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«Очевидно, что наиболее заметным событи=
ем последнего десятилетия, — указывают в 13=м
издании «Экономикcа» Макконелл и Брю, — был
распад Советского Союза в конце 1991 г. и ре=
шение России и других образовавшихся стран
трансформировать экономики с центральным
планированием в рыночные» [2, с. 56].

Глагол «трансформировать» базируется на
латинском transformo — преобразую, где trans —
пере= и formo — придаю форму, то есть обозна=
чает преобразование, изменение вида, каких=
либо существенных свойств и связей. Есть и дру=
гое значение, трактующее трансформацию в
привязке к «фокуснику, создающему оптические
иллюзии превращения одних предметов в дру=
гие». Несмотря на кажущуюся дискуссионность
отношения второго толкования к изучаемым про=
цессам, анализ зарубежной и отечественной ли=
тературы, описывающей особенности хода и ре=
зультатов преобразований, показывает, что от=
мечаемая Макконеллом и Брю «заметность» про=
является в реалиях с позиций обеих трактовок.

С одной стороны, учеными и специалистами
замечено серьезное влияние движения рыноч=
ных отношений «вширь» на завершение форми=
рования четвертой ступени развития гуманиза=
ции труда. В исследованиях этого вопроса Н. Хар=
ландером и его коллегами [5] показано, что эво=
люционные «толчки», выразившиеся в стадиях
человеческого инжиниринга (Human Enginee=
ring), человеческих отношений (Human Relations),

человеческой интеграции (Human Integration),
привели к Human Ressources Management, вен=
чающим штрихом которого стали «интернацио=
нализация перестройки и гласности» (табл. 1),
что, можно предположить, означает начало фор=
мирования новой — пятой — вехи этого процес=
са, видимо, не случайно отмеченной авторами
знаком вопроса. Скорее всего, ее содержатель=
ная наполненность будет определяться, помимо
прочего, скоростью перехода «трансформируе=
мых государств» к регулируемым рыночным от=
ношениям, спецификой «остаточных» явлений,
по=своему расставленными акцентами и резуль=
тативностью осуществленных изменений для
экономики в целом и носителей рабочей силы.
Рыночные преобразования в «Восточном секто=
ре» способствовали также дальнейшей глобали=
зации и интернационализации рынков рабочей
силы, что вызвало необходимость в изменении
сложившихся механизмов и практики управления
персоналом предприятий, в том числе формиро=
вания новых элементов и процедур при отборе
кандидатов на рядовые и в большей степени ме=
неджерские вакансии. Реалии трансформацион=
ных процессов выразились и в образовании но=
вой научной ветви «Переходная экономика», в
фокусе которой оказались как вопросы влияния
национальных трансформаций на ход классичес=
кого рыночного развития, так и локальные спе=
цифики становления рыночных отношений в рам=
ках отдельных государств.

Таблица 1
Ступени развития гуманизации сферы труда [5, с.117]

УПРАВЛЕНИЕ

иироетеынноицазинагрО

.ьнепутс1
йиксечеволеЧ

гниринижни

М,ьлойаФ(иицазинагрои)треблиГ,ролйеТ(адуртиироетеиксечиссалK )ребеВска

.ьнепутс2
еиксечеволеЧ

яинешонто

воделсси,яинешонтоеыньламрофен,)ойэМнотлЭ(яидатсяакснроттоХ ,ппургеина
ивеЛ(акиманидяавоппург,иитаркорюбзилана,)онероМ(яиртемоицос )н

.ьнепутс3
яаксечеволеЧ

яицаргетни

ассапаЛ,номиСичраМ,еьзорK(амзиланоицароен,итсалвеинаводелссИ икитэ,)д
фалнатреБ(икитенребик,метсисиироетйещбо,)еьзорK(амзитаркорюб ,рениВ,иф

нежолирпимиксечигогадепс)рогергкаМ(итсончиланитрак,)ноннаШ )синнеБ(имяи
.ьнепутс4

еинелварпУ
имиксечеволеч

имасрусер

етхынноицакинуммокихынноицамрофнимовтсдерсопьзявсяаветеС =артс,йиголонх
лдовтсечаканеинелпутсан;меитяирпдерповтсдовокуреоксечигет =откадохерепя

.тнемжденемйынноицавоннИ.имяедиеинелварпУ.увтсечакумоньлат =репеитивзаР
сюуксечинхетоицосвиицаргетниссецорпкакиицазинагроиаланос .адуртуметси
пеиксечиголокЭ.арутьлукяанноицазинагрО.иицакифитнедисизирK .ывиткепсре

яицазиланоицанретнИ икйортсереп и итсонсалг
.ьнепутс5 ?



���������	
 ЭКОНОМИКА И УПРАВЛЕНИЕ

��

Как показал анализ, изучение отбора и найма
в условиях трансформируемых социально=эконо=
мических отношений находится на начальном эта=
пе. Учеными и практиками отрабатываются различ=
ные подходы к исследованию вопроса, определя=
ется подвижность и эволюция взглядов работода=
телей и профильных государственных структур на
формирование новых для их деятельности кампа=
ний и процедур, адаптации к ним находящихся на
стадии приобретения профессионального опыта
менеджеров по персоналу и кандидатов.

По мнению Марра и Шмидта, исследовавших
особенности управления персоналом в услови=
ях социальной рыночной экономики, «на смену
практики «камуфляжа и обмана», распространив=
шейся как реакция на систему выполнения пла=
нов «любой ценой», должна прийти готовность к
проявлению индивидуальной активности, на=
правленной на качественное улучшение продук=
ции и производственного процесса» [4, с. 17].
Анализ показывает, что новая версия «вхождения
людей на предприятие» помимо «индивидуаль=
ной готовности» предполагает также создание
иной, чем прежде, модели менеджерского про=
фессионализма. Те же авторы пишут, что «управ=
ление процессами, происходящими на отдель=
ных фирмах в период преобразования экономи=
ческой системы, требует квалификации, отлича=
ющейся не только от тех, что были нужны при пла=
новом хозяйствовании, но и от тех, которые ха=
рактерны для относительно стабильной рыноч=
ной экономики» [4, с. 16]. Менеджерская пригод=
ность определяется рядом специалистов спо=
собностью к новым нестандартным решениям,
формируемым с учетом факторов внешней сре=
ды и спецификой организации на основе знаний
классических теорий рынка и их прикладных ха=
рактеристик, осознанному риску, проявляемым
«в атмосфере, отягощенной многочисленными
сомнениями и конфликтностью».

Успешность в корректировке знаний, навы=
ков, уверенности и мотивации как составляющих
формулы профильной менеджерской пригодно=
сти, в свою очередь, зависит от полноты и ско=
рости переосмысления носителями этого стату=
са происходящих и прогнозируемых процессов,
их «подводных камней», катализаторов и регрес=
соров, восприятия, в нашем случае, новых селек=
ционных версий со стороны кандидатов.

В исследованиях реалий трансформацион=
ных процессов прослеживаются мысли о некото=
рой иллюзорности их восприятия инициаторами
перестройки, выразившейся, в том числе, в за=
ниженных сроках ожидания позитивных резуль=
татов. Например, сразу после провозглашения
Объединенной Германии Г. Коль констатировал
в Кэмп=Дэвиде, что «Новые земли ФРГ будут пре=

вращены в цветущие ландшафты», а спустя 7 лет
цитату несколько скорректировал: «Новые зем=
ли находятся на правильном пути. Вместе с тем,
конечно, еще предстоит пройти трудный участок
пути» [3, с. 24]. От чего зависит время «прохож=
дения трудных участков» и возможны ли катали=
заторы для ускорения этих процессов, мы про=
анализировали на основании масштабного ис=
следования трансформационных процессов в
«переходных странах Восточного сектора», про=
веденного под руководством Х. Альбаха [4].

Осуществленное на основе репрезентатив=
ной выборки металлообрабатывающих предпри=
ятий Польши и Венгрии, обследование базиро=
валось на идее выделения трех элементов транс=
формации, названных авторами показателями,
которые после проведения расчетов были про=
ранжированы по срокам адаптации к рыночным
условиям. Последнее подразумевалось с выде=
лением двух эффектов — «без западных предста=
вителей в наблюдательном совете» и «с запад=
ными представителями», что требует, на наш
взгляд, некоторых объяснений. Согласно автор=
ской версии, осуществление преобразований
невозможно без знаний теории и реалий рынка,
то есть той профессиональной компетентности,
которая составляет отмеченный нами профиль
пригодности руководящих работников и распро=
страняется на функциональный персонал. Альбах
«препарирует» совокупные знания, выделяя в них
два уровня — эксплицитное, или точное, знание,
которое можно «получить от консультанта или
приобрести в форме лицензии», и имплицитное
знание, включающее понимание моделей взаи=
моотношений, необходимых для общения в де=
ловых кругах, особенно организации обществен=
ной жизни на предприятии, специфику отбора и
найма, подбора кадров, «умение идти в ногу со
временем». Проведенный опрос показал, что
сложности включения предприятий в рыночные
отношения возникают в 80 % случаев из=за отсут=
ствия или недостатка знаний «второго уровня».

«Неразделимую связку из имплицитного и
эксплицитного знаний» Альбах квалифицирует
как «гуманитарную инфраструктуру рыночной
экономики», которая зарождается в ней в про=
цессе накопления опыта и долговременного обу=
чения и постоянно изменяется. Отсутствие ее в
«трансформируемых странах», наряду с «совре=
менными транспортно= и телекоммуникационны=
ми структурами должно быть построено заново».
Имлицитные знания, считает Альбах, можно по=
лучить в процессе работы, но «рынок — суровый
учитель и, прежде всего, для неопытных пред=
принимателей». В соответствии с этим, «самым
безопасным и, пожалуй, быстрым способом» ов=
ладения всей совокупностью необходимых зна=
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ний является продажа предприятия, при которой
«западный инвестор покупает не только участки
земли, здания и машины приватизированного
предприятия … но и продает свои эксплицитные
и имплицитные знания, обеспечивающие деятель=
ность предприятия в рыночной экономике». За эти
знания, констатирует исследовательская группа,
«инвестору приходится дорого платить» [3, с. 29].

«Процесс обучения» на обследованных пред=
приятиях может быть представлен следующей
моделью. Члены наблюдательного совета с опы=
том работы в системе рыночной экономики, а
именно представители западных инвесторов (в
противоположность венгерским предприятиям в
советах польских были представлены «свои» ра=
ботники, так как они являлись держателями ак=
ций), передают свои знания другим членам на=
блюдательного совета и его правлению. Если
представители трудового коллектива не входят
в состав наблюдательного совета, председатель
передает полученные знания своим подчинен=
ным, те — своим и так до тех пор, пока эти зна=
ния не дойдут до служащих самого нижнего уров=
ня. Чем дольше западный представитель рабо=
тает в наблюдательном совете, тем больше зна=
ний о процессах, протекающих в рыночной эко=
номике, он может передать. Таким образом, кон=
статируют исследователи, на предприятии на=
капливается фонд знаний, который растет по
мере увеличения долевого участия западных
специалистов.

Наряду с вертикальным процессом обуче=
ния — через канал передачи знаний председате=
лем, возможен и горизонтальный вариант — обу=
чение членов трудового коллектива непосред=
ственно западными представителями из наблю=
дательного совета. Анализ показал, что процесс
обучения ускоряется, если западный представи=
тель в наблюдательном совете может способ=

ствовать внедрению своих знаний в производ=
ство, а это бывает в случае владения западным
инвестором более 50 % акционерного капитала.
Следовательно, согласно исследованиям, ско=
рость и стоимость процесса обучения при транс=
формации зависят также от доли акций, принад=
лежащей иностранному инвестору. Показывая
важность создания соответствующего гумани�
тарного капитала на предприятии и его высокую
стоимость, авторы обследования отмечают, что
«цена тем меньше, чем больше членов наблюда=
тельного совета имеют опыт работы в рыночной
экономике и чем больше представителей пред=
приятия (правление и трудовой коллектив) могут
обмениваться информацией друг с другом».

Общая продолжительность трансформации
попавших в выборочную совокупность предпри=
ятий Венгрии и Польши оказалась, согласно дан=
ным табл. 2, различной в зависимости от спосо=
ба накопления рыночного опыта: в случае пере=
дачи совокупности знаний и навыков западными
инвесторами или их представителями — суще=
ственно короче, чем путем собственного аккуму=
лирования информации и выработки своих мо=
делей поведения. В принципе, это логично. Вме=
сте с тем, анализ показывает, что в условиях «не=
вмешательства» наиболее долгий период адап=
тации у элемента «средства производства», за=
тем — «гуманитарного капитала» и относитель=
но короткий (по сравнению с другими) — «заня=
тости». Иными словами, трансформирование
процессов, связанных с людьми, их трудоустрой=
ством (занятость) и накоплением поведенческо=
го опыта, в том числе в сфере отбора и найма,
были по продолжительности практически равно=
великими (соответственно, 3,2 и 3,6 лет) и зна=
чительно отличались от интенсивности «привы=
кания» к новым условиям «неодушевленных»
средств производства.

Таблица 2
Длительность адаптации предприятия к рыночным условиям, лет [3, с.31]
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Сформированная западными инвесторами
«смешанная среда» оказалась значимой не толь=
ко для существенного сокращения сроков транс=
формирования всех обозначенных показателей,
но и для одновременной перегруппировки их в
новом ранговом ряду. Наиболее длительный пе=
риод перехода выявляется теперь у «гуманитар=
ного капитала», затем — «средств производства»
и относительно короткий (как и в случае «невме=
шательства») — «занятости». Следовательно, со=
вокупный гуманитарный капитал, в большей сте=
пени зависящий от национального самосозна=
ния, ментальности населения, этнографических
особенностей, даже в условиях заимствованной
квалифицированной помощи со стороны, подда=
ется трансформированию сложнее, чем другие
элементы. Если сроки трансформирования
«средств производства» западным инвесторам
удалось сократить в 3,4 раза, «занятости» — в 3,2,
то «гуманитарного капитала» — только в 1,4 раза.
В соответствии с этим можно предположить, что
накапливание опыта в рыночном «прочтении»
отбора и найма как весомой составляющей гу=
манитарного капитала — процесс достаточно
длительный как в условиях собственного рыноч=
ного «созревания» предприятия, так и при при=
влечении западных продавцов «имплицитных
знаний». Последний вариант достаточно затра=
тен, последствия «вмешательства» иностранных
инвесторов=советчиков исследователями не
прогнозируются, однако, к эволюционизирова=
нию предприятия посредством помощи извне
эта кампания может привести, по расчетам, на
1 год 1 мес. раньше.

Обследование группы предприятий бывшей
ГДР, где «вмешательство» было «тотальным» и
планируемым, показало, что даже в этом, гипо=
тетически более успешном с точки зрения интен=
сивности распространения рыночных «приспо=
соблений», варианте экономическое благополу=
чие производителей оказалось неодинаковым.

Расчеты показали, что продолжительность
трансформации предприятия должна составлять
как минимум три—четыре года (см. табл. 3). Если

же трансформационный процесс сталкивается с
такими дополнительными сложностями, как, на=
пример, «много видов деятельности непрофиль=
ного производства» (электротехнический завод)
или «сложное государственное участие ради со=
хранения регионально=политического значения
отрасли» (Warnow=Werft), то трансформация мо=
жет продолжаться семь=восемь лет. По мнению
специалистов, особую важность имеет характе=
ристика процесса трансформации с помощью
показателя вероятности успеха. Анализ показал,
что для восточногерманских трансформационных
процессов «вероятность успеха не превышает, как
правило, 40 %, а в реальной жизни она может
быть существенно ниже». Случай с электротех=
ническим заводом нерепрезентативен, посколь=
ку «был сразу найден интересующийся партнер».

Помимо обозначенных меры ускорения
трансформации могут быть представлены, со=
гласно обследованию, «улучшением менеджмен=
та», «улучшением государственного регулирова=
ния» и совместными действиями — «улучшением
со стороны предприятия и государства». Соглас=
но данным табл. 4, совершенствование менедж=
мента, составляющей которого является управле=
ние персоналом, а соответственно, отбор и найм,
как автономный фактор в ряду других обозначен=
ных «ускорителей» не является доминирующим,
вместе с тем, при согласовании мер государства и
предприятия (внутриорганизационного управле=
ния) его интенсивность возрастает и ведет к явно=
му ускорению трансформационного процесса и
прежде всего к повышению вероятности успеха.

Достигаемая эмерджентность1 вполне логич=
на, однако, опыт Германии показал, что первона=
чально разработанная для бывшей ГДР модель
перестройки «оказалась для Новых земель че=
ресчур сложной и жесткой», поэтому, делают вы=
воды специалисты, «в Восточной Европе шаг за
шагом стал развиваться новый правопорядок».

Таблица 3
Продолжительность и вероятность успеха трансформационных процессов, лет*
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* Рассчитано по: Проблемы трансформации и перехода к регулируемой рыночной экономике. — М.: ТЕИС, 1999.
** С вероятностью 97,5 % превышает.
*** С вероятностью 97,5 % не достигает.

1 Способность государства к осуществлению необра=
тимых качественных изменений в экономике (эволюцио=
низированию) за счет возникновения между ее элемента=
ми синергетических связей.
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Следовательно, при использовании теоретичес=
ки одинаковых мер эффект может оказаться не=
предсказуемо различным, что свидетельствует о
тяготении каждой из стран как «индивидуальных
психо=физиологических организмов» к соответ=
ственно индивидуальному варианту рыночной
адаптации. Альбах и исследовательская группа,
с одной стороны, этого не отрицают: «В связи с
различными исходной ситуацией, институтами и
гуманитарным капиталом отличаются и транс=
формационные процессы, направленные на до=
стижение поставленных целей». Так, благодаря
своей истории, опыту и возможности контактов
с Западом, уже при социализме Польша, Венг=
рия, Болгария приобрели совсем иные исходные
условия для трансформации, нежели Россия и
именно поэтому инициировали ее специфичес=
кие виды, «предсказуемые и отчетливо выражен=
ные». Предсказуемость и отчетливость, с другой
стороны, просматриваются авторами через при=
зму только ранее обозначенных моментов: введе=
ния западных носителей «имплицитных» знаний,
сокращения государством «процессов согласова=
ний и разрешений» совместно с уменьшением им
своих «преимущественных прав для инвестиций».

Достижение эмерджентности для эволюцио=
нирования предприятия исключительно за счет
внешнего вмешательства видится нам вопросом
дискуссионным, одной из форм «шоковой тера=
пии», последствия которой, вполне возможно,
будут относительно благоприятны для «физиоло=
гических» процессов организма переходных

стран, но дадут осложнение их «психическому
здоровью». В соответствии с этим мы разделя=
ем точку зрения академика Д. Львова, который,
препарируя российскую модель трансформации,
пишет: «Мировой опыт показывает, что вызрева=
ние и организационное оформление предприни=
мательских функций — это сложный и длитель=
ный процесс отбора и эволюции», его замедле=
ние есть следствие «активного навязывания
стандартных подходов к реформированию эко=
номики со стороны влиятельных научных и пра=
вительственных кругов Запада» [1].

В то же время, формирование собственных
рецептов перестройки национальной экономики,
на наш взгляд, не освобождает от изучения уже
функционирующих «стандартных подходов», осно=
ванных на знании реалий рыночной специфики.
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Таблица 4
Меры ускорения трансформационного процесса [3, с. 34]
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