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                                                                                                                    Н.Гуськова 

                            Тезисы статьи «Кадры для инноваций».

     (Эмпирическая основа – монографические исследования предприятий, отобранных

     для     второго этапа исследования в рамках проекта «Управление инновациями    и                 

     модернизация пост-советской промышленности»)

        Для освоения предприятиями новых продуктов и технологий, осуществления организационных и управленческих нововведений, кроме финансовой и технической поддержки этих новшеств, необходимо наличие работников,  способных и готовых выполнять эту работу, то есть обладающих определенными квалификацией и социальными качествами. В представляемом первоначальном  (требующем доработки) варианте статьи предполагается рассмотрение следующих основных вопросов: 

1. Испытывают или нет предприятия, осуществляющие инновационную деятельность, потребность в кадрах.

2. Откуда берутся кадры для инновационных проектов на различных стадиях – от выработки идеи, ее инициирования и  до реализации: 

· использование внутренних кадровых ресурсов, кадрового потенциала предприятия;

· привлечение новых работников: набор на постоянной основе и временно, для выполнения определенных работ; 

· переобучение «старого»  персонала предприятия и обучение новых работников. 

3. Степень остроты проблем, связанных с обеспечением кадровыми ресурсами, необходимыми для проведения инноваций и пути их решения. 

        
Как следует из материалов кейс-стадий, большинство предприятий в той или иной мере испытывают потребность в кадрах для проведения инноваций. 

Ситуации, когда «не пришлось ни набирать новых работников, ни переобучать имеющихся» (например, «Академия») редки и, скорее всего, относятся к точечным инновациям и не характеризуют инновационную деятельность предприятия в целом. Как правило,  в каком-то звене «инновационной цепочки» (на начальной стадии подготовки, на стадии  реализации и завершающей стадии получения инновационного продукта и его продвижения на рынке) есть кадровые «прорехи»: нужны как отдельные и даже «штучные» специалисты - в области информационных технологий, маркетинга, кадрового менеджмента, управленцы высшего звена,  технологи, инженеры, так  и представители массовых рабочих профессий. 

Среди обследованных предприятий есть и исключительная ситуация, когда потребность в кадрах достаточна велика, требуются как работники для основного и вспомогательных производств,  так и специалисты - «предприятие ощущает кадровый голод» («Колбасы).

        
Многие предприятия не просто испытывают недостаток определенных работников – перед ними с разной степенью остроты стоит проблема «дефицита качественной рабочей силы», нехватки, прежде всего, квалифицированных и высококвалифицированных специалистов и рабочих определенных специальностей  для  освоения предприятиями  новых, порой уникальных, технологий и продуктов. Организационно-управленческие инновации также зачастую требуют достаточно высокой квалификации кадров -  вдобавок специфической. («Колбасы», «Ряба», «Конвейер», «Академия», «Маргарин», «Огни», «Сладкий»,  «Ивастром»,  «Угольная», «Ткацкая», «Молочный комбинат»).  

Для некоторых предприятий (в наших материалах 2 случая) нехватка квалифицированных кадров стала фактором, сдерживающим дальнейшее развитие: 

· фабрика испытывает острую потребность в квалифицированных специалистах и рабочих  ряда профессий («Ряба»); 

· «расширение производства ограничено вследствие недостатка высококвалифицированных кадров именно рабочих профессий» (Ткацкая»). 

Необходимо также отметить, что на инновационной деятельности не могут не сказываться такие характеристики,  как «прогрессивность» (что в нашем случае совпадает с «инновационностью») или «консерватизм» (старый, нерыночный тип мышления и поведения) кадров. Некоторые предприятия столкнулись с проблемой «нерыночного менталитета», «общей негибкости мышления» руководителей подразделений («Сибхлеб»), специалистов – технологов  («Химик»), что в первом случае негативно отражается на реализации продукции, во втором – приводит к рассогласованности действий  и конфликтным ситуациям технологического и экономического подразделений, вовлеченных в инновационный процесс.     

        Несмотря на наличие вышеуказанных проблем, материалы исследования показывают, что для большинства предприятий основным кадровым ресурсом  является их собственный кадровый потенциал. 

Многие предприятия, по возможности, сохранили квалифицированные кадры,  с помощью обучения и переобучения скорректировав  квалификацию персонала  для решения соответствующих задач в новых экономических условиях последнего десятилетия. Как  факторы, способствующие инициированию,  внедрению и успешной реализации инноваций, отмечаются «творческая активность», «экономическое мышление» и профессионализм руководителей и специалистов («Стекло», «Корсар», «Фриз», «Маргарин», «Протез», «Деталь», «Стеклотара»), «необычайную сплоченность коллектива» («Спагетти»). 

К этим же факторам можно отнести и высокий уровень подготовки кадров в целом («Молкомбинат»), наличие на предприятии «своих» школ конструкторов и технологов («Конвейер»), положительную реакцию на нововведения со стороны рабочих, их стремление попасть на участки, где осваивается новая продукция с целью повышения своей квалификации («Синтез»).                 

        
Внутренним кадровым резервом для некоторых предприятий являются  сокращенные ранее работники, которые вновь принимаются для решения возникающих кадровых проблем. В одном случае, когда предприятие стало испытывать трудности с квалифицированными кадрами, по просьбе руководства  вернулись ранее уволенные работники предпенсионного возраста – руководители среднего уровня и специалисты («Маргарин»).  В другом – потребность в кадрах для работы на новых линиях была удовлетворена за счет приглашения рабочих, сокращенных в предшествующие годы («Комитекс»).

   Для обеспечения кадровыми ресурсами инновационной деятельности практически все предприятия в большей или меньшей степени  используют возможности обучения и переподготовки кадров как «старого» персонала, так и новых работников. В    большинстве случаев это происходит ситуативно: возникает необходимость – проблема так или иначе решается. 

И лишь некоторые предприятия решают проблемы воспроизводства, повышения квалификации, переподготовки кадров комплексно, в рамках  уже существующей системы  или  пытаются ее создать: 

· «сохраняется система, существовавшая еще в советские времена»: часть студентов учится по направлению от предприятия, в специализированном техникуме готовятся рабочие высокой квалификации, действует система повышения квалификации работников («Сыктывкарский лесопромышленный комплекс»); 

· «сохранен механизм органичного восполнения кадров»: базовое профессинально-техническое  училище осуществляет подготовку высококвалифицированных кадров для предприятия, учащиеся ПТУ проходят на предприятии практику, из них отбираются те, кто  после окончания учебы может остаться работать на предприятии («Фриз»); 

· «на предприятии был организован учебно-курсовой комбинат», на нем проводится обучение вновь принятых рабочих, осуществляется повышение квалификации персонала предприятия – руководителей, специалистов, рабочих («Комитекс»); 

· « разработан и реализуется комплексный план работы с кадрами», согласно которому   в 2000 году планируется получение частью рабочими второй профессии, а также повышения квалификации ряда рабочих и специалистов, при этом на предприятии уже проведена системная учеба персонала по вопросам качества по европейской программе, которая затронула более половина работников предприятия («Трактор»); 

· на предприятии «разрабатывается идея создания управления по кадрам по западным образцам», осуществляется поиск специалиста по кадровому менеджменту («Колбасы»); 

· сохранение сложившейся системы воспроизводства специалистов ряда специальностей: на предприятии существуют свои «школы» конструкторов и технологов, которые традиционно получают образование в определенных ВУЗах (Московском и Томском) и в местном техникуме, обучение оплачивает предприятие. 

При «ситуативном» решении кадровых проблем обучение и переобучение в большинстве случаев происходит непосредственно на рабочих местах, конечно, это в основном касается обучения рабочих в процессе освоения нового оборудования («Ряба», «Текстиль», «Стром», «Типография», «Стеклотара» и др.). Но есть примеры обучения на рабочих местах и специалистов («Сибхлеб», «Огни», «Типография»). 

Для обучения рабочих «на местах»  часто привлекаются специалисты тех организаций, которые поставляют и внедряют оборудование, в том числе и иностранные («Протез», «Молкомбинат», «Стеклотара»).   

        При осуществлении инновационной деятельности далеко не всегда предприятия способны обойтись только собственными кадровыми ресурсами, достаточно распространены ситуации рекрутирования  кадров «извне». 

В основном, это набор одного или нескольких  новых работников. Случаи же «массового» приема новых работников встречаются, но не часто и связаны, как правило, с вводом новых  производств, участков, структурных подразделений, значительным расширением уже существующих («Стром», «Молочный комбинат», «Угольная», «Стеклотара»).

Как правило, предприятия производят набор новых кадров самостоятельно – обращения к услугам служб занятости и кадровых агентств редки. (Например, на «Маргарине» отбором персонала для вновь созданных отделов маркетинга и рекламы, по работе с рынком занималось частное кадровое агентство). Среди обследованных нами предприятий есть пример постоянного сотрудничества с кадровой службой по подбору персонала, которая в течение нескольких лет  поставляет этому предприятию руководителей среднего уровню и специалистов («Стекло»).

На начальных этапах разработки, подготовки и внедрения нововведений  зачастую привлекаются специалисты из научно-исследовательских структур на временной основе («Стром», «Текстиль», «Маргарин», «Протез», «Ткацкая», «Стеклотара» и др.), есть даже случай создания временных групп (на «Сигнале» для разработки проекта было создано 10 временных групп по 6-7 человек в каждой).  

      
Некоторые обобщения.

Потребность в кадрах в той или иной степени испытывают практически все предприятий, осуществляющие инновационную деятельность. 

Перед многими предприятиями стоит проблема нехватки квалифицированной рабочей силы. 

Однако для большинства предприятий проблемы, связанные с кадровыми ресурсами, хотя и ограничивают в какой-то мере нововведения, но не являются главными препятствиями на их пути. 

Задачи обеспечения необходимыми кадрами так или иначе решаются, при этом универсального способа нет – каждое предприятие выбирает наиболее приемлемые для него варианты – в процессе поиска решений предприятия накапливают опыт. Складывается впечатление, что  в настоящее время  для большей части предприятий задачи удовлетворения потребностей в кадрах  не являются частью программ, планов развития предприятия, а носят характер «латания дыр». 

По оценкам экспертов, для многих предприятий проблемы, связанные с нехваткой кадров необходимых специальностей и квалификации со  всей остротой  могут встать в недалеком будущем по ряду причин как «внутреннего» свойства, так и «внешнего». К первым  относятся отсутствие или недостаточность у предприятий необходимых  финансовых средств для обучение и переобучения,  покупки, удержания кадров, а также отсутствие системного подхода к решению вопросов воспроизводства и поддержания кадровых ресурсов.  Ко вторым  - недостаточное регулирование государством рынка труда, учета спроса и предложения, в результате которого  образовывается переизбыток одних специалистов и недостаток других. Система профтехобразования за годы перестройки претерпела изменения, частично разрушена, ориентирована на подготовку  рабочих новых, «рыночных» специальностей, в то время как обучение по некоторым традиционным рабочим профессиям, на которые есть спрос со стороны предприятий, прекращено (пример этого есть в материалах нашего исследования). Обучение же непосредственно на рабочих местах, которое сейчас достаточно распространено, дает результаты при подготовке рабочих массовых, не очень квалифицированных профессий. Надо отметить, что уже сейчас, (пусть это единичный случай среди обследованных нами предприятий) недостаток квалифицированных кадров рабочих профессий  по причине их отсутствия на городском рынке труда (существующие в городе ПТУ, ФЗУ не обучают текстильным профессиям) ограничивает возможности развития предприятия («Ткацкая»).

