета состоит из шести разделов: 1) деятельность в области управления персоналом организации; 2) практики набора персонала; 3) развитие сотрудников; 4) компенсации и льготы; 5) трудовые отношения и коммуникации; 6) информация об организации.
В российской части исследования приняли участие руководители кадровых служб из 56 российских компаний. Были представлены компании, работающие в различных отраслях экономики: банки, финансы, страхование, бизнес-услуги, розница и дистрибуция, гостиничное хозяйство, общественное питание, ремонтные услуги, транспорт и связь, пищевая, легкая, целлюлозно-бумажная и полиграфическая промышленность, металлургия, машиностроение, электротехника и инструментальная отрасль и другие.
Проведенный анализ данных по основным параметрам, описывающим построение системы управления персоналом (в том числе, с учетом межстранового сравнения), позволил точно охарактеризовать как общие черты, так и уникальные особенности российской модели кадрового менеджмента:

1. Система кадрового менеджмента в России в общем и целом соответствует общему уровню социально-экономического развития страны и в значительном числе характеристик (прежде всего, в низкой доле затрат на персонал в операционных издержках и в ведущей роли линейного менеджмента в основных кадровых вопросах) похожа на системы, существующие в таких странах Восточной Европы, как Болгария и Словакия.

2. При определяющей роли линейного менеджмента в основных кадровых вопросах статус руководителей кадровых служб в России в управленческой иерархии относительно высок – выше, чем в большинстве стран Восточной Европы.

3. Определяющая роль линейного менеджмента в кадровых вопросах способствует поддержанию двух уникальных черт российской системы кадрового менеджмента – крайне высокой гибкости систем рабочего времени и низкой формализации системы оценки персонала:

4. Российские компании смогли сохранить основные приемы использования рабочего времени, накопленные в советский период, и дополнительно расширить гибкость использования рабочей силы путем повышения гибкости контрактных отношений (срочные контракты и случайная занятость).

5. Степень охвата компаний формализованными системами оценки персонала в России ниже, чем в любой стране, затронутой исследованием CRANET. Это предоставляет линейным руководителям дополнительные возможности воздействия на подчиненных.

Все вышесказанное позволяет сделать ряд прогнозов относительно перспектив адаптации российских компаний к текущей экономической ситуации в условиях финансово-экономического кризиса. В сложившихся условиях перед российскими компаниями вставали три варианта действий:

· Сокращение издержек на выпуск и реализацию продукции (товаров и услуг) для поиска внутренних резервов финансирования деятельности и возможного снижения цен.

· Диверсификация деятельности путем перехода в сегменты с меньшей эластичностью спроса и меньшим падением абсолютного объема спроса.

· Получение государственной финансовой поддержки для замещения кредитных ресурсов.

Легко понять, что второй и третий варианты деятельности были практически недоступны для использования большинством малых и средних предприятий, а также и для крупных компаний сферы услуг. Соответственно, выбор был естественно сделан в пользу сокращения как капитальных, так и текущих издержек. Замораживание рублевой заработной платы и сокращение численности персонала стали главными способами сокращения текущих издержек на значительном числе предприятий. Главный итог 2008 года – падение уровня оплаты труда минимум на 15-20%. Наиболее часто доходы сотрудников урезают за счет переменной (премиальной) части и бонусов, хотя сокращаются и оклады в их «серой» части.
Что касается крупнейших компаний, то они использовали угрозу массовых сокращений численности для требования средств государственной поддержки.

� Проект № 08-04-0010 «Проведение российской части международного исследования практик управления персоналом CRANET», руководитель – д.э.н. профессор И.Б. Гурков.
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