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В настоящее время значительно возрос
интерес исследователей к разработке и вне-
дрению социальных технологий в системы
управления персоналом крупных российских
компаний [5].

Во-первых, на данный момент теорети-
ческого развития социологии управления и
управления персоналом изучен опыт внедре-
ния и функционирования подсистем, способ-
ствующих повышению эффективности рабо-
ты сотрудников, разработано большое ко-
личество практических и методических ре-
комендаций, нуждающихся в систематиза-
ции, упорядочивании, конкретизации.

Во-вторых, обнаружились рассогласо-
вания в процессах оценки и мотивации,
процессах обучения сотрудников и их про-
фессиональной  деятельности, а также
сложности в разработке комплексных сис-
тем, способствующих качественному вы-
полнению сотрудниками профессиональ-
ных задач.

В-третьих, линейный менеджмент рос-
сийских компаний слабо вовлечен в фор-
мальные процессы управления эффективно-
стью деятельности сотрудников, культура
наставничества и обратной связи для боль-
шинства российских компаний не характер-
на. Это свидетельствует о том, что разра-
ботка инструментов, формирующих и рас-
крывающих роль линейных менеджеров в
управлении эффективностью, является вос-
требованной.

В-четвертых, успешный зарубежный
опыт управления эффективностью деятель-
ности персонала получил широкую извест-
ность, его изучение и использование целесо-
образно в практике российских компаний.

В-пятых, большое внимание привлекает
значимость решения общественных про-
блем, особенно тех, которые могут решать-
ся в рамках крупной компании (социализа-
ция личности, реализация потенциала, ук-
репление социальной защищенности персо-
нала компании, обеспечение занятости и др.).
Перечисленные выше причины свидетель-
ствуют о необходимости систематизации
представлений о закономерностях, наиболее
эффективных формах и методах, принципах
разработки новых моделей управления эф-
фективностью деятельности персонала, ос-
нованных на важнейших характеристиках
социальных технологий.

Социальные технологии выступают эф-
фективным инструментом перевода языка
науки на конкретный язык практики [7].
Суть технологии состоит в применении зна-
ний на практике с целью изменения, совер-
шенствования условий жизни» [2]. Чтобы
деятельность получила право называться
технологией, необходимо, чтобы она была
сознательно и планомерно расчленена на
элементы, реализующиеся в определенной
последовательности [6].

Технология управления эффективнос-
тью деятельности персонала представляет
собой многоуровневый поэтапный цикл
проектировочных, согласовательных, мо-
ниторинговых, консультационных, оценоч-
ных, развивающих и других мероприятий,
направленных на повышение эффективно-
сти деятельности персонала компании с це-
лью достижения стратегических целей ком-
пании и реализации корпоративных ценно-
стей, а также способствующих оптимально-
му взаимодействию социальных субъектов,
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больших и малых социально-производ-
ственных групп как внутри компании, так
и вне ее.

Оценивать эффективность технологии
управления эффективностью деятельности
персонала целесообразно через показатель ее
качества, индикатором которого является
результативное выполнение каждым сотруд-
ником компании профессиональных обязан-
ностей в соответствии с требованиями дол-
жности, стратегическими целями, ценностя-
ми, условиями функционирования компании
на рынке.

Анализ исследований реализации кон-
цепции управления эффективностью дея-

тельности персонала, а также опыт внедре-
ния концепции в систему управления ряда
крупных компаний позволяет нам предло-
жить следующую схему разработки и внедре-
ния технологии управления эффективностью
деятельности персонала крупной компании
(см. рис. 1).

Соблюдение основных этапов разработ-
ки и внедрения технологии управления эф-
фективностью деятельности персонала круп-
ной компании будет способствовать ее бо-
лее быстрому и экономичному внедрению в
систему управления крупной компанией, что
будет способствовать удовлетворению стра-
тегических и экономических интересов ком-
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Рисунок 1. Основные этапы разработки и внедрения технологии управления эффективностью деятельности
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пании и интересов работников в профессио-
нальном развитии и, как следствие, матери-
альному благополучию.

Первый этап разработки технологии
управления эффективностью деятельности
осуществляется на стадии анализа резуль-
татов деятельности за период времени (как
правило, год перед началом бизнес-плани-
рования). Руководство компании анализи-
рует данные различных подразделений, ко-
торые свидетельствуют о том, насколько
были выполнены заявленные ранее цели и
какие причины помешали их достижению.
Особого внимания на этом этапе заслужи-
вает информация, свидетельствующая о ка-
честве процессов управления персоналом, о
наличии инструментов, способствующих
достижению целей, о результативности этих
инструментов. Аналитические материалы
по процессам управления персоналом пред-
ставляет, как правило, служба персонала,
соответственно в большинстве случаев она
является инициатором внедрения инстру-
ментов, которые должны обеспечить боль-
шую эффективность персонала, его соответ-
ствие требованиям организации. Иногда
инициатива может исходить от линейных
менеджеров и менеджеров среднего звена,
которые заинтересованы в объективных,
стандартизованных процедурах управления
людьми. Как правило, это менеджеры, име-
ющие опыт работы в западных компаниях
либо опыт управления проектами, в кото-
рых критерии оценки результатов работы
были формализованы.

Таким образом, причинами потребнос-
ти в разработке технологии управления эф-
фективностью деятельности персонала в
крупной российской компании, как прави-
ло, выступают: отсутствие формализован-
ных, стандартизированных, связанных в еди-
ный цикл, действующих на уровне всей орга-
низации процессов управления персоналом,
которые позволяют влиять на эффектив-
ность достижения сотрудниками целей ком-
пании, или же низкая функциональная спо-
собность (недостаточная эффективность)
этих процессов.

На втором этапе необходимо определить
насколько организация готова к внедрению
технологии управления эффективностью де-
ятельности персонала. Для этого сотрудни-
ки службы персонала самостоятельно или с
привлечением консультантов проводят ана-
лиз системы управления компанией. В ре-
зультате такого анализа должно быть при-
нято решение о наличии в компании элемен-
тов системы стратегического управления, без
которых внедрение технологии управления
эффективностью деятельности персонала во
многом утрачивает смысл.

Решение о целесообразности внедрения
технологии может быть принято при нали-
чии следующих условий:

– стратегия компании задокументиро-
вана;

– формализованы и четко выражены
предназначение, миссия компании;

– сформулированы цели компании на
период действия стратегии (долгосрочной,
краткосрочной);

– руководством компании сформулиро-
ваны ключевые ценности организации;

– стратегия является официальным до-
кументом и публично доведена до сотрудни-
ков компании;

– функциональные стратегии (марке-
тинг, производство, обслуживание и пр.) яв-
ляются желательными, но не необходимыми
элементами.

Третьим этапом разработки технологии
является постановка целей функционирова-
ния технологии. Постановка целей осуще-
ствляется руководством компании в зави-
симости от стратегических целей и облас-
тей управления персоналом, нуждающихся
в повышении эффективности. Наш опыт
разработки и внедрения технологии в двух
российских компаниях свидетельствует о
том, что актуальными целями, как прави-
ло, являются установление зависимости до-
хода сотрудников от их вклада в достиже-
ние целей организации, управление профес-
сиональным развитием, формирование и
закрепление определенных моделей поведе-
ния персонала.

Орловская О.В. Социально�технологический подход...
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Четвертый этап играет ключевую роль,
т. к. от него зависит, кто и по какому плану
будет разрабатывать и внедрять технологию
управления эффективностью деятельности
сотрудников.

Большинство компаний привлекают
консультантов для обеспечения методологи-
ческой экспертизы управления эффективно-
стью деятельности персонала и используют
сотрудников службы персонала для того,
чтобы организовать работу консультантов
с сотрудниками компании для сбора данных,
согласования процедур и документов. Пре-
имущества такого подхода в том, что кон-
сультанты привносят опыт лучших мировых
практик и адаптируют его в условиях конк-
ретной компании. Компания получает гото-
вые процедуры и регламенты управления
эффективностью деятельности, комплект
необходимой документации. За счет всего
этого существенно экономится время сотруд-
ников компании. Минусы такого подхода в
том, что «чужую» технологию сложнее вне-
дрять, персонал компании неохотно ее при-
нимает, сотрудники службы персонала недо-
статочно владеют инструментами техноло-
гии, что не позволяет в дальнейшем своими
силами корректировать технологию в зави-
симости от происходящих в компании изме-
нений, а также недостатком привлечения
консультантов является и то, что бюджет
проекта очень большой.

Наш опыт разработки и внедрения тех-
нологии управления эффективностью дея-
тельности персонала с помощью консультан-
тов компании «Shell Global Solutions» в НК
«Альянс» и опыт реализации проекта сила-
ми сотрудников службы по работе с персо-
налом в ООО «Ньюс Аутдор» позволяют
сделать вывод, что наиболее эффективным
является проектный подход. Целесообразно
обеспечить следующий состав участников
проектной группы:

– эксперты в области управления эффек-
тивностью деятельности персонала (как
внутренние, так и внешние);

– сотрудники службы персонала, спо-
собные интегрировать технологию в дей-

ствующую систему управления персона-
лом;

– сформулированы цели компании на
период действия стратегии (долгосрочной,
краткосрочной);

– линейные менеджеры – эксперты в от-
расли бизнеса, в которой работает компания,
заинтересованные в том, чтобы технология
носила прикладной характер и была удобна
для использования в текущей работе;

– представитель руководства компании,
который будет обеспечивать поддержку про-
екта и решение вопросов по ходу разработ-
ки и внедрения технологии на тор-уровне.

Пятый этап заключается в моделирова-
нии технологии. В целом модель технологии
управления эффективностью деятельности
персонала представляет собой непрерывный
цикл, состоящий из процессов планирова-
ния, управления и оценки деятельности со-
трудников с упором на достижение страте-
гических целей организации.

Цикл управления эффективностью со-
трудников состоит из следующих основных
этапов:

– планирование целей деятельности и
развития;

– реализация поставленных целей;
– оценка результатов деятельности и раз-

вития.
Суть управления эффективностью дея-

тельности персонала заключается во взаимо-
действии менеджеров и сотрудников, в ко-
тором обе стороны влияют друг на друга для
достижения целей организации. При этом
эффективность работы организации дости-
гается через управление коллективом сотруд-
ников, а эффективность управления коллек-
тивом достигается через управление индиви-
дуальной эффективностью.

В модель технологии управления эффек-
тивностью деятельности персонала крупной
компании целесообразно включить два бло-
ка: блок, связанный с постановкой и реали-
зацией рабочих целей («целевой блок»); и
блок, связанный с развитием сотрудников и
формированием моделей поведения персона-
ла, отражающих корпоративную культуру и

Гуманитарные науки
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ценности организации («развивающий
блок»).

Целевой блок предполагает следующие
мероприятия:

1. Планирование целей (конкретизация
стратегических целей в тактические, каска-
дирование тактических целей на все уровни
управления организацией, постановка инди-
видуальных рабочих целей сотрудникам).

2. Реализация целей (регулярная обрат-
ная связь, корректировка).

3. Оценка эффективности работы.
Развивающий блок предполагает следу-

ющие мероприятия:
1) планирование индивидуального раз-

вития;
2) реализация целей развития и выпол-

нение плана развития;
3) оценка компетентности.
Схема модели, отражающая взаимосвязь

мероприятий и отдельных процедур в рам-
ках мероприятий модели технологии, отра-
жена на рисунке 2 [3].

Шестой этап – разработка вспомогатель-
ных инструментов для внедрения технологии
является одним из ключевых этапов внедре-
ния технологии, от которого во многом за-
висит качество функционирования техноло-
гии.

Инструменты, которые следует разраба-
тывать для «целевого блока» технологии:
формы с описанием должностей, ключевые
показатели эффективности (KPI) деятельно-
сти организации, процедура оценки эффек-
тивности работы, схема материального воз-
награждения [1].

Инструменты, которые необходимо
разрабатывать для «развивающего блока»
технологии: каталог компетенций компа-
нии, профили компетенций должностей,
процедура оценки компетенций, процеду-
ра планирования развития, процедура на-
ставничества (рекомендации по наставни-
честву) [1].

Седьмой этап – разработка норматив-
ной документации-необходим для того,
чтобы процессы технологии управления эф-
фективностью были ясными и прозрачны-

ми для всех ее субъектов. Пакет документа-
ции должен включать в себя регламенты
процедур, входящих в технологию управле-
ния эффективностью деятельности персона-
ла (процедура планирования целей, проце-
дура наставничества, процедура оценки
эффективности работы, процедура оценки
компетенций, процедура планирования раз-
вития), формы документов, примеры их за-
полнения. К разработке форм документов
целесообразно привлекать будущих пользо-
вателей (сотрудников компаний), это пре-
дупредит возможные недовольства персона-
ла и позволит учитывать интересы сотруд-
ников.

Восьмой этап – пилотное внедрение тех-
нологии – позволяет протестировать техно-
логию в реальных условиях функционирова-
ния компании.

Необходимо выбрать подразделение для
пилотного проекта и разработать проектную
документацию: определить цели и показате-
ли эффективности проекта, составить план
проекта, определить необходимые ресурсы,
предусмотреть меры для стимулирования
участников проекта[4].

Пилотный проект должен сопровож-
даться активной PR-поддержкой, состоя-
щей из проведения презентаций о проекте,
выпуска пресс-релизов, размещения инфор-
мации о проекте на сайте компании, выпус-
ка буклетов или публикации статей в кор-
поративной газете. Сотрудники, участвую-
щие в пилотном проекте, должны быть сво-
евременно и в достаточном объеме проин-
формированы о целях пилотного проекта,
их роли в пилотном проекте, предстоящих
мероприятиях и последствиях пилотного
проекта.

Девятый этап – проведение мониторин-
га результативности пилотного внедрения.
Его целесообразно проводить в форме ан-
кетирования и интервью с участниками пи-
лотного проекта. Качественно составлен-
ный опросник позволит выявить сильные
и слабые стороны в каждой из процедур
технологии управления эффективностью
работы, форм и шаблонов, используемых
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в процедурах, определить потребность в
редактировании нормативных документов.

Десятый этап – адаптация и корректиров-
ка технологии по итогам пилотного внедре-
ния. Данные мониторинга пилотного внедре-
ния позволят проанализировать технологию
и определить, какие компоненты нуждаются
в изменении. Изменения могут касаться струк-
туры и формы документов, отдельных дей-
ствий в процедурах технологии, схемы воз-
награждения, включения дополнительных
процедур или исключения процедур, которые
на данном этапе жизнедеятельности компа-
нии неактуальны. Результаты мониторинга
также могут свидетельствовать о недостаточ-
ности принятых мер по поддержке проекта,
что потребует усилить PR поддержку внедре-
ния технологии.

Гуманитарные науки

Рисунок 2. Схема базовой модели технологии управления
эффективностью деятельности персонала

Одиннадцатый этап – внедрение техно-
логии на все уровни компании. Мероприя-
тия внедрения технологии по компании ана-
логичны пилотному внедрению. Ключевым
моментом является подготовка к изменени-
ям большей части сотрудников. В этой свя-
зи мероприятия по коммуникационной и PR
поддержке приобретают особую значи-
мость. Руководству компании следует при-
нимать в поддерживающих мероприятиях
активное участие: делать презентации, вы-
ступления о значимости проекта на рабо-
чих совещаниях, поощрять линейных руко-
водителей, содействующих процессу, про-
водить встречи с персоналом подразделе-
ний, выступать в корпоративных СМИ.
После внедрения технологии во все подраз-
деления целесообразно провести монито-
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ринг эффективности технологии УЭДП по
компании.

Двенадцатый этап – поддержка функци-
онирования технологии управления эффек-
тивностью деятельности персонала – связан
с организацией процесса управления эффек-
тивностью деятельности в ходе текущей де-
ятельности компании и с поддержанием мо-
тивации сотрудников в ее использовании.

Предложенная последовательность эта-
пов и мероприятий позволяет осуществить
необходимый цикл работ, способствующий
успешной разработке и внедрению техноло-

гии. Представленная технология соответ-
ствует актуальным научным тенденциям в
области разработки и моделирования соци-
альных технологий. Внедрение технологии
в практику управления крупными компани-
ями на основе предложенной модели позво-
лит не только увеличивать эффективность
работы персонала, но и оказывать суще-
ственное влияние на социализацию персона-
ла. В дальнейших работах будут представ-
лены данные исследований, доказывающие
результативность технологии в сфере повы-
шения эффективности работы сотрудников.
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