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вание внедрения перспективных технологий социальной работы, предна-
значенных для повышения качественного уровня человеческих ресурсов 
китайской организации путем подготовки и  реализации организационных 
изменений, призвано обеспечить эффективность работы системы управ-
ления производственно-хозяйствующего субъекта и  его поступательное 
развитие за  счет наращивания конкурентоспособности человеческого по-
тенциала.
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В современных условиях постоянных изменений, 
усиления глобальной и  внутриэкономической 
конкуренции, системе управления китайской ор-

ганизации невозможно осуществить социально-ори-
ентированное управление человеческими ресурсами 
на  уровне производственно-хозяйствующего субъекта 
без применения передовых технологий социальной ра-
боты. Основываясь на  передовом теоретико-методоло-
гическом российском опыте, определим перспективные 
технологии социальной работы в качестве инструмента 
управления человеческими ресурсами для организаций 
КНР.

Если социальную технологию можно представить как 
совокупность эффективных способов решения управ-
ленческих задач, которые применяются в процессе раз-
вития организации для достижения поставленных целей 
в плане решения различных организационных проблем 
[7], то  «социальная работа — это специфический вид 
профессиональной деятельности, направленный на ока-
зание содействия человеку с  целью обеспечения куль-
турного, социального и материального уровня его жиз-
ни, предоставление индивидуальной помощи человеку, 
или группе лиц» [5; 6].

Если социальные технологии определяются как 
технологии изучения, обеспечения и  изменения соци-

ального взаимодействия сотрудников и  контрагентов 
организации для подготовки и/или реализации управ-
ленческого решения и  отражают социальный аспект 
реализации различных отношений [9], то  «технологии 
социальной работы как вид профессиональной деятель-
ности и инструмент управления человеческими ресурса-
ми организации — это совокупность реальных способов 
действий, направленных на  восстановление, сохране-
ние или улучшение социального функционирования 
объекта управления, а также на упреждение негативных 
социальных процессов в коллективах сотрудников орга-
низаций при возможном повторении (тиражировании) 
данной системы действий» [3].

В  условиях стремительного развития современного 
общества, усиления глобальной и  внутриэкономиче-
ской конкуренции, человеческий фактор становится 
ключевым компонентом экономического и социального 
прогресса современных китайских организаций и имен-
но поэтому проблемы эффективного использования 
человеческого труда в качестве главной производитель-
ной силы развития предприятий КНР, путем повышения 
уровня управления человеческими ресурсами, выдвига-
ются на первый план.

В  научных работах российских авторов, таких как: 
М. А. Буданова, Б. С. Бурыхин, С. Ю. Иванов, Ю. С. Коно-
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плин и др., технологии социальной работы рассматрива-
ются во множестве аспектах и являются «собирательным 
понятием» [1], см. рис. 1.

Таким образом, приходим к пониманию, что с помо-
щью технологий социальной работы система управле-
ния современной организации базируясь на  жесткой 
логике конкретных действий, осуществление которых 
сопряжено с получением намеченного результата может 
активизировать как объект воздействия, так и  субъект 
взаимодействия.

Стратегия управления персоналом может являться 
самым конкурентным преимуществом организации, по-
этому опираясь на  российскую научную базу, предста-
вим различные инструменты, которые используются для 

создания конкурентного преимущества организации, 
см. рис. 2.

Анализируя данные представленные рисунком 2, от-
метим, что для развития уровня конкурентоспособности 
китайской организации в  целом и  конкурентоспособ-
ности ее человеческих ресурсов в  частности, с  позиции 
использования передового российского научного опыта, 
в современных китайских организациях необходимо соз-
давать такую систему управления человеческими ресур-
сами, которая должна быть нацелена на  повышение ка-
чественного уровня человеческих ресурсов организации 
путем подготовки и реализации организационных изме-
нений, которые будут способны обеспечить эффектив-
ность работы производственно-хозяйствующего субъек-
та за счет внедрения и технологий социальной работы.

Рис. 1. Характеристика понятия «технология социальной работы»  
с позиций российских исследователей

Источник: составлено автором на основе [5]
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Рис. 2. Инструменты для создания конкурентного преимущества организации
Источник: Составлено и доработано автором на основании работы [4]
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Общеизвестно, что целью любой коммерческой ор-
ганизации в  конечном счете является достижение та-
ких конкурентных преимуществ, которые позволят ей 
обеспечить достижение целей, которые она ставит пе-
ред собой (рентабельность, капитализация, доля рынка 
и т. п.).

Однако, социолого-организационная проблемати-
ка с  позиции использования инструмента социального 
управления человеческими ресурсами организации 
на основе российского научного опыта, включает:

 ♦ потребность познания природы и  строения, 
структуры организации,

 ♦ исследование и совершенствование механизмов 
ее функционирования и развития,

 ♦ нацеленность на повышение качественного уров-
ня человеческих ресурсов организации путем 
снижения социальных рисков и разрешения со-
циальных конфликтов,

 ♦ развитие творческого, креативного потенциала 
сотрудников компаний, которое преследует ко-
нечной своей целью, повышение эффективности 
экономического развития бизнес-структур, госу-
дарственных и некоммерческих организаций.

Качество  же управления человеческими ресурсами 
в организации напрямую зависит от эффективности вне-
дрения практики социальной работы.

Следовательно, развитие человеческих ресурсов 
в китайской организации на основе использования рос-
сийского опыта, должно выступать как процесс выявле-
ния и  использования возможностей субъекта деятель-
ности с целью его постоянного наращивания до уровня, 
позволяющего достигать поставленных целей. В данном 
контексте (рентабельность, капитализация, доля рынка 
и т. п.), человеческий ресурс выполняет функцию активи-
зации личностного потенциала работников и их взаимо-
действия в социально-профессиональной деятельности 
с целью достижения экономического эффекта организа-
цией КНР.

Эффективное управление российские авторы, свя-
зывают в первую очередь с рациональной структурой 
организации, с  оптимизацией связей между должно-
стями и  с  созданием системы поощрения для видов 
деятельности участников производства, где одной 
из  составляющих социальных инноваций управления 
человеческими ресурсами должна выступать активиза-
ция творческого потенциала и инициативности самого 
человека, позволяющая осуществлять непрерывное 
образование человека в  течение всей его жизни, по-
зволяющая ему заниматься самообразованием и  по-
вышать свой интеллектуальный и  профессиональный 
уровень.

Оценивая современную теорию управления чело-
веческими ресурсами с  позиции российских авторов, 
выделим одно из следующих направлений — это непре-
рывные инвестиции в человеческие ресурсы для их про-
фессионального роста и удовлетворения их социальных 
потребностей.

Таким образом, российские авторы обосновывают 
подход, при котором системе управления организации 
необходимо непрерывно, профессионально, развивать 
человеческие ресурсы и в том числе с учетом их старто-
вого состояния. Следовательно, активизация личностно-
го потенциала работников для современных китайских 
предприятий должна стать важнейшим направлением 
развития человеческих ресурсов организаций КНР.

Значение компетенций в  жизни организации чрез-
вычайно велико. Они дают представление о стандартах 
профессионализма, служат основой подбора и аттеста-
ции персонала, их достижение является базой формиро-
вания программ обучения и повышения квалификации. 
Постоянное наращивание компетенций неразрывно 
связано с инновационным характером хозяйствования 
и  лежит в  основе обретения конкурентных преиму-
ществ.

Следовательно, каждой личности необходимо иметь 
возможность опережать существующую в  настоящий 
момент времени социальную потребность китайской 
организации в  ее компетентности, в  ее личных каче-
ствах, в ее здоровье, так как китайская организация как 
социальная общность и форма управленческой деятель-
ности в  условиях рынка выступает основополагающим 
звеном экономической деятельности всего народного 
хозяйства КНР, создающим продукт общественного по-
требления. Таким образом, базируясь на основе исполь-
зования российского научного опыта, делаем вывод, 
что основу организаций Китайской Народной Республи-
ки должны составлять люди с  их знаниями, умениями 
и  опытом (человеческие ресурсы), которые путем соб-
ственной инициативности актуализации и пользования 
уже имеющимся в активе своим потенциалом, способны 
обеспечить поступательное развитие производствен-
но-хозяйствующего субъекта на  внутренним или миро-
вом рынке (в  контексте достижения цели: рентабель-
ность, капитализация, доля рынка и т. п.).

Характерной чертой перспектив развития стратегии 
управления человеческими ресурсами являются инно-
вации. Поскольку инновации возможны только на базе 
постоянно обновляющейся информации, система управ-
ления человеческими ресурсами должна всемерно сти-
мулировать повышение квалификации, расширение 
кругозора, т. е. развитие, в том числе за счет самообразо-
вания, всех категорий персонала организаций КНР.
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Управленческая концепция трансформируется в мо-
дель управления человеческими ресурсами, которая 
позволяет сформулировать связь между стратегией ор-
ганизации и  составляющими стратегии управления че-
ловеческими ресурсами.

Следовательно, реализация стратегии управления 
человеческими ресурсами в  китайской организации 
на  основе использования российского опыта, должна 
опираться на  перспективные технологии социальной 
работы в  качестве инструмента управления челове-
ческими ресурсами организации, которые учитывают 
определенное организационное поведение персонала 
компании, элементами которого являются потенциал со-
трудников (способности, знания, навыки) + мотивация, 
побуждающая все это отдать организации.

Руководитель должен четко и честно сказать самому 
себе, что он хочет от своего коллектива — повиновения 
или инициативы, и исходя из этого на каждом этапе жиз-
ненного цикла организации формировать коллектив. 
Таким образом, базируясь на  основе использования 
российского научного опыта, составляющими страте-
гии управления человеческими ресурсами в  системах 
управления организаций КНР, должны являться:

 ♦ набор-соглашение между организацией КНР и ее 
будущим сотрудником с  определением прав 
и обязанностей сторон;

 ♦ доведение уровня компетентности сотрудников 
китайских компаний до  требуемых стандартов, 
осуществляемое в различных формах (обучение, 
стажировка, инструктаж, повышение квалифика-
ции);

Рис. 3. Этапы разработки технологии социальной работы, определяющие ее характеристики
Источник: Составлено автором на основании [8]
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 ♦ систематическая сравнительная оценка вклада 
каждого сотрудника китайской компании в  об-
щее дело;

 ♦ вознаграждение сотрудников организаций КНР 
в  соответствии с  их усилиями по  достижению 
цели (разные формы мотивации).

Несоблюдение вышеизложенных принципов приво-
дит к неэффективной реализации стратегии управления 
человеческими ресурсами.

Процесс выработки технологий решения проблем 
управления человеческими ресурсами организации 
сложный. Он требует научных обоснований и практиче-
ской апробации теоретических выводов и  рекоменда-
ций.

В  российской научной литературе исследователи 
выделяют в основном три этапа разработки технологии 
социальной работы, которые и  отражают ее приклад-
ной, практический аспект: теоретический, методический 
и процедурный, см. рис. 3.

Базируясь на российском научном подходе к управ-
лению человеческими ресурсами, можем сделать вы-
вод, что здесь социальное содержание превалирует 
над экономическим содержанием, так как персонал 
организации является неповторимой совокупностью 
людей, каждый из которых обладает своей мотиваци-
ей к труду и ориентацией на результат, знаниями, опы-
том и способностями, и каждый из работников вносит 
свой вклад в достижение целей, стоящих перед орга-
низацией.

К компетенциям сотрудников организации относятся 
только те знания и навыки, которые востребованы в кон-
кретной ситуации, тем самым периодически возникает 
потребность в приобретении новых компетенций.

Приобретение дополнительных компетенций — про-
цесс достаточно длительный и  здесь требуются значи-
тельные финансовые инвестиции в обучение персонала, 
поэтому и возникает необходимость определения набо-
ра компетенций и порядка овладения ими в определен-
ный период:

1. выбор компетенции, вероятность потребности 
в которых наиболее значима;

2. выбор компетенции, которые оказывают страте-
гическое влияние на жизнь организации;

3. выбор компетенции, в  которых у  организации 
есть шанс добиться максимальных успехов.

Компетенции организации, обеспечивают особо 
устойчивые конкурентные преимущества по  следую-
щим причинам:

 ♦ компетенции не  могут быть скопированы из-за 
непохожести людей, являющихся их носителями, 
из-за их способности меняться и развиваться;

 ♦ создание компетенции — процесс длительный, 
поэтому конкуренты не  могут его воспроизве-
сти.

 ♦ коллективная компетентность — это не сумма ин-
дивидуальных компетенций, а система, потому ее 
формирование сопряжено с  рядом трудностей, 
связанных с различиями сотрудников.

Базируясь на российском научном подходе к управ-
лению человеческими ресурсами, можем сделать вы-
вод, что персонал организаций КНР должен реализовать 
свой интеллектуальный и  профессиональный потенци-
ал, направляя его на  повышение эффективности дея-
тельности, как и собственной, так и своего структурно-
го подразделения, так и  организации в  целом, а  также 
уметь находить возможности для воплощения своих 
идей на  практике. Учет индивидуальных особенностей 
сотрудников организаций КНР имеет значительную роль 
в  управлении человеческими ресурсами. Следователь-
но, системе управления китайской организацией необ-
ходимо:

 ♦ структурировать системы оценки персонала ки-
тайских компаний;

 ♦ адаптировать западные и передовые российские 
методики к национальной китайской специфике;

 ♦ преодолевать неприятие процедур оценки пер-
сонала со  стороны сотрудников китайских ком-
паний;

 ♦ сокращать дистанцию власти в китайских компа-
ниях между руководителями и  подчиненными 
и налаживать четкую обратную связь;

 ♦ способствовать эффективному внедрению кон-
цепций управления человеческими ресурсами.

Таким образом, успех сотрудника организации дол-
жен быть возможен лишь в случае успеха всей организа-
ции, всего трудового коллектива. Каждый сотрудник ор-
ганизации, каждый член трудового коллектива должен 
понимать, что он окружен уникальными и креативными 
индивидами, которые работают на  благо организации, 
но  при этом и  осознавать свою собственную уникаль-
ность, связывая личные успехи с общими достижениями 
трудового коллектива.

Создание у  сотрудников современных китайских 
организаций подобного рода мотивации с  целью раз-
вития их связей со своей организацией в целом, с тру-
довым коллективом и друг с другом и является перво-
степенной задачей в процессе применения технологий 
социальной работы, рекомендуемых российскими ав-
торами, и направленными на управление человечески-
ми ресурсами.
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