А.Московская
Роль бизнеса в формировании российской модели профессии

Сегодня много говорят о «кадровом голоде», повышении спроса на профессионалов, высокой значимости корпоративного обучения и управления знаниями, и, прежде всего об этом говорит сам бизнес. Опросы указывают на резкий скачок значимости фактора нехватки квалифицированных кадров как одного из главных барьеров развития бизнеса.  В связи с этим особую актуальность приобретают проблемы профессионального обучения и развития работников, изменения положения специалистов как носителей «профессий, основанных на знании», а также роль российского бизнеса в этих процессах.

Работа состоит из двух частей. В первой части анализируются вопросы  востребованности квалификации в российских бизнес организациях и меры, которые российский бизнес предпринимает для развития персонала. В основе этой части исследования - вторичный анализ результатов ряда социологических обследований и статистических данных: 

· «Инновации в постсоветской промышленности», INCO-Copernicus, 1999-2002 
· «Менеджмент и трудовые отношения: практики управления на современных российс​ких предприятиях», ESRC 2002-2006, под руководством В.Кабалиной,С.Кларка и Т.Элгара в сотрудничестве с университетом Уорвик (Великобритания)
· “Исследование гибкости труда в промышленности России” (Russian Labour Flexibility Survey), 1992-2002, руководитель – Т.Четвернина 
· Официальные данные Роскомстата – Обследования населения по проблемам занятости и выборочного обследования  средних и крупных предприятий
· Исследование «Обучение и развитие» Открытой школы бизнеса (ОШБ, СПб), 2007 

Во второй части работы рассматривается  развитие профессионализма как института формирования и поддержания высокого качества знаний и умений работников  высококвалифицированного труда, значительный компонент которого составляет умственный труд, основанный на длительном специализированном теоретическом образовании (труд специалистов высшей квалификации).  Анализ этой проблемы проводится с учетом опыта зарубежных исследований профессий в двух его основных моделях – англо-американской и континентальной, а также наметившегося в последние годы сближения между ними. Последнее выразилось в «синтетическом» понимании профессий как «knowledge-based occupations» (занятия, основанные на знаниях) в противовес классической англо-американской трактовке профессий, основанной на взглядах Т. Парсонса и функционалистов. В то же время как функционалисты, так и сторонники синтетического подхода признают значимость специфических свойств профессиональной деятельности, которые Д. Сциулли назвал «структурной и институциональной инвариантностью профессий и профессионализма». Среди них: мотивация призванием и преданность профессии (противостоящие государственному и административному контролю и рыночному приобретательству); опора на длительное специализированное обучение, предоставляющее не только «техники», но «искусство» овладения профессией; наличие автономии в принятии решений; контроль со стороны профессиональных ассоциаций; особый этический кодекс, обеспечивающий как самоконтроль, так и неформальный социальный контроль со стороны профессиональной группы; особые отношения доверия с клиентами и менеджерами-работодателями и т.п.


Где Россия находится в этой системе координат? К какой модели профессий она тяготеет и на что может ориентироваться в будущем? 

Предварительные выводы работы:

1. Анализ эмпирических данных показывает, что оценка труда специалистов высшей квалификации, квалифицированных и полуквалифицированных рабочих в российской экономике примерно совпадает. Это означает, вопреки сложившемуся мнению, что отдача от  квалификации работников в России находится на весьма низком уровне.
2. Расходы российских компаний на обучение работников в 8-10 раз ниже, чем в Великобритании, США и странах Евросоюза. При этом относительная доля затрат на обучение в расходах на рабочую силу компаний остается неизменной со времен середины 1990-х годов. Несмотря на наметившийся рост абсолютного размера расходов, его темпы не свидетельствует о «прорыве», ориентации на «инновационное развитие», серьезной озабоченности развитием сотрудников.
3. Результаты опросов руководителей компаний по проблемам нехватки кадров, обучения и развития персонала показывают, что за «кадровым дефицитом» чаще стоит дефицит рабочих, а не специалистов. Наиболее длительные программы обучения также чаще затрагивают рабочих, причем, речь идет не столько о повышении квалификации, сколько о первичном обучении рабочих на рабочем месте.  Что касается специалистов и руководителей (т.е.  основных претендентов на «профессионализм» и «знание»), то наиболее распространенной формой для них являются различные виды тренингов, чаще всего краткосрочных, качество которых вызывает нарекания руководителей компаний. Вопреки бытующему мнению, степень МВА не является, по свидетельству руководителей служб управления персоналом,  значимым фактором политики по развитию персонала.
4. В большинстве российских компаний функция обучения и развития персонала не встроена в систему управления человеческими ресурсами и ведется для решения текущих технических, а не стратегических задач. Все это выражается в характере спроса на обучающие программы и квалифицированных сотрудников – низкая цена, короткий горизонт задач, запрос на отдельные компетенции, а не квалифицированных специалистов.

5. Ответственным за обучение и развитие персонала в компаниях чаще всего является линейный менеджмент. В этом специфическое отличие российской системы управления персоналом и обучением в компаниях. Негативными последствиями этого становится децентрализация процесса планирования потребностей компании в человеческих ресурсах, нерациональное использование персонала, недооценка квалификации, несогласованность функций обучения, оценки и мотивации работников. 
6.  С сохранением власти линейного менеджмента на многих российских предприятиях, которая в вертикально интегрированных холдингах может даже усиливаться, в производственных сегментах экономики сохраняет значимость старая советская модель профессий, основанная на производственном альянсе инженеров, технологов и квалифицированных рабочих, представляющих особую касту «кадровых работников», родственную понятию «профессионал» в западной традиции. Несмотря на постепенное ослабление «старых профессионалов» в российской экономике, формирование «новых профессионалов» находится в зачаточном состоянии. 
7. В отсутствии свойственных англо-американской модели сильных саморегулируемых профессиональных ассоциаций и свойственной континентальной модели государственной поддержки профессиональных сообществ в России за формирование модели профессий отвечает бизнес. Однако деятельность организаций бизнеса по формированию профессиональных стандартов и вовлечению в образовательную политику направлено либо на поддержание старой модели профессий, либо на разрушение профессиональной модели как таковой.
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