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Исследования в области управления че�
ловеческими ресурсами (human resource
management — HRM) имеют длинную
историю. Еще А. Файоль в своей знаме�
нитой книге «Общее и промышленное
управление» указал на ряд принципов
организации, которые относятся к HRM.
Затем последовали открытия Э. Мэйо, фун�
даментальные работы К. Левина, А. Ма�
слоу и других ученых. Исследования в
этой области продолжаются и по сей день.
На наш взгляд, существует несколько
причин, вследствие которых поток ис�
следований, связанных с управлением
людьми, не иссякает.

Прежде всего меняются сам человек,
его мотивация, отношение к работе и
жизненные приоритеты. Один из наибо�
лее ярких примеров, иллюстрирующих
этот процесс, — возникновение новой ка�
тегории работников — «работников зна�
ния» (knowledge workers), на специфику
поведения которых впервые указал П. Дра�
кер. Растущая роль работников знания в
современных организациях заставляет ис�
следователей вновь и вновь обращаться
к проблемам, находящимся на уровне
индивида.

Еще один момент динамики аспектов
менеджмента, относящихся к человеку,
состоит в изменении взаимодействия лю�
дей как по характеру, так и в структур�
ном отношении. Триумфальное вхожде�
ние в нашу жизнь информационных тех�
нологий, позволяющих контактировать с
коллегами, подчиненными и клиентами
независимо от времени суток и места,
в котором ты находишься, несомненно,
меняет психологию общения. Правда, по�
мимо расширения возможностей, распро�
странение телекоммуникаций порождает
и новые проблемы, связанные с ослабле�
нием процессов социализации работни�
ков, общающихся преимущественно по�
средством Интернета и Интранета, что,
в свою очередь, приводит к снижению
лояльности работников по отношению к
организации. Эти эффекты требуют тща�
тельного изучения.

Структурные изменения в общении
между людьми можно проиллюстриро�
вать распространением так называемых
сообществ практики, неформальных групп
профессионалов, испытывающих действен�
ную потребность знать то, что знает каж�
дый другой из них. Сообщества практики
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становятся важным элементом системы
управления знаниями, поэтому исследо�
вания закономерностей их функциониро�
вания входят в повестку дня специали�
стов по HR.

На примере управления знаниями мож�
но проиллюстрировать еще одну тенден�
цию развития исследований HRM. В со�
временных социумах отдельные аспекты
отношений между людьми меняют свою
относительную значимость и, следователь�
но, требуют пристального анализа. В сфе�
ре управления знаниями таким аспектом
являются отношения доверия. Хотя дове�
рие, точнее, его наличие или отсутствие
всегда было важной характеристикой кор�
поративной культуры, его систематиче�
ским исследованием ученые занялись толь�
ко после выхода в свет известной работы
Ф. Фукуямы «Доверие» и осознания того
факта, что делокализация знания, изна�
чально локализованного в сознании кон�
кретного человека, невозможна без форми�
рования доверия между членами органи�
зации. В отсутствие доверия эффективный
обмен знаниями в компании затруднен,
и она оказывается в условиях повышен�
ного риска, обусловленного возможностью
утраты важных знаний, формирующих
ее ключевые компетенции и обеспечива�
ющие конкурентные преимущества. Одна�
ко на сегодняшний день нам еще очень
мало известно о механизмах формирования
доверия и их национальной специфике.

Вторая причина расширения внимания
к исследованиям человеческих ресурсов
состоит в изменении роли HRM в совре�
менном менеджменте. Еще тридцать лет
назад область управления человеческими
ресурсами рассматривалась как вспомога�
тельная, нестратегическая. Формирование
новой экономики — экономики знаний —
привело к пересмотру этой точки зрения.
Тезис о том, что люди в современных
условиях являются главным источником
конкурентных преимуществ, превратился
в трюизм. Однако сказать, что сегодня мы
хорошо понимаем, как максимально эф�
фективно использовать человеческие ре�

сурсы для реализации стратегии компа�
нии, по�видимому, нельзя.

Иными словами, все отчетливей стано�
вятся связи HRM с другими областями
менеджмента — от стратегического ме�
неджмента и маркетинга до корпоратив�
ного управления и финансового менедж�
мента. Возникает необходимость в кросс�
функциональных исследованиях. Однако
последние часто затруднены неразрабо�
танностью методологии или отсутствием
сопряжения между методами, использу�
емыми при изучении отдельных функ�
циональных областей менеджмента.

Наконец, растут возможности исследо�
вателей, связанные как со сбором необхо�
димой информации, так и с ее обработ�
кой. Это позволяет применять все более
изощренный исследовательский инстру�
ментарий и выявлять тонкие эффекты в
управлении человеческими ресурсами.

Сказанное выше характеризует расту�
щее значение исследований в области
HRM. В то же время даже такое «им�
прессионистическое» и сугубо иллюстра�
тивное представление проблемного поля
этой области знаний свидетельствует об
очевидной сложности проведения в ней
исследований, определяемой тем, что кон�
кретные проблемы HRM разрабатывают�
ся специалистами, идентифицирующими
себя с различными областями знаний:
психологией, социологией, информати�
кой и пр. Это приводит к фрагментиро�
ванности области HRM, которая явно ме�
шает целостному восприятию происходя�
щего в современном менеджменте.

Попытка сбалансировать практическую
пользу и тематическую общность пуб�
ликаций, предназначенных для раздела
«Хрестоматия», привела к выбору двух
статей, перевод которых публикуется ни�
же. Вероятно, стоит пояснить причины
этого выбора.

Первая и, скорее всего, главная причи�
на связана с тем, что в обеих статьях ука�
зываются возможные направления даль�
нейших исследований в области как об�
щего, так и стратегического управления
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человеческими ресурсами (strategic HRM —
SHRM).

Вторая причина выбора состоит в том,
что статьи объединены общей целью: со�
действовать интеграции исследовательско�
го поля общего управления человечески�
ми ресурсами и отдельных областей HRM,
а также стратегического менеджмента. Ес�
тественно, что единство этой цели обу�
словлено тем обстоятельством, что статьи
имеют одного общего соавтора — Патрика
Райта, известного специалиста по HRM из
Корнеллского университета.

Третий важный фактор выбора объяс�
няется обширной библиографией, содер�
жащейся в обеих статьях, которая облег�
чит читателям обращение к первоисточ�
никам и формирование представления об
уровне и глубине уже проведенных иссле�
дований и использованных в них методах.

На что следует обратить особое внима�
ние при чтении статей раздела?

Статья о взаимосвязи стратегического
управления человеческими ресурсами и
ресурсной концепции фирмы посвящена
исключительно важной дискуссии относи�
тельно того, как создаются трудновоспро�
изводимые конкурентные преимущества
компании. Фактически рассматривается
дихотомия: пул человеческого капитала и
практики управления человеческими ре�
сурсами в компании. При вполне очевид�
ной взаимосвязи этих понятий следует
признать, что копировать практики легче,
чем формировать сходный пул человече�
ского капитала, поскольку последний в
существенной степени зависит от «истори�
ческой траектории» компании. Помимо
этого, в анализируемой литературе под�
нимается вопрос о том, насколько одно�
значны причинно�следственные связи,
обусловливающие формирование челове�
ческого капитала. Заметим, что в тради�
ционной трактовке концепции человече�
ского капитала действительно возникает
проблема неоднозначности, которую в со�
временных работах по SHRM пытаются
разрешить, вводя понятие «социальный»
капитал. Правда, это направление иссле�

дований в обсуждаемой статье подробно не
рассматривается.

Интересной проблемой, затрагиваемой
в обзоре, является верификация оснований
ресурсной концепции с помощью эмпи�
рических исследований в области SHRM.
Указывается, что многие авторы полага�
ют, что эмпирические исследования не яв�
ляются строгой проверкой ресурсной тео�
рии. Представляется, что сама по себе эта
проблема весьма интересна и значима с
точки зрения методологии как в отноше�
нии построения теории (или формулировки
концепции), так и в плане постановки за�
дач эмпирического исследования. Одним из
очевидных соображений, касающихся ме�
тодологии подобных исследований, являет�
ся использование достижений ситуацион�
ного подхода в психологии и социологии
(см., например, соответствующие обзоры в
[Росс, Нисбетт, 1999; Будон, 1998]).

Интересными и важными сферами ис�
следований, далекими от завершения, по
мнению авторов, с которым трудно не со�
гласиться, видятся такие концепции, рож�
денные в стратегическом менеджменте,
как ключевые компетенции, динамиче�
ские способности и управление знаниями.
Проблемой здесь является установление
взаимосвязи между этими «макропоняти�
ями» (относящимися к компании в целом)
и соответствующими «микропонятиями»
(относящимися к индивидам). Фактиче�
ски в этом предложении П. Райта, Б. Дан�
форда и С. Снелла можно усмотреть пере�
ход ко второй статье, перевод которой пуб�
ликуется в этом номере, посвященной
«десегрегации» области HRM.

Логика данной статьи фактически сво�
дится к углублению проблемы формиро�
вания общей картины управления чело�
веческими ресурсами. Если в первой, рас�
смотренной выше, статье обсуждаются
взаимоотношения общей стратегии компа�
нии и ее функционального аспекта (стра�
тегии управления человеческими ресур�
сами), то здесь речь идет о взаимосвязи
SHRM и функциональных аспектов само�
го управления человеческими ресурсами.
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Для анализа этой взаимосвязи авторы
предлагают интересную схему, позволя�
ющую позиционировать все исследования
в области HRM в матрице 2 × 2, одно изме�
рение которой характеризует тип исследо�
вания с точки зрения рассмотрения числа
HR�практик (рассматривается одна прак�
тика или их совокупность), а второе — уро�
вень исследования (индивид или организа�
ция). Здесь нет смысла повторять ни ар�
гументацию, ни выводы авторов. С ними
полезно познакомиться как опытным ис�
следователям и практикам, работающим в
области HRM, так и начинающим специа�
листам. Полезнее представляется краткое
обозрение того, что же осталось за предела�
ми рассмотрения П. Райта и В. Босвелл.

Прежде всего следует отметить, что
Райт и Босвелл основное внимание уделя�
ют тем аспектам управления человечески�
ми ресурсами, которые непосредственно
влияют на результативность организации.
При этом такие, например, темы, как
диагностика и преобразование корпора�
тивной культуры, в обзоре не упомина�
ются. К темам, не попавшим в фокус
внимания авторов, относятся также про�
блема лояльности работников (точнее, ее
аспект, связанный с издержками на за�
мену уволившихся сотрудников), «чело�
веческие» аспекты управления знания�
ми, проблематика «войны за таланты» и
управления ими.

Последняя проблема представляется
особенно интересной, поскольку, как по�

казано в работе Дж. Марча [Марч, 2006],
компания, которая выбирает стратегию
лидерства, должна прежде всего акцен�
тировать внимание на тех работниках,
которые демонстрируют высокую резуль�
тативность (их обычно и называют «та�
лантами»). Заметим, что результат Мар�
ча получен как следствие математиче�
ского моделирования и его эмпирическая
проверка с использованием количествен�
ных методов представляет большой на�
учный интерес.

В целом следует подчеркнуть, что Райт
и Босвелл уделяют внимание преимуще�
ственно количественным методам иссле�
дования, в то время как качественные ис�
следования остаются за кадром. При этом,
если говорить об интеграции области ис�
следований управления человеческими ре�
сурсами, то необходимо указать на острую
потребность в установлении более тесного
взаимодействия между качественными и
количественными исследованиями. Эти
характеристики могли бы стать третьим
«измерением» матрицы, которую предло�
жили авторы.

Таким образом, представленные в раз�
деле «Хрестоматия» статьи как дают ин�
формацию об исследовательской работе,
которая уже проделана, так и намечают
направления дальнейших изысканий. Од�
нако главный вывод, который следует из
них, состоит в том, что работа по интегра�
ции области управления человеческими
ресурсами далека от своего завершения.

Л И Т Е Р А Т У Р А

Будон Р. 1998. Место беспорядка: критика
теорий социального изменения. М.: Ас�
пект Пресс.

Марч Дж. Дж. 2006. Поисковая деятельность
и эксплуатация проверенных приемов в

организационном научении. Российский
журнал менеджмента 3 (4): 147–168.

Росс Л., Нисбетт Р. 1999. Человек и ситу!
ация: уроки социальной психологии. М.:
Аспект Пресс.

Статья поступила в редакцию
15 марта 2007 г.


