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И. Донова

Социальные аспекты

инновационной деятельности предприятий

Рассмотрение особенностей постсоветской промышленной инноватики было бы неполным без анализа собственно социальной, человеческой составляющей инновационного процесса. Направления изменений кадровой структуры и трудовых отношений, характер кадровых потребностей в период инноваций, практики преодоления препятствий и особенности мотивации персонала – таковы вопросы, которые будут освещены в данном разделе. 

Существует ряд методологических и содержательных барьеров, о которых стоит упомянуть особо. Во-первых, как экспертам на предприятиях, так и исследователям довольно затруднительно вычленить специфически инновационные кадровые проблемы из общих проблем в сфере управления персоналом. Во-вторых, отмечаемые социальные изменения не всегда масштабны и статистически измеряемы, воздействие инноваций на социальную сферу предприятия зачастую носит косвенный характер и может быть обнаружено только качественными методами. В-третьих, как при разработке инновационного проекта, так и при оценке его результатов предприятия редко включают «социальную переменную» в «общее уравнение» инноваций, что находит свое отражение в известной распыленности и неконтролируемости происходящих кадровых процессов. Однако в любом случае реализованный инновационный проект имеет «социальную цену» (в виде степени мобилизации кадрового потенциала организации, количества и качества возникших в связи с инновациями проблем и барьеров) и социальные последствия. Последние можно рассматривать даже вне связи с реализацией целей и рыночной успешностью произведенных нововведений - как результат, описываемый при помощи социологических терминов (изменение содержания труда, динамика квалификационно-профессиональной структуры, изменение мотивации работников) и социально-экономических показателей (изменение уровня занятости, заработной платы и других социальных выплат и компенсаций, условий труда).

В данном разделе предпринимается попытка рассмотреть социальные аспекты инноваций именно с этих двух сторон – социальной цены (влияния персонала и практик управления персоналом на ход инновационного процесса) и социальных последствий (влияния инноваций на персонал и трудовые отношения). С этой точки зрения социальные аспекты инноваций – это совокупность механизмов управления персоналом в условиях нововведений и всего комплекса их социальных последствий.

1. Персонал как объект управления, ресурс и ограничитель инновационного процесса

1.1. Кадровые барьеры и механизмы их преодоления на предприятиях

На всех стадиях исследования выявлялись проблемы в сфере управления персоналом, затруднявшие инновационный процесс или даже препятствовавшие возникновению и распространению инноваций на предприятиях. Можно выделить конкретные сферы проявления такого рода проблем:

1. Сфера формирования как единой кадровой политики и общей системы управления трудом на предприятиях, так и специфицированной кадровой политики в отношении инновационных подразделений и производств. Фактически отсутствует планирование потребностей в персонале, крайне редки примеры реализации системного подхода к решению проблем воспроизводства, сохранения и поддержания кадрового потенциала, плохо работают механизмы привлечения и удержания персонала. Довольно трудно рассуждать о кадровой политике инноваций в условиях отсутствия общей кадровой политики на предприятии. В промежуточных материалах по исследованию уже отмечалось, что поведение большинства предприятий в сфере планирования персонала для инноваций имеет хаотичный, реагирующий характер. В результате мы видим лишь процедуры решения ситуативных, «горящих» проблем в связи с управлением персоналом. Кадровые решения воспринимаются руководством предприятий как вторичный, производный элемент центрального нововведения, попадающий в сферу внимания лишь с нарастанием «массы» инновационных последствий и «тектонического эффекта» от инновации. Наблюдать трансформацию старой или выстраивание новой логики управления персоналом с известной долей условности можно лишь на тех предприятиях, которые претерпели глубокие комплексные инновации и где исследователи имели возможность отслеживать одну инновацию на всех стадиях ее развития. В тех случаях, когда инновации проводились на отдельных производствах, уместнее было бы говорить о наработанных практиках, складывающихся в локальную стратегию. С учетом же еще одной зафиксированной в ходе полевых исследований характеристики кадровой составляющей инновационной стратегии – итерационности – напрашивается обобщающая номинация кадровой политики в период инноваций – траектория кадровых изменений.
2. Сфера обеспечения потребностей в персонале для целей реализации инновационного проекта. Здесь проявляется проблема привлечения (набора) персонала и эффективности его различных каналов. В свою очередь, дефицит кадров имеет количественную и качественную сторону (потребность не просто в определенном количестве рабочей силы, но в работниках с особыми квалификационными и профессиональными характеристиками). 

3. Сфера управления наличным персоналом предприятия. В ней можно выделить несколько групп проблем. Во-первых, перед менеджментом предприятий стоят задачи удержания необходимых работников и обеспечения необходимого уровня мотивации. Во-вторых, требуется повышение квалификации персонала. И, в-третьих, на повестке дня часто стоят вопросы обеспечения общей управляемости персонала, преодоления социально-психологических барьеров инноваций, неприятия и непонимания работниками необходимости и целей нововведений, а также управления инновационными конфликтами.

Следует немного остановиться на особенностях восприятия менеджментом разнообразных кадровых проблем. Руководители и ведущие специалисты довольно противоречивым образом воспринимают актуальность кадровых вопросов на предприятиях. С одной стороны, при характеристике инновационных возможностей они подчеркивают мощный потенциал своих специалистов, понимание коллективом необходимости технических преобразований и освоения новой продукции как реального ценного ресурса предприятия. С другой стороны, на практике зачастую демонстрируется неграмотное и даже хищническое отношение к этому ресурсу. Последствия такого подхода достаточно отчетливо проявляются в двух сферах – мотивации персонала и организации труда на инновационных участках (эти вопросы будут рассмотрены ниже).

1.2. Каналы и источники привлечения (найма) персонала

Потребность в привлечении кадров возникает тогда, когда менеджмент осознает, что кадрового потенциала предприятия исчерпан, что проявляется в недостаточной квалификации персонала и наличии «белых пятен» в трансформирующейся профессиональной структуре. Однако не всегда нехватка специалистов определенного профиля и уровня реально осознается экспертами или однозначно связывается с инновационным процессом. Отсутствие специалиста с широким профессиональным кругозором может быть препятствием для возникновения инновации вообще. Так, инновация по дополнительной очистке вторичного сырья на предприятии «Огни» стала возможной только благодаря новому технологу, который указал на принципиальную возможность решения этой проблемы. В наибольшей степени осознается и артикулируется респондентами на предприятиях как проблема обеспечение рядовым персоналом. 

Стадийность потребностей. В рабочих материалах на всех этапах исследования отмечалась специфика возникновения «кадрового голода» на различных стадиях продвижения инновационного проекта. Так, на этапах разработки, подготовки и проектирования отмечается острая потребность в специалистах из научной среды. В.Бизюкова в своей статье
 справедливо отмечает, что в период освоения новых технологий и продуктов резко возрастает значение маркетинга и специалистов рыночного направления – маркетологов, аналитиков, рекламщиков, дизайнеров, менеджеров торговли, причем на конечной стадии инновации маркетинговая деятельность начинает играть ведущую роль, а сама проблема становится сложнее. На производственной стадии инноваций, особенно на этапе роста объемов производства, многие предприятия осознают острую потребность в грамотных менеджерах среднего звена (как это случилось на предприятии «Огни»), которые в состоянии обеспечить постоянную работоспособность цехов и участков в условиях удвоения объемов заказов. На этом же этапе обычно проявляются и потребности в рабочих кадрах определенного качества и количества. 

В аналитических материалах
 уже рассматривались особенности использования различных источников найма. Завершающие наблюдения за инновационными предприятиями позволяют сделать вывод об устойчивом стремлении предприятий опираться на собственный кадровый потенциал и соответственно зафиксировать преобладание внутренних каналов найма. Однако эта центральная тенденция может быть дополнена рядом новых штрихов и деталей.

· Как и ранее, внешние источники найма характеризуются ограниченностью, немасштабностью применения, узкой специализированностью, которые, в свою очередь, обусловлены диспропорциями предложения на рынке труда. Однако интерес к внешнему рынку труда возрастает, он может рассматриваться как источник кадров для инноваций в связи с развертыванием на предприятиях системы внутрифирменного обучения.

· При этом политика «открытых дверей» (массовый внешний найм) чаще всего приводит к росту затрат на внутрифирменное обучение. В то же время для работников предприятий с низкой заработной платой работа по совместительству (как результат политики внутреннего найма) представляет собой возможность подработки на основном рабочем месте, т.е. дополнительный стимул. Это обстоятельство является еще одним аргументом, объясняющим приверженность менеджмента к внутреннему найму.

· При проведении простых, нерадикальных технологических инноваций (или любых продуктных) предприятия не испытывают дефицита кадров и обходятся своими силами; чаще всего как ресурс используются работники предпенсионного возраста с большим стажем («Химик»). Тогда и вступают в силу механизмы внутренней мобильности.

· «Смешанная» модель найма персонала для инноваций (в сочетании с обучением) является наиболее распространенной и в наибольшей степени отвечает требованиям гибкости внутреннего рынка труда. Зачастую потребности предприятий в уникальных специалистах высокой квалификации удовлетворяются за счет внешних каналов, эти работники ставятся на ключевые позиции, а недостающая часть персонала инновационного подразделения пополняется за счет внутренних резервов (с непременным обучением переведенного персонала). Так произошло на предприятии «Стром», когда для монтажа  электронной части крана были наняты рабочие со стороны, а остальные рабочие, пройдя обучение в центре подготовки на заводе автомобильных кранов, пришли на инновационный участок из других цехов завода.

· Временный найм (наряду с функцией регулятора занятости) используется на предприятиях как способ «искусственного отбора» принятых работников. В процессе наблюдения за их работой выявляются как кандидаты на перевод в постоянные работники, так и кандидаты на «вылет» («Стром»). Не используют временную занятость предприятия, на которых применяется труд работников массовых «потерянных» профессий, по которым в силу затяжного кризиса на аналогичных предприятиях практически не ведется подготовка в училищах (токари, станочники на машиностроительных заводах, ткачи). В последнем случае (например на предприятии «Огни», которое испытывало острую потребность в специалистах по обработке огнеупоров) само предприятие организовывает внутреннее обучение специалистов («специалистов по обработке огнеупоров нет в природе, ими становятся у нас на рабочем месте»). Наиболее часто на условиях временного найма принимаются вспомогательные, низкоквалифицированные рабочие.

· Некоторые предприятия испытывают острую нужду в специалистах экспертного уровня (чаще всего, в сфере маркетинга, информационных технологий), но их найм, даже временный, сильно затруднен из-за отсутствия финансовых средств (как произошло в типографии «Академия»). При этом желание руководства иметь у себя молодых и перспективных, а также квалифицированных и опытных специалистов зачастую выглядит настоящей маниловщиной. Здесь также проявляется технократичность мышления менеджмента: когда речь идет о технике, все понимают, что взять хорошее оборудование можно только за очень большие деньги. Когда же возникает потребность в высококлассном специалисте, который сможет разрешить ключевые проблемы предприятия, руководители начинают проявлять «прижимистость», сетовать на финансовые затруднения и заявлять, что обойдутся собственными силами. «Однако у самого предприятия нет таких кадров, а пригласить со стороны – никто не идет на такую зарплату» («Покровка»).

1.3. Формы повышения  квалификации персонала

В ходе инновационного процесса практически на всех предприятиях отмечается проблема дефицита работников высокой квалификации. Собственно, на избыток качественного персонала не жалуются и не инновационные предприятия и подразделения, однако в период проведения инноваций ценность грамотного рабочего и современно мыслящего, профессионально эрудированного специалиста возрастает многократно. Инновационными предприятиями ощущается дефицит как собственного кадрового потенциала, так и предложения со стороны внешнего рынка труда. Конкретное проявление проблемы квалификации на предприятии «Конвейер» ощутили, например, в форме превышения разряда работ над средним разрядом рабочих.

Качественная сторона потребностей в персонале тесно переплетена с количественной и в понимании менеджеров практически неотделима от нее. В.Бизюкова в своей статье к причинам возникновения потребности предприятий в квалифицированных кадрах относит масштабные изменения в содержании труда работников в период инноваций, в первую очередь – расширение функций всех категорий работников. Действительно, освоение новых, а особенно уникальных продуктов и технологий порождает необходимость в работниках или других профессий, или прежнего профиля, но более высокой квалификации, а зачастую и тех, и других одновременно. В дополнение к этим потребностям в ходе инновационного процесса выдвигаются новые требования к ценностным ориентациям, типу мышления и мотивации, обучаемости, а также исполнительской дисциплине участников инноваций. Рассмотрим, какие механизмы и практики содействуют поддержанию и повышению одной их главных качественных характеристик персонала – квалификационного уровня.

А.Московская
, характеризуя общее состояние системы пополнения кадров и повышения квалификации персонала предприятий, констатирует, что эта система, в довольно стройном виде существовавшая в дореформенный период, практически разрушена. Начало разрушительным процессам было положено еще в советские времена в связи со снижением престижа рабочего и инженерного труда. С началом рыночных реформ этот процесс ускорился финансовыми трудностями предприятий, вынужденных отказываться от финансирования учебных заведений и сворачивать подготовку необходимых специалистов. Параллельно сокращался объем обучения и на рабочих местах – традиционной и наиболее массовой формы обучения производственных рабочих, что было тесно связано с естественным сокращением численности персонала.

В настоящее время на обследованных инновационных предприятиях обучение и переобучение становится основным механизмом улучшения качества персонала и занимает одно из ведущих мест в списке мер по внедрению инноваций. Нами были выявлены и описаны наиболее широко используемые формы и виды обучения. Отметим, что использование той или иной формы зависит от целей обучения и характеристик целевой группы персонала (категории, степени дефицитности профессии на рынке труда, сложности профессии).

1. Можно констатировать тенденцию к возрождению на успешных предприятиях системы обучения и повышения квалификации на рабочих местах. Причины этого, по нашему мнению, достаточно разнообразны. Во-первых, это относительная дешевизна данной формы повышения квалификации. Во-вторых, обучение на рабочих местах как прежде, так и теперь является составной частью системы аттестации кадров и способом повышения заработка рабочих путем повышения разряда. В-третьих, при организации внутрифирменного обучения работникам передаются не только трудовые навыки и теоретические знания, но и элементы трудовой морали, культуры производства, обучаемые включаются в социальные сети предприятия. Примером институционализации наставнической функции кадровых рабочих и линейных руководителей стал опыт выделения отдельной «педагогической» ставки наставника для обучения молодых рабочих в сборочном цехе ОАО «Конвейер». В целом предприятия, имеющие развитую систему обучения на рабочих местах, выполняют также важную социальную функцию – первичную профессионализацию и социализацию некоторых категорий работников (молодежь, безработные без стажа работы) или их переобучение.

Отметим, что обучение может носить как индивидуальный, единичный, так и массовый характер. Кроме того, просматривается новейшая тенденция – введение в систему подготовки на местах элементов теоретического обучения (предприятие «Деталь»). Роль теоретических курсов во внутрифирменном обучении заключается, на наш взгляд, в повышении уровня общего профессионального образования или повышении качества рабочей силы, а не просто адаптации имеющихся у персонала навыков к новому уровню производства и технологии.

2. Обучение в специализированных учебно-курсовых комбинатах на предприятиях. Эта форма подготовки и повышения квалификации встречается на предприятиях довольно редко – как правило, на крупных и в последнее время финансово устойчивых предприятиях, начавших возрождать когда-то пришедшую в полный упадок учебно-производственную базу. Кстати, данные других исследований ИСИТО также подтверждают эту тенденцию.

3. Обучение в специализированных центрах вне предприятий, как правило, используется для подготовки специалистов для лицензированных видов деятельности.

4. Оплата обучения в учебных заведениях отдельных, особо нужных специалистов (целевая подготовка). Фактически это также возрождение старой практики.

В случаях необходимости массовой подготовки работников для работы на новом оборудовании предприятия находят смешанные организационные формы обучения, которые порождают дополнительные позитивные эффекты. Так, некоторым предприятиям удается развивать так называемый мультипликативный эффект обучения (когда профессионалы обучают местных работников, а те, в свою очередь, обучают остальных, становясь инструкторами – иначе говоря, обучение методом «снежного кома» - «Протез», «МК-5»). В этих случаях в организациях создаются предпосылки для естественного включения работников в процесс освоения техники и технологии, наблюдается волновой эффект саморазвития. Можно говорить о наличии упомянутого мультипликативного эффекта обучения и на предприятиях «Стеклотара», «Колбасы», «Маргарин». На последнем предприятии обучение работников обращению с импортируемым оборудованием проходит в два этапа. Первоначально 1-2 работника проходят стажировку на фирмах-изготовителях. После их возвращения организуется обучение на рабочих местах, где обучившиеся выступают в качестве инструкторов и передают полученные знания, навыки и правила техники безопасности остальным работникам, которым предстоит иметь дело с этим оборудованием. Причем такой порядок обучения принимает вид не случайный, а плановый, возведенный в ранг фиксированной практики, так как затраты на стажировку учитываются при просчете альтернативных издержек на приобретение оборудования у различных поставщиков в качестве обязательного компонента.

Еще одним примером удачной организационной формы подготовки кадров является оплата услуг поставщика оборудования после выполнения комплекса работ «шеф-монтаж + фирменное обслуживание + обучение рабочих» («Бумажник»). На предприятии «Синтез» для организации нового производства в отделении оргсинтеза была использована практика приема и обучения новых работников одновременно с началом пуско-наладочных работ. Это не только повысило их квалификацию, но и усилило трудовую мотивацию. Практически та же практика была использована на предприятии «Стекло» после покупки магнитрона. В других случаях наблюдались ситуации, когда несколько «продвинутых» рабочих изучали новое оборудование вместе с технологами и мастерами опять же на этапе отладки, а затем обучали вновь принятых или переведенных рабочих («Протез»). При помощи использования таких обучающих технологий предприятия создают на инновационных участках некий «кадровый плацдарм», на котором развертывается дальнейшее освоение инновации.

Иногда внутрифирменное обучение выполняет функцию источника пополнения работниками «исчезающих» профессий.

«Требуются просто квалифицированные рабочие, а с их подготовкой приходится надеяться только на себя. Ни токарей, ни фрезеровщиков давно не выпускают. Приходится обучать самим. Когда мы принимаем рабочего, говорим: ты, парень молодой, здесь есть перспектива, мы можем дать тебе специальность. Присматриваемся к нему, если видим – не летун, начинаем учить. Вот по этой причине и не испытываем острой нужды в квалифицированных кадрах» (из интервью с директором предприятия «Деталь»). 

Интересно, что обучение и аттестация работников в целях обеспечения инновационного процесса используются как при внешнем найме, так и при использовании механизмов внутренней мобильности.

Наиболее рациональный подход к повышению квалификации демонстрируют предприятия с участием иностранных инвесторов. Главная черта такого подхода – комплексность решения, одновременное и дифференцированное использование различных форм обучения. 

Примером реализации масштабной инновации, сопровождаемой повышением интенсивности и сложности труда, стал проект «Белтракт» на заводе «Трактор», где разработан и реализуется комплексный план работы с кадрами. 

В 1999–2000 гг. на предприятии проведена системная учеба персонала по вопросам качества продукции. Вначале прошли обучение по европейской программе 20 инструкторов-преподавателей, 24 менеджера и 4 эксперта-аудитора по качеству. Затем с их помощью обучили более 15 тыс. работников предприятия по специальным программам изучения системы качества. В 2000 г. подготовлено, переподготовлено и обучено вторым профессиям 800 рабочих, повышена квалификация 2380 рабочих и 900 специалистов.

1.4. Механизмы закрепления кадров

Механизмы закрепления кадров, стержнем которых является система стимулирования, служат реальными рычагами контроля менеджмента над состоянием «человеческой составляющей» инновационного процесса и оперативной корректировки его хода, в особенности на стадии внедрения и диффузии инноваций. Хотя часто предприятия, получив или «взрастив» хороших специалистов, не предпринимают мер по их удержанию («Маргарин», «МК_5»).

Предприятия, оказавшиеся вовлеченными в наше исследование, к моменту его начала находились на разных стадиях как инновационного процесса и в разном экономическом положении. Однако все они уже претерпели периоды жесточайшего кризиса, сопровождаемого крупными сокращениями объемов производства, численности и резким падением воспроизводственной функции заработной платы. В условиях различной отраслевой принадлежности и разнообразия регионов размещения, длительного периода протекания инноваций, не говоря уже о других, более тонких факторах, детерминирующих динамику и уровень оплаты труда, оказалось довольно сложно проследить связь между наличием инновационных процессов и увеличением заработной платы. Между тем, как показывают данные опроса 125 предприятий, проведенного в рамках данного проекта на первой стадии, между уровнем заработной платы и загрузкой мощностей наблюдается устойчивая положительная связь (коэффициент корреляции – 0,37 при уровне значимости 99,9%). Логично предположить, что поскольку результатом практически всех инноваций явилось увеличение объемов выпуска продукции и загрузки мощностей, следует ожидать повышения уровня оплаты труда. По данным исследовательских кейсов последней фазы исследования, рост заработной платы отмечен практически на всех предприятиях. Только на отдельных предприятиях сохраняются задержки заработной платы и практикуются выплаты в натуральной форме («Иваптица», «Сладкий»).

Однако общая положительная динамика заработной платы далеко не всегда связана с целенаправленным стимулированием участников инновационного процесса. В советское время на предприятиях существовала специальная система премирования «за освоение новой техники»; для персонала, работающего в условиях внедрения новой техники и технологий, разрабатывались особые нормы труда и применялись меры морального стимулирования. Все эти элементы оформления инновационных процессов остались в далеком прошлом, и предприятия, развернув инновации в постсоветском периоде, оказались не готовы к разработке специальных систем стимулирования персонала для инноваций. Более того, руководство нередко вообще не видит сферы применения стимулирования, апеллируя исключительно к мерам административного принуждения. Показательно высказывание зам. директора предприятия «Маргарин»: «Почему я должен поощрять рабочих? Это их работа. Какая разница, где работать – что в новом цехе, что в старом. Сказали – выполняй, не нравится – уходи». В этом проявляется пресловутый технократизм мышления руководителей, стремящихся снизить издержки инновационного процесса за счет работников. Так, внедрение инновации собственными силами, автаркия выгодны многим предприятиям еще и потому, что таким образом достигается некоторая экономия на оплате труда – люди работают практически без дополнительного вознаграждения. На «Иваптице» «дополнительное вознаграждение не выдавалось, т.е. работы проводились на «энтузиазме». В то же время другие предприятия («Стром») пытались вводить стимулирующие элементы в систему оплаты труда рабочих инновационных участков. Правда, для этого им приходилось проводить дополнительную работу по профилактике конфликтов между работниками инновационных и обычных подразделений. 

Можно рассматривать нововведения в оплате труда как организационно-управленческий тип инноваций, в отношении которых распространена точка зрения, согласно которой они возникают обычно вследствие институционализации масштабных, комплексных технико-технологических инноваций. В таком случае, в силу малой распространенности последних, логично будет предположить, что комплексный подход к реорганизации оплаты труда также редок и можно наблюдать только отдельные элементы таких реорганизаций.

Рассмотрим некоторые нововведения в оплате труда, сопутствующие проводимым на предприятиях технологическим и продуктовым инновациям.

1. Распространение практик перевода на сдельную систему оплаты труда как всех работников инновационных предприятий, так и инновационных подразделений. Констатируя факт «победы» сдельщины над повременной системой, попытаемся разобраться в ее причинах. Вопреки распространенному мнению (основанному на высказываниях респондентов), что основной целью перевода на сдельную систему оплаты является стремление привязать зарплату к результативности труда, дифференцировать ее в зависимости от количественных и качественных показателей труда работников и подразделений с учетом условий труда, осмелимся предположить, что в действительности перевод на сдельщину является скорее реализацией появившейся возможности сделать это. Выход предприятий из кризиса, рост объемов производства и полная загрузка производственных мощностей создают реальную основу для отказа от повременки и ее неизбежной уравнительности как меры сохранения  работников на предприятии. Между тем сдельная система, реализуемая на исследованных предприятиях, вряд ли способна оправдать возлагаемые на нее надежды, фактически уровень заработной платы формируется балансом между финансовыми возможностями предприятия и среднерыночной (среднеотраслевой) ценой соответствующих специалистов. Потому не случайны высказывания руководителей в духе «работайте, а то больше нигде вас не возьмут», «им деться некуда, они все равно будут работать и за эту зарплату».
Как показывают наблюдения и интервью, перевод на сдельную систему заработной платы нередко сопряжен с проблемами и вспышками социальной напряженности. По мнению М. Киблицкой
, к числу таких трудностей, чреватых конфликтами и торможением инновационного процесса, можно отнести 1) «советское» мышление большинства работников
, привыкших получать маленькую зарплату за небольшие усилия, вступающее в противоречие с новыми принципами оплаты труда и системой ужесточением норм; 2) нехватку нормировщиков для работы по организации новой формы оплаты труда и 3) попытки перехода на сдельщину в условиях крайне изношенного оборудования, поскольку простои по его ремонту занимают большую долю производственного процесса.

Вместе с тем, как отмечает М. Киблицкая, наблюдаются и случаи обратного перехода на повременную систему оплаты. На некоторых производствах, в условиях неравномерной загрузки инновационного подразделения администрация отказывается от сдельной оплаты труда и, стараясь сохранить приемлемый уровень оплаты для рабочих инновационного подразделения, устанавливает повременно-премиальную систему оплаты. 

2. Изменения в повременной системе оплаты труда. В основном это касается руководителей и специалистов. Зачастую инновационным предприятиям приходится коренным образом изменять, «переламывать»  сложившуюся трудовую мотивацию инженерно-технических работников. «Без материального стимулирования хорошей работы, только уговорами и высказыванием претензий ничего не добьешься» (главный инженер предприятия «Стром»). Особенно тяжелое положение складывается с руководителями нижнего и среднего звена (мастерами, начальниками участков), которые ни морально, ни материально не заинтересованы в работе. Отчасти в этом повинно «родимое пятно» советской микроэкономики – ситуация, когда квалифицированные рабочие зарабатывают гораздо больше цеховых специалистов и своих непосредственных руководителей – мастеров (такие факты отмечают эксперты на предприятиях «Конвейер», «Челнок»). Впрочем, по большому счету, нет стабильной заинтересованности в инновациях и у начальников цехов: «У нас инициатива наказуема… Всю работу свалят на мою голову, дадут разовую премию, а потом новую технологию включат мне в план, и я опять должен буду перестраивать уже отлаженную схему производства и работы с людьми… Лучше, когда все стабильно» (начальник цеха на предприятии «Челнок»). Попытки модернизировать повременную систему идут в направлении ухода от уравнительности, имманентно присущей данной форме оплаты труда. В некоторых случаях на уровне цеха стимулирование труда специалистов-повременщиков осуществляется на основе гибкой системы поощрения посредством повышающего коэффициента (КТУ). В других случаях пытаются увязать результаты работы ИТР и служащих с работой всего предприятия или с работой определенных подразделений. 

Для стимулирования рабочих-повременщиков используются механизмы делегирования стимулирующих функций на средний уровень управления. Исследователями зафиксирована практика возрождения так называемых «фондов начальника цеха». Так, на предприятии «Механизм» в распоряжении начальника цеха остается 5 % от ФЗП, который тот использует для поощрения отличившихся работников. Тем самым обеспечивается повышение гибкости и оперативности системы стимулирования. Практикуются и штрафные системы, хотя меры негативного стимулирования наталкиваются на «потолок применения» в виде общего низкого уровня заработков на промышленных предприятиях. Некоторые разновидности целевых систем стимулирования (например, система «снежного кома» на предприятии «Огни») имеют признаки дисбаланса между позитивной и негативной формами стимулирования и, в конце концов, также оказываются малоэффективными.

3. Организация целевого стимулирования работников инновационных подразделений. Такое стимулирование реализуется в различных формах. Во-первых, на период освоения инновационной продукции работникам соответствующих подразделений механически поднимаются оклады или расценки на продукцию (типография «Академия», предприятие «Механизм»). Во-вторых, предпринимаются меры прямого экономического стимулирования для закрепления работников на инновационном предприятии (на нижегородском предприятии «Деталь» работникам за каждый отработанный месяц выплачивается 1 % «стажевой» надбавки к тарифной части заработной платы). В-третьих, администрация предприятия идет на ограничение приема новых работников в инновационное подразделение, наращивающее объем производства, вследствие чего при работе с меньшей численностью работники получают возможность приработка. Такие ситуации зафиксированы на предприятии «Костюмные ткани», где ткачам платят за расширение зон обслуживания в результате увеличения объема производства, на «Химике» – оплата за совмещение профессий. Отметим, что на других предприятиях мы наблюдали и неоплачиваемую подработку, к примеру в многочисленных случаях некомпенсированного увеличения трудовой нагрузки на работников (ЗАО «ЗАП»). 

Однако попытки стимулирования работников путем их дифференциации (равно как и создания благоприятных условий для работников инновационных подразделений) часто приводят к нарастанию латентной и явной конфликтности. Ярким примером инновационного конфликта по поводу межцеховой дифференциации заработной платы стало нарастание социальной напряженности вследствие введения надбавок рабочим инновационного цеха на заводе «Покровка». Несмотря на то, что повышение расценок в инновационном подразделении фактически не компенсировало тяжелых условий труда и его высокой интенсивности, рабочие аналогичных профессий в других цехах высказывали претензии руководству. Конфликт тлеет и на заводе «Стеклотара», где наиболее прибыльное инновационное подразделение «выдаивается» другими цехами предприятия, а его работники экономически дискриминируются, вследствие чего проблема закрепления кадров остается нерешенной.

4. Расширение сферы мотивационных воздействий на персонал, отход от доминирования денежного стимулирования. Одни предприятия сохраняют социальную сферу и наращивают количество и объемы социальных льгот и выплат («Фриз», «Челнок»), другие планируют участие рабочих в прибыли, т.е. распределение между рабочими части полученной в результате инновации прибыли («Трактор»). Отмечены случаи возрождения системы моральных стимулов. Менеджментом «Челнока» хотят возродить «престиж идентификации работников с коллективом, феномен заводского «Мы», с этой целью проводится ряд коллективных мероприятий (цеховые и заводские спартакиады, коллективные выезды на базы отдыха. По мнению Н.Гуськовой, заслуживает внимания практика создания и использования «имиджа передового предприятия» руководством «Протеза», использование этого имиджа как дополнительного ресурса, способствующего дальнейшему инновационному развитию
.

В целом можно отметить выявленные в ходе исследования препятствия и закономерности реформирования системы оплаты труда.

· В ходе инновационного процесса наблюдается определенная последовательность целей стимулирования. На первоначальных этапах внедрения инновации стимулируется (а точнее, компенсируется) высокая интенсивность труда (как правило, селективно, только на инновационных участках), а впоследствии, после рутинизации и отработки производственных операций, появляется проблема стимулирования качества работ («Стром», «Конвейер», «Огни»). Причем в ходе исследования не было зафиксировано однозначно успешных практик решения последней проблемы (за исключением, пожалуй, предприятия «Трактор»). Очевидно, обеспечение высокого качества работы возможно только в сочетании с мерами по повышению квалификации персонала, общим повышением культуры производства и внедрением комплексных систем управления качеством продукции. 

· В целом руководители большинства предприятий демонстрируют к факторам мотивации однобокий подход. Признаются только материальные стимулы, расчет делается на «избегательную мотивацию работников («больше вам негде работать, куда вы денетесь»). Предприятие МК-5 продемонстрировало в целом очень неоднозначный опыт применения методов обращения с уникальными, хотя и молодыми специалистами, как с временными рабочими.

· Отдельные предприятия проводят весьма консервативную. недальновидную политику экономии на заработной плате, набирая на инновационные участки кадровых работников предпенсионного возраста и пенсионеров. «Работает в основном старый кадровый состав. Там много работников, которые уже на пенсии по первому списку вредности, и работают там укладчиками, упаковщиками, и не уходят. Пенсионерам ведь еще труднее устроиться, и они продолжают работать, гробя свое здоровье, хотя зарплаты у нас маленькие. Они получают 1100-1500 рублей» (из интервью на предприятии «Химик»).

2. Динамика социально-трудовых отношений в ходе инновационного процесса

2.1. Изменение качества трудовой жизни

В материалах исследовательских кейсов и аналитических статьях, подготовленных участниками проекта, уже встречались указания на изменения трудовых отношений в период осуществления инноваций, которые являлись следствием изменения содержания труда. Перечислим основные направления этих изменений:

· рост интенсивности труда;

· увеличение гибкости рабочего времени; расширение рамок рабочего дня; 

· изменение структуры (баланса) существующих трудовых функций;

· появление функций, ранее не свойственных конкретной профессии;

· нарастание степени сложности труда; 

· снижение степени автономности рабочего места; усиление внешнего контроля;

· информатизация труда (на это указывает В.Бизюкова, говоря о новых трудовых функциях работников администрации предприятия и других категорий персонала, которые появляются в ходе внедрения информационных технологий).

Некоторые тенденции заслуживают отдельного рассмотрения. 

Практически все обследованные предприятия наращивают объемы  производства при нулевом или незначительном приросте численности, что может свидетельствовать о росте производительности труда. Довольно трудно говорить о соотношении двух факторов этого роста – увеличении производительности оборудования и интенсификации труда. Однако, опираясь на свидетельства экспертов, можно констатировать повышение интенсивности труда как рабочих, так и специалистов и руководителей.

При этом наблюдаемое повсеместно усиление интенсивности труда отчасти связано именно с дефицитом кадров. Так, недостаточное количество ткачей на предприятии «Костюмные ткани» приводит к вынужденному расширению зон обслуживания. Однако возможности таких рычагов регулирования, как совмещение профессий и расширение зон обслуживания, не беспредельны, ибо при увеличении спроса и объема заказов рабочие физически не смогут обеспечить выполнение плана меньшей численностью.

Некоторые предприятия в попытках создать на инновационном участке работоспособный коллектив делают ставку на универсальность работников. При этом важнейшими характеристиками работника-универсала становятся высокий уровень образования и связанная с ним обучаемость. Например, на «Маргарине» на должности операторов набирали инженеров. Они изучали весь технологический процесс на этапе монтажа, с чем обыкновенный оператор не справился бы. Однако на примере других предприятий («Академия», «МК_5») хочется отметить ограничение универсализации, применяемой в условиях усиления интенсивности труда: совмещение специалистами функциональных обязанностей делает предприятие уязвимым. В случае ухода одного работника «оголенными» оказываются сразу несколько рабочих мест. Наиболее эффективным решением оказывается универсализация, совмещение работниками функций, дополняемое их взаимозаменяемостью, которая достигается путем пересечения областей компетентности работников. Полифункциональность работников приветствуется везде, а на некоторых предприятиях («Покровка») она становится необходимой частью производственного обучения.

В целом же перечисленные выше процессы (универсализация, усложнение и рост разнообразия трудовых функций) ведут к повышению конкурентоспособности на рынке труда большинства работников, вовлеченных в инновации. Практический и теоретический опыт, приобретенный в ходе освоения инноваций, становится важным багажом участников инновационного процесса и бесценен для их последующей трудовой карьеры. 

Между тем низкое качество рабочей силы становится одним из барьеров, встающих на пути перестройки трудовых отношений. Борьбу с хищениями, дисциплинарными нарушениями эксперты на предприятиях отмечали как один из наиболее трудных этапов становления инновационного производства. Для большинства исследованных предприятий наличие «кадрового отстоя» является тяжелым наследием прежних кризисных времен, следствием разложения трудовых коллективов безденежьем и частичной занятостью. В особенности это коснулось предприятий, расположенных в пригородных поселках, территориально изолированных жилых районах, где традиционно наблюдались низкая трудовая мораль, высокий уровень бытового пьянства и круговая порука. На практике такие проблемы с качеством наличного персонала предприятия решают специальными мерами – как экономическими, так и организационными, включая воссоздание комиссий по трудовой дисциплине («Конвейер»), кадровые чистки и прием работников с других предприятий и из других районов («Иваптица», «Стром»). При этом рядовые работники отмечают особую жесткость контроля на предприятиях с иностранной собственностью. По выражению работниц предприятия «Бумажник», «если что не нравится – пожалуйста, уходи. Сейчас ведь не чикаются»; «у нас временных везде очень много, а временных сокращают. Иностранцы очень насчет этого строгие».

2.2. Изменения в структуре и численности персонала

Значительная часть инноваций сопровождаются изменениями профессиональной, квалификационной, производственной, социально-демографической структуры персонала предприятий. На первых порах масштабные подвижки выражаются в увеличении доли работников новых, более интеллектуально нагруженных профессий, а также в росте квалификационного уровня работников традиционных специальностей.

Предприятие «Стеклотара»: Изменение технологии производства повлекло за собой изменения в профессионально-квалификационной структуре. Большинство основных профессий остались, но появились новые: оператор стеклоформовочных машин (имеет самую высокую квалификацию по тарификации работ) и дробильщик-размольщик. Появилось больше квалифицированных инструментальщиков, так как производство по сравнению с предыдущим стало более автоматизированным.

В случае развития и углубления инновации провоцируют более глубокие кадровые и организационные изменения. Можно наблюдать и изменения в соотношении основного и обслуживающего персонала, и новый баланс постоянных и временных работников, и появление новых трудовых коллективов со специфическими профессиональными и социально-демографическими характеристиками. Обследования промышленных предприятий, проводимые Центром исследований рынка труда (ИЭ РАН) в течение семи лет, также показывают, что организационные и управленческие инновации, как правило, сопровождаются изменением соотношения персонала заводоуправления и производственных рабочих в пользу специалистов заводоуправления. Такие процессы наблюдались на предприятиях «ЗАП», «Огни», «Синтез». 

Имеются существенные различия между обследованными предприятиями в динамике соотношения ИТР и рабочего персонала. Одни предприятия, проводили сокращения в до-инновационный период в наибольшей степени за счет рабочих, а затем, в ходе инноваций, нарастили их численность за счет дополнительного найма (ярким примером тому является ЗАО «ЗАП»). Другие на момент инноваций уже имели стабильный состав персонала. На этих предприятиях произошли дополнительные по отношению к основной инновации структурные реорганизации, в результате которых доля РСС в общей численности хотя и незначительно, но возросла. В случае проведения технической модернизации, как правило, происходит усиление технологической службы («Огни»), следствием (а иногда и предпосылкой) продукт-инноваций становится развитие экономической и маркетинговой подсистем предприятия.

Наиболее же радикальные и широкие социальные изменения наблюдаются тогда, когда предприятия внедряют непрофильные технологии и продукты, занимают новые рыночные ниши.

Однако описанные выше закономерности характерны далеко не для всех обследованных предприятий. Возможно, запаздывание кадровых изменений (в особенности дополнительного найма работников) на некоторых из них связано с тем, что на первом (допроизводственном) этапе инноваций организаторы еще не уверены в их результативности, которая позволит развернуть массовое производство. Кроме того, зафиксированное на большинстве предприятий отсутствие детальных маркетинговых исследований не дает возможности инициаторам инноваций предугадать реальные возможности сбыта (как произошло на «Стеклотаре»). На предприятиях, проводящих локальные, точечные инновации, кадровые проблемы не артикулируются руководством не только по причинам технократизма мышления, но и вследствие малой доли инновационных подразделений и занятых в них работников в общей численности предприятий («ЗАП»).

Отдельного рассмотрения требуют вопросы развития социально-демографической структуры инновационных предприятий. Руководители некоторых из них отмечают параллельное и почти взаимосвязанное «старение» технической и кадровой составляющих производства («Костюмные ткани»). Можно высказать предположение, что эта взаимосвязь действительно существует и определяется глубиной проходящих преобразований. Исследователи на основе высказываний экспертов на предприятиях приходят к выводу, что инновационные позиции работников разных возрастных групп неодинаковы. Так, продуктные инновации без коренных изменений в технологии и размерах заработков не являются привлекательными для молодежной группы, а пожилые работники часто не имеют достаточного образовательного и креативного потенциала для участия в освоении высокотехнологичных инновационных проектов. Понимая это, руководители иногда идут на пополнение коллектива работниками более молодого возраста, прикладывают усилия для их удержанию и повышения квалификации («Конвейер»). Однако опыт создания молодежных инновационных участков («МК_5») показывает ограниченность этой модели формирования коллектива. Заметим, что высококвалифицированные рабочие и специалисты предпенсионного и пенсионного возраста, в случае задействования их потенциала, оказываются весьма ценными своей высокой трудовой моралью и готовностью работать сверхурочно («За мизерные зарплаты выполняют исследовательскую работу»). Из всего вышесказанного следует как минимум два вывода. Во-первых, профессиональное ядро предприятия требует от менеджмента бережного отношения и дополнительного стимулирования, а не безмерной эксплуатации. Во-вторых, при формировании коллектива инновационного подразделения оптимальной является смешанная (из кадровых рабочих и молодых профессионалов) структура его персонала. Собственно, на это указывала В.Бизюкова
, описывая преимущества такой социальной организации: именно здесь становятся возможными наставничество, самонастраивание социальных процессов, приучение к дисциплине через механизмы социального контроля, делегирование части функций по управлению персоналом кадровым рабочим.

В ходе реализации инноваций прослеживается и динамика социальных статусов различных групп работников на предприятии. В период начального освоения инноваций (особенно технологических) в наиболее тяжелом положении оказываются представители среднего и низшего звена руководства (начальники цехов и участков; мастера, зачастую играющие роль «рабочих-испытателей») и квалифицированные рабочие, составляющие костяк предприятия. На их плечи падает львиная доля сверхнормативных усилий по отладке технологии. Именно на этом этапе в полной мере проявляется противоречие между проактивностью (внесением изменений) и реактивностью (сохранением равновесия, адаптацией к навязанным извне изменениям, поддержание гомеостаза) организации. Определяющими факторами успеха инновации здесь оказываются уровень образования представителей указанных групп и наличие эффективной системы их стимулирования. В случае отсутствия последнего средний менеджмент занимает по отношению к инновациям осторожно-оборонительную позицию. Фактор образования (включая социально-психологическую компетентность) становится важным в условиях практически беспредельного расширения функций низовых руководителей, когда им приходится заниматься диспетчерскими обязанностями, координацией деятельности различных служб и смен, управлением персонала, организацией труда, обустройством территории и охраной объекта, и все это в режиме ненормированного рабочего дня и полной ответственности за все происходящее в подразделении. Это ставит на повестку дня вопрос о повышении компетентности низовых руководителей по довольно широкому кругу проблем, но особенно в сфере управления персоналом.

Изменение (а особенно понижение) социального статуса, как реальное, так и потенциальное, становится иногда источником организационных конфликтов и причиной сопротивления нововведениям. Вместе с новыми технологиями и оборудованием на предприятие приходят и новые (часто более квалифицированные и молодые) рабочие и специалисты. Так, например, внедрение нового проходческого комплекса на одной из обследованных шахт привело к полному изменению состава участка. С соседней (закрывшейся) шахты была приглашена бригада проходчиков, имеющих опыт работы на новом оборудовании, а прежняя бригада расформирована.

«Шахта Угольная»: Масштабная реструктуризация угольного производства в рамках угольной компании встречает глухое сопротивление работников, проигрывающих в заработке и опасающихся совсем потерять свое рабочее место. 

На благополучном ОАО «Бумажник», претерпевающем постоянные технические модернизации и реструктуризацию численности персонала, среди рабочих наблюдается конкуренция за место. Стремясь к сохранению и упрочению своего положения, работники даже «подставляют» друг друга, инновации разворачиваются в условиях неустойчивости статусов ее участников.

Настороженно, как угрозу сложившимся трудовым нормам и правилам взаимодействия, воспринимают работники и «информатизационные инновации», которые в силу своей природы делают организацию и деятельность ее сотрудников прозрачными, мобильными и контролируемыми. Так, при внедрении корпоративной информационной системы (КИС) на предприятии «Полотно» инициаторам инновации пришлось мобилизовать немалые административные ресурсы и руководящую волю, чтобы преодолеть стремление многих исполнителей составлять бумажные документы, минуя КИС.

Обобщая картину динамики занятости на предприятиях, можно говорить о наличии механизма взаимосвязи численности занятых на предприятии с проходящими на них инновациями. Общий кризис
, обычно сопровождаемый снижением численности работников, рано или поздно приводит предприятие к инновациям. В этот период обычно наблюдается стабилизация численности (на прежнем низком уровне). Затем в результате модернизаций растут объемы производства, вследствие чего происходит увеличение численности персонала. Однако это увеличение обычно не пропорционально росту объемов, оно сопровождается реструктуризацией занятости и стабилизацией численности на новом уровне. Текучесть персонала с возвращением предприятия в состояние стабильной загрузки приобретает традиционные для «благополучных» предприятий черты: высокая сменяемость низкоквалифицированных работников и низкая – основного ядра.

На предприятиях с быстрыми темпами технологических инноваций численность имеет тенденцию к плавному росту. Так, на «Бумажнике» рост производительности труда вследствие внедрения новой техники позволяет высвобождать работников, однако они перебрасываются в параллельно открываемые новые производства.

Сокращения персонала, которые являются следствием внедрения более производительного оборудования, иногда приводят к повышению уровня заработной платы оставшихся работников. Однако более распространенными, чем сокращения, являются процессы замещения старых работников новыми, особенно это характерно для управленческого аппарата («Иваптица», «Ряба»). Обновление управленческой команды, по утверждениям представителей высшего менеджмента, производится в целях исключения влияния родственных связей, чтобы поставить отношения между специалистами на деловую основу. Необходимость содержать полный комплект профессиональных групп для поддержания технологического процесса является еще одной причиной отказа от сокращений (фабрика «Ткацкая»). При этом реальным инструментом регулирования численности становится временный найм. Кроме того, для упрощения процедуры увольнения вводятся срочные трудовые контракты и широко практикуется перераспределение работников.

ОАО «Полотно»: Связь между появлением КИС и увольнениями слаба и потому, что предприятие стремится всегда искать новые пути применения потенциала своих работников, когда их ручной труд теряет ценность 

Фактически все эти меры ведут к повышению гибкости политики занятости на предприятиях.

3. Выводы и рекомендации

1. Интересно проследить эволюцию проблем кадрового характера, затрудняющих инновационный процесс, особенно проблемы недостатка работников требуемой квалификации. Эта проблема, как это представлялось на начальных этапах исследования, проявлялась в двух вариантах
:

· для внедрения принципиально новой техники нет готовых специалистов, но в связи с тяжелым финансовым положением предприятия не могут позволить себе повышение квалификации своих работников;

· в результате действия ряда факторов промышленные предприятия покидают квалифицированные рабочие и специалисты высокого класса. 

Можно отметить, что в последние годы наблюдается постепенное преодоление указанных сложностей. Проблема оттока квалифицированных кадров из промышленности еще существует, но в противовес этому мы наблюдаем на инновационных предприятиях противоположные, позитивные тенденции – замедление темпов снижения численности, ее стабилизация и даже начало прироста численности, включая основных рабочих высокой квалификации. Проблема специалистов решается на успешных инновационных предприятиях развертыванием системы внутрифирменного обучения и отработкой организационных форм трансляции навыков работы на новом оборудовании с фирм-поставщиков и производителей этого оборудования.

2. На предприятиях существует большое разнообразие подходов к решению как проблем кадрового обеспечения, привлечения работников для целей инноваций, так и управления наличным персоналом. «Неукорененность» в управленческой среде общих принципов инновационного менеджмента, с которыми западный менеджер знакомится уже в ходе получения образования, приводит к локальному экспериментаторству и множественности задействованных практик. В связи с этим возникает проблема формирования и совершенствования единой организационной культуры предприятия. С другой стороны, именно в ходе экспериментирования создаются пробные схемы управления трудом, часть из которых все-таки себя оправдывает.

3. На этапе внедрения инноваций повсеместно отмечаются изменения качества трудовой жизни. Идут процессы реорганизации труда, в особенности распространен рост интенсивности труда при несоразмерности затрат и вознаграждения и другие стрессовые явления: авральный режим работы, рассматриваемый менеджментом как испытание лояльности работников; «натурные эксперименты» с рабочими в форме испытания на обучаемость («Маргарин»). Таким образом, внедрение масштабных инноваций чаще всего идет «на надрыве», в режиме сверхвысоких физических и психических нагрузок. Поэтому, на наш взгляд, необходимо превентивное отлаживание системы стимулирования работы в инновационных условиях, а также планомерная мотивационная работа с коллективом по подчеркиванию выгодности инновационной деятельности и, по возможности, более полная компенсация ее издержек, включая психические. Демонстрация того, что определенная (и достойная) часть результатов инноваций идет в пользу непосредственных исполнителей, явилась бы мощным фактором снятия социально-психологических барьеров на пути инновационной деятельности и снижения уровня конфликтности.

4. В части позитивного опыта стимулирования работников инновационных подразделений можно отметить «искусственное сохранение средней зарплаты в инновационных подразделениях»,
 стимулирование закрепления кадров (стажевые надбавки). В то же время широко распространено административное давление на персонал. Кроме того, истинным тормозом для решения проблем качества продукции является низкий уровень оплаты труда: в этих случаях становится трудным, если не невозможным, применение санкций и штрафов, т.е. ситуация с качеством становится слабоуправляемой. Мощным деморализующим фактором становится слабая дифференциация уровня вознаграждений инновационных и обычных участков.

5. В материалах исследовательских отчетов часто встречаются утверждения о том, что чем ниже уровень управления, тем он невосприимчивее к инновациям. Теория мотивации рекомендует в таких ситуациях для низовых уровней и исполнителей наряду с другими мерами широкое использование методов «короткой» мотивации (главным образом, простые и доступные схемы материального стимулирования, рассчитанные на быстрый эффект).

6. Проблема исчерпания (недостаточности) кадрового потенциала порождает необходимость в инвентаризации имеющихся у персонала трудовых навыков и определении направлений их пополнения. 

7. Развертывание системы обучения на рабочем месте является наиболее приемлемой по соображениям как экономичности, так и по эффективности. Положительными представляются опыт введения в курс обучения элементов теории и система двухэтапного обучения методом «снежного кома».

8.В ходе осуществления инновационной деятельности с особой силой встает вопрос о системном, профессиональном подходе к разработке кадровой политики предприятия, о согласовании темпов проведения инноваций с мерами по их кадровой поддержке. Нередки случаи, когда в инновационном подразделении есть острая потребность в организации системы обучения, но она не подкреплена организационно, и тогда средний менеджмент вынужден брать эту функцию на себя, в меру своей компетенции, что неизбежно сказывается на качестве ее выполнения. Так, экономия на персонале («дирекция решила, что так дешевле») привела к проблемам с эксплуатацией нового дорогостоящего оборудования на «Маргарине». Зачастую предприятия демонстрируют пренебрежение обучением в сочетании со стремлением к универсализации работников, что также оборачивается массовым ухудшением качества работ. Последствия такой недальновидной политики руководства ложатся на плечи среднего менеджмента, уровень компетентности которого в вопросах управления в большинстве случаев низкий. А там, где нет знаний, проводятся эксперименты («изучение оборудования экспериментальным путем»), опыт нарабатывается затратным и рискованным методом проб и ошибок. В связи с этим представляется важным распространить применение программ обучения на уровень среднего и нижнего менеджмента (руководителей небольших производственных подразделений – участков, смен, бригад).

9. Практика организации обучения на предприятиях показывает, что возрастные и образовательные характеристики персонала являются одним из важных факторов его обучаемости и адаптивности к инновациям. В этом смысле можно говорить о влиянии возрастной структуры персонала предприятия на успешность выбора модели обеспечения кадрами для проведения инноваций. При доминировании работников старших возрастов оптимальна практика использования внешнего найма и внутрифирменного обучения вновь принятых работников. Кроме того, многие эксперты на предприятиях указывают на преимущества обучения работников с непрофильным профессиональным образованием, что повышает требования к образовательному уровню как наличного, так и набираемого персонала предприятий.

10. В целом на примере наших предприятий подтверждается тезис о том, что участие в проектировании и контроле над проведением инноваций – один из эффективных способов привлечения рядовых работников на сторону инициаторов инноваций.
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� Т.И.Балабанов предлагает выделять инновации кризисные, направленные на ликвидацию организационного, производственного, экономического или финансового кризиса хозяйствующего субъекта, и инновации развития, целью которых является повышение конкурентоспособности продукта и всего хозяйствующего субъекта в будущем (Балабанов Т.И. Инновационный менеджмент. СПб., 2000). Мы исходим из того, что большинство инноваций на обследованных предприятиях можно отнести к разряду кризисных.
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� Нельзя не заметить, что термин «искусственность» не совсем корректен. Фактически в этих случаях речь идет о поддержании традиционной практики снижения норм выработки в период освоения новой продукции.
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