М.Шиверских

Стратегия адаптации глобальных компаний в Восточно-Сибирском регионе 

через компетентностный подход к отбору и найму персонала

В условиях глобализации понятия национальных особенностей ведения бизнеса постепенно размываются. Многими учеными, экономистами и социологами этот процесс рассматривается как естественный, однако нам представляется интересным наблюдение, показывающее управляемость и технологичность процесса вхождения глобальных компаний на иностранные рынки через организацию отбора и найма персонала в региональные представительства компаний.  Это исследование проводилось в период наиболее активного проникновения западных компаний на рынок Восточно-Сибирского региона в середине и конце 1990-х годов.
В качестве методической основы данного социокультурного исследования был избран метод глубокого группового интервью, проведенного в фокус-группах, относящийся к так называемым качественным методам. Целью проведения групповых фокусированных интервью с российскими работниками западных компаний  было проверить правильность гипотез относительно наличия технологий работы с иностранным персоналом. Эти гипотезы были сформулированы следующим образом:

1. Адаптационная деятельность региональных торговых представительств крупнейших МНК является частью стратегии формирования в России огромного рынка сбыта, организованного по законам западных моделей экономики и менеджмента и способом формирования для этой деятельности социального слоя профессиональных оптовиков. 
2. Для этого ведется целенаправленный отбор людей, обладающих определенными качествами, склонных к принятию ценностей глобальной  деловой культуры.

3. Однако требование безоговорочного выполнения правил поведения при работе в представительствах, свойственных американской культуре, и чуждых российской, вызовет их отторжение и попытки изменить их в соответствии с собственными ценностями.
4. Или,  латентное внедрение ценностей и норм корпоративной культуры через организационную социализацию приведет к внутреннему принятию норм и правил, соответствующих американской модели деловой культуры.
Целью проведения групповых фокусированных интервью с российскими работниками западных компаний  было проверить правильность гипотез и тем самым опровергнуть одну из двух последних альтернатив. Методом глубокого группового интервью исследовалась одна гомогенная группа работников филиалов и региональных представительств иностранных компаний, действующих на территории Иркутской области с общим числом работающих около 800 человек. Поэтому, было достаточным проведение исследования четырех фокус-групп, причем четвертая уже отчасти являлась  контрольной, так как в основном повторяла мнения, высказанные в трех предыдущих. В связи с этим проведенное исследование можно отнести к качественным, узконаправленным исследованиям.   

Техника набора участников в группы - фильтрующая анкета, содержащая вопросы, выполняющие функции справочной информации, что позволило составить обобщенный портрет работника региональных представительств иностранных компаний. Кроме того, применялся метод «снежного кома», когда участников предыдущих групп просили назвать других работников представительств. В результате через организации одного профиля (дистрибьютерская деятельность) была сформирована специальная профессиональная выборка. Задача облегчалась тем, что среди участников были выпускники Сибирско-американского факультета менеджмента Иркутского государственного университета, оказавшие содействие в организации групповых интервью.

Фокус-группы формировались по следующим принципам:

1. Число участников 6 - 10 человек. Этого было достаточно для получения широкого спектра мнений и позволило отказаться от слишком высокой структурированности процедуры группового интервью. На групповые интервью приглашались работники филиалов и представительств американских и европейских компаний, действующих на той же территории.

2. Умеренный дефицит времени. Интервью проводилось в течение в среднем полутора часов, что позволяло уделить внимание каждому участнику, и в то же время мобилизовывало участников, требовало высказываться достаточно лаконично.

3. Гомогенность социальных характеристик участников групп. Она априори обеспечивалась системой отбора, которую прошли все работники представительств. 
4. Тема обсуждения знакома всем участникам группы. Этот принцип соблюден тем обстоятельством, что все участники групп прошли процедуры поиска работы, отбора, найма и организационной социализации в иностранных компаниях.
Благоприятным для исследователя фактором стал аспект социального равенства участников - все они входят в одну возрастную категорию (20 - 25 лет) и занимают примерно равное положение в компаниях (торговые и региональные представители компаний, менеджеры по продажам). К тому же компании начали свою деятельность в регионе приблизительно в одно и то же время, так что профессиональный опыт участников фокус-групп также вполне сопоставим.

Необходимо отметить, что особенностью проникновения иностранного бизнеса в регион является то, что он представлен только крупными транснациональными компаниями, имеющими одинаково громкие и притягательные для молодых людей названия, для которых найм местного персонала является основным адаптационным механизмом, используемым глобальными корпорациями при вхождении на иностранный рынок. По данным Общества занятости «ТРИЗА», входящего в международную систему International Independent Consulting (I.I.C.), на стадии внедрения на новый рынок и расширения деятельности на нем, потребности работодателя требуют работников двух категорий (в зависимости от позиции в иерархической структуре): 

·     Индивидуалисты, ориентированные на личную реализацию;

·    Люди, ориентированные на коллективное творчество, принятие норм и порядков коллектива, исполнительные и аккуратные игроки команды.

          Поиск и отбор таких людей планомерно ведется  в соответствии с общей стратегией компаний, которую мы рассмотрим подробнее, сопоставляя видение ситуации изнутри участниками отбора с внешним наблюдением. 

Как процесс, в социальном плане она проходит следующие стадии:

1. Постановка цели

2. Отбор и найм персонала

3. Обучение и контроль

4. Поддержание стабильной корпоративной культуры и формирование у персонала чувства принадлежности к компании.

Как результат, адаптация западных подходов ведения бизнеса к российской деловой среде заключается в формировании слоя профессиональных оптовиков, ментально и практически готовых работать в соответствии с этой моделью.

Нашей задачей являлось выявление механизмов и характера данного адаптационного процесса.

Характерной особенностью начала деятельности по набору персонала, отличающей западные компании, является наличие детальных описаний каждой рабочей позиции в структуре представительства и личностные спецификации работников, определяющих критерии отбора. Критерии отбора подразделяются на открыто декларируемые и латентные. В соответствии с ними разрабатывается многоуровневая стратегия  поиска претендентов от открытия рекрутингового проекта в масштабах всей страны до объявлений в средствах массовой информации. Два основных канала подбора кадров  - это  обращение к услугам  местных кадровых агентств, специализирующиеся на обслуживании иностранных работодателей, и рекомендации сотрудников корпорации. Проктер энд Гэмбл (Procter & Gamble), в частности, проводит набор кадров сразу в несколько городов и на несколько позиций. Заявка от корпорации обычно поступает в агентство по найму за 2 месяца до первого тестирования. За этот срок агентства, среди которых в России наиболее популярны Анкор (Ancor), Рашен Коннекшен ( Russian Connection), ДМЛ (DML), Профессионал и др. дают объявления в газеты, находят подходящих кандидатов, находят помещения и организуют тестирование с участием корпоративных менеджеров. Работники агентств, как правило, хорошо ориентирующиеся на местном рынке труда, составляют список источников потенциальных претендентов, удовлетворяющих выдвинутым иностранными фирмами критериям. В эти списки, зачастую, входят  высшие учебные заведения, специализирующиеся на подготовке экономистов, менеджеров и специалистов по маркетингу, дающие студентам, кроме того, неплохое знание английского языка, что соответствует первоначальным требованиям. Среди работников представительств, в основном, выпускники факультетов менеджмента Новосибирского, Санкт-Петербургского и Иркутского   университетов.  Одни названия дисциплин, по которым требуются знания, говорят о том, что обучение на таких факультетах ведется по западным теориям, принципам  и образцам, так как в России до начала реформ таких специальностей как «менеджмент», «маркетинг» просто не существовало. Следовательно, эти люди в процессе обучения вместе со знаниями принимают и образцы,  нормы и правила поведения в деловой среде, причем в процессе обучения моделируется именно западная деловая среда, так как российской бизнес-культуры просто не существует – слишком коротка ее история. В ходе групповых интервью был задан вопрос о том, как долго проходила адаптация к нормам и правилам работы, присущим западной модели ведения бизнеса, на что участники ответили: «Адаптировались мы не здесь, а еще в университете, где нам постоянно говорили, что мы, благодаря полученным знаниям, составим управленческую элиту...».   В результате, закладывается видение, представление о том, что это - универсальная  модель ведения бизнеса. По выражению одного из участников фокус-группы, высказанному в последующем индивидуальном интервью «...у 80% работающих  в иностранных фирмах в голове «узкий коридор», позволяющий им видеть только совершенство методов работы компании...». Следующим шагом на пути адаптации глобальных компаний становится объявление конкурсов, иногда даже на базе самих вузов.  Для молодых людей, уже стоящих перед выбором куда идти работать, участие в таких конкурсах является шансом  получить престижную работу в компании с мировым именем. Высказывания участников фокус-групп показали, что молодые люди расценивают участие в конкурсе на замещение выдвигаемых вакансий  как шанс получить хорошую работу: «Я увидела информацию на доске объявлений в институте о конкурсе на замещение вакансии торгового представителя крупной американской компании. Это было престижно и интересно - поучаствовать, попробовать свои силы... Тем более, что у нас трудно найти хорошую работу. » Реклама достоинств работы в компании и проведение конкурсов на заполнение вакансий - это часть адаптационной политики компаний, также подчиненная общей стратегии и имеющая свою технологию. От того, кто будет составлять персонал региональных представительств, зависит выполнение основной миссии компании.

В данном случае речь идет об открыто объявляемых критериях, являющихся очень грубым «ситом», пригодным лишь для привлечения возможных кандидатов и отсева совершенно непригодных для выполнения такого сорта работы. Обычно этих критериев три - четыре и они довольно однотипны по характеру выдвигаемых требований. Например, в очень лаконичном письме одного из кадровых агентств  руководителю учебного заведения выдвигается всего два: 1) хорошее знание английского языка; 2) знания и/или опыт работы в области продаж и маркетинга. Третий - возрастной - критерий подразумевается обращением к данной социальной группе (студенты и недавние выпускники). В результате глубокого индивидуального интервью с руководителем одного из кадровых агентств, действующего на территории Иркутской области, выяснилось, что по требованию всех без исключения американских компаний, возраст претендентов не должен превышать 35 лет (и то только на должности региональных представителей). Для всех остальных позиций в представительствах предпочтительный возраст составляет  20-25 лет. Ответом на закономерный вопрос «почему?» послужила ссылка на гибкость и лучшую обучаемость людей в молодом возрасте, что соотносится с установкой американской деловой культуры на возможность и желательность изменений. 
Латентные критерии отбора проявляются на следующей стадии отбора - тестировании. Анализ вопросов, содержащихся в анкетах, позволил выделить те качества, или личностные спецификации, которые требуются для прохождения отбора. Во-первых, обращает на себя внимание четкая структурированность анкеты по интересующим компанию направлениям.

1. Личные данные (Personal). Наряду с обычными для фильтрующих анкет вопросами (имя, пол, возраст и т.п.) в этом разделе спрашивается о друзьях или родственниках, работающих в данной компании; о занимаемых ими позициях. Этот вопрос отражает культурный аспект американской  деловой среды, выделенный Хофстедом в качестве значимого для международного ведения бизнеса - индивидуализм и персональное несение ответственности, при котором непотизм считается неприемлемым.  

2. Карьера (Career). В данном разделе выделяется область профессиональных интересов (какой отдел или тип работы Вас интересует? какая должность? Каков, по-вашему, должен быть  начальный минимальный уровень заработной платы?). Тем самым выясняется два аспекта - уровень притязаний и область интересов. Это также служит критерием оценки на склонность к индивидуализму / коллективизму и стремления к достижениям, так как то, как человек оценивает свой труд, в американской культуре является показательным. 

3. Образование (Education). Как уже отмечалось выше, весьма высоко оцениваются знания по менеджменту, маркетингу, финансам и экономике. Среди участников фокус-групп репрезентативной выборкой являлись выпускники факультетов менеджмента Новосибирского, Санкт-Петербургского и Иркутского университетов. Кроме базового образования, высоко оценивается наличие различных дополнительных, узко направленных курсов, семинаров и прикладных навыков.  Ценность данной информации не только в тематике дополнительных знаний, но в самом факте наличия стремления к постоянному обучению и совершенствованию.

4. Опыт работы (Work Experience). Данный раздел требует очень подробной информации о реальном опыте работы, полного описания должностных обязанностей, карьерных передвижений с приведением конкретных примеров своих профессиональных достижений за время работы. За данными вопросами прослеживается стремление определить степень деловой активности, воплощающейся в конкретные результаты, то есть нахождение сходных черт, свойственных западной деловой культуре.

5. Общая информация (General information). Данный раздел является носителем декларируемых требований, т.е. определяет уровень владения иностранным языком, наличие водительских прав, уровень владения персональным компьютером и т.п.

6. Лист дополнительной информации (Supplement Data Sheet). Данный раздел представляет для нас особый интерес, так как он не содержит стандартных анкетных вопросов,  а состоит из восьми заданий по описанию различных ситуаций из собственного опыта претендентов. Приведем эти вопросы полностью, выделив ключевые слова, определяющие качества, соответствующие латентным критериям отбора. 

Вопросы : 

· Опишите случай, когда Вы установили для себя труднодостижимую высокую цель и достигли ее, несмотря на препятствия.

· Опишите ситуацию, когда Вы взяли на себя инициативу выполнить с другими какое-то задание и, будучи лидером, достигли желаемых результатов.

· Опишите проблемную ситуацию, когда Вам нужно было отыскать необходимую информацию, определить ключевые моменты и решить, какие предпринять действия, чтобы достичь желаемых результатов.

· Опишите ситуацию, когда Вы с помощью эффективного использования фактов добились согласия других.

· Приведите пример ситуации, когда Вы эффективно работали с другими, чтобы добиться желаемых результатов.

· Опишите собственную находчивую инициативную идею, которая позволила внести значительный вклад в успех какого-либо проекта.

· Приведите пример ситуации, когда, оценив все обстоятельства и сфокусировавшись на главных аспектах, Вы достигли хороших результатов.
· Приведите пример того, как Вы нашли практическое применение приобретенным техническим навыкам.

Неколичественный контент-анализ данного раздела анкеты обнаруживает употребление множества глаголов действия, имеющего целерациональный характер,  которые являются индикаторами  культурно-детерминированной  черты западной деловой среды - активной деятельности, направленной на достижение результатов и изменение внешней ситуации.

Таким образом, анализ данной информации позволяет сформулировать основные критерии, которыми руководствуются представители глобальных компаний при отборе персонала в представительства:

· Хорошая обучаемость, обусловленная молодым возрастом, отсутствием опыта работы, способствующая выработке и закреплению социальных норм делового поведения, свойственных западной бизнес-среде.

· Склонность к индивидуализму, понимание собственных целей, уровень притязаний и амбициозность.

· Наличие определенного уровня образования, предполагающего наличие знаний в области менеджмента и маркетинга, базирующихся на западных подходах ведения бизнеса. В социально-психологическом плане это своего рода настройка ментальности на восприятие информации по определенной модели.

· Стремление к достижениям, деловая активность и исполнительность.

· Умение ставить перед собой цель и находить способы ее достижения.

· Наличие лидерского потенциала.

· Умение находить и анализировать оперативную информацию.

· Умение убеждать.

· Инициативность.

· Прагматичность.

По данным журнала «Служба персонала»  в конце 1990-х годов в мире насчитывается 116 международных сетей подбора персонала, состоящих из более 2000 рекрутинговых компаний, проповедующих в основном американский стиль работы, вне зависимости от страны проведения отбора. Стандартизованный процесс поиска и отбора кандидатов в международной системе Интернешнл Индипендент Консалтентс (International Independent Consultants (IIC)), действующей в России и охватывающей  20 стран, определяет качества, требуемые западными компаниями от идеального кандидата. (В порядке убывания значимости).

	1984
	1994

	Предприимчивость
	Лидерство

	Компетентность
	Эффективность руководства

	Лидерство
	Видение перспектив

	Эффективность руководства
	Достижение согласия

	Приспособляемость
	Предприимчивость

	Аналитичность
	Гибкость в смене ролей

	Восприимчивость
	Восприимчивость

	Видение перспективы
	Гибкий стиль

	Решение проблем
	Аналитичность

	Социальная коммуникабельность
	Решение проблем


Источник: Современное состояние Executive Search/ Служба персонала, №2 (15), 1997, с.7-10.

В настоящее время с развитием глобализационных процессов формируется компетентностный подход при отборе и найме кандидатов в глобальные компании. До конца он еще не реализован, но первый шаг на этом пути сделан. В 2006 году ожидается принятие Европейской системы квалификаций (ЕСК), которая разрабатывается в рамках «Копенгагенского процесса». Разработка ЕСК вызвана необходимостью реализации стратегии обучения в течение всей жизни в условиях постиндустриального перехода, а также необходимостью устранения барьеров, существующих между странами и институтами, которые препятствуют мобильности людей на рынке труда в Европе, а также затрудняют выбор ими гибких траекторий обучения
.

ЕСК имеет 8  уровней, однако наибольший интерес представляют не сами уровни, а их структура. Она содержит три больших компонента:

· знания

· умения

· личностные и профессиональные компетенции.

По ЕСК личностные и профессиональные компетенции включают следующие 4 характеристики:

1. автономия и ответственность

2. умение учиться

3. коммуникативная и социальная компетенция

4. профессиональная компетенция

Как видно из сопоставления приведенных данных, несмотря на существенные различия в формулировках, транснациональные компании еще в 1990-х годах уже начали движение по пути формулирования требований к кандидатам, исходя не из набора имеющихся у них знаний, а на основе требующихся компетенций.
На следующей стадии - поэтапного прохождения 4 - 5 индивидуальных интервью с менеджерами компании происходит  проверка валидности результатов тестирования. Задаются примерно те же вопросы, которые в ходе интервью углубляются при помощи уточняющих вопросов.  Одновременно тестируется соответствие вербальных и невербальных компонентов полученных ответов. И только по экспертному заключению всех менеджеров принимается решение о приеме претендента в компанию. (Например, из 56 претендентов, участвовавших в конкурсном отборе компании Проктер энд Гембл (Procter & Gamble),  после тестирования и первого этапа собеседований осталось   - 9, после заключительного - 5. При этом, последние 2 - 3 собеседования проводятся в Москве).

Тщательность, методичность и затратность подхода к отбору кандидатов  заложены в деловой культуре. По сути, это отдельная стандартизованная технология, являющаяся частью общей стратегии адаптации глобальных подходов ведения бизнеса к иной социокультурной деловой среде. Однако, вызвала сомнение неадекватность объема затрат времени  и ресурсов элементарному выявлению у претендентов необходимых качеств, соответствующих критериям отбора. Поэтому возникла гипотеза о том, что технология направлена не только на индикацию наличия у индивидуума данных качеств, но  определение границ их выраженности, причем как нижнего, так и верхнего допустимых пределов. Эта гипотеза подтвердилась анализом рефлексивных отчетов претендентов, не прошедших конкурсный отбор. Среди них оказались как те, у кого данные качества отсутствовали (либо были  слабо выражены), так и те, кто обладал незаурядными способностями в плане аналитического мышления и видения перспективы. Это говорит о стремлении получить некоего «стандартного» исполнителя, от которого требуется лишь рвение к выполнению поставленных задач.

Существенным моментом в процедуре найма в западных компаниях является проверка мотивации претендентов. Она производится разными методами. Простейший заключается в том, что в анкете первичного тестирования включается задание проранжировать  от 1 до 10 значение каждого из факторов, учитываемых претендентом при приеме на работу:  карьера;   деньги, льготы;   близость к дому;   приобретение нового опыта и знаний;   престиж компании;   стабильность, надежность;  самостоятельность и ответственность позиции;   языковая практика;   высокая интенсивность работы;    сложность поставленных задач.

К сожалению, не удалось проделать количественный анализ результатов данного раздела анкеты, так как «данная информация рассматривается как конфиденциальная и не передается третьим лицам или организациям...». Тем не менее, анализируя различные документы, становится очевидным, что предложенные для ранжирования факторы являются фильтрующими (и вписываются в систему параметров, значимых для менеджмента, предложенную Г. Хофстедом).  Например, те, кто присвоил первый ранг значимости фактору «языковая практика» не имеет шансов на успех, так как в письме-инструкции по заполнению аналогичной анкеты, присланной другим кадровым агентством, прямо указывается: «в графе Причина подачи заявления нельзя писать «совершенствование языка»...». В процессе групповых интервью выяснилось, что весьма важным фактором  для успешного прохождения отбора явилась высокая оценка при ранжировании показателя Престиж компании, не раз проверявшаяся в дальнейших собеседованиях экспертами-интервьюерами, и указывающая на наличие у претендента стремления к корпоративности.

Более сложным, но и более надежным, является применяемый некоторыми компаниями способ проверки мотивации претендента через привлечение его к работе до заключения контракта. В этом случае ему дается ряд разовых поручений, позволяющих выяснить его деловые качества, и силу мотивации одновременно (так как эти поручения не оплачиваются, а за первым обязательно последует еще два-три.).

Из всего сказанного можно сделать вывод о том, что в качестве средства адаптации, приспособления  к условиям российской бизнес-среды выступает отбор людей, которые были бы деятельны, инициативны, исполнительны, имели высокую мотивацию и культурную предрасположенность к принятию норм и ценностей глобальной бизнес-культуры. В индивидуальном интервью специалист кадрового агенства подчеркнул: «Все западные компании довольно четко следуют принципу - отбирать только молодых людей, так как они гибки, легко обучаемы, амбициозны и не избалованы высокой оплатой; и, главное, напористых - это значит, что если человек «рвется в бой», сметая на своем пути все преграды - это то, что нужно, и при отборе будет играть решающую роль, даже если у него недостаточно хорошее образование, знание языка и т.п...» 
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