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Аннотация: В статье рассматриваются возможности, получаемые менеджментом организаций при использовании в компаниях системы аутсорсинга персонала. Также, базируясь на экспертных мнениях, а также собственном опыте, автор рассматривает ограничения и «подводные камни» аутсорсинга персонала.
Аутсорсинг персонала – достаточно новое для России явление. Периодом его появления в спектре управленческой терминологии можно считать начало 90-х годов 20 века, когда на тогда еще только формирующийся рынок новой российской экономики пришли такие известные западные монстры «аутсорсинга персонала» как компании Manpower, Kelly Services и Coleman. Эти организации, специализирующиеся, прежде всего, на подборе кадров, параллельно оказывали услуги и по аутсорсингу персонала. 
Термин «аутсорсинг персонала» изначально звучал непривычно для российских управленцев, была непонятна его сущность и возможности. Поэтому первыми в России систему аутсорсинга персонала стали использовать представительства иностранных компаний. Но, по мере расширения известности системы аутсорсинга персонала, а вместе с тем и тех преимуществ, которые она дает бизнесу, ей стали пользоваться и российские предприятия. 

К сожалению, в настоящее время термин «аутсорсинг персонала» носит несколько призрачный характер. Это связано с вакуумом системы нормативного государственного регулирования данного вопроса. Понятия «аутсорсинг» в российском законодательстве нет. Сложилась парадоксальная ситуация: на практике существует такой продукт как «услуга по аутсорсингу персонала» и он активно предлагается многими консалинговыми и рекрутинговыми организациями, но вместе с тем государство никак не признает возможности присутствия подобного явления. Однако законодательные пробелы не мешают развитию использования системы «аутсорсинга персонала» в России.   
Почему же все больше и больше организаций используют аутсорсинг персонала? Что это дает компании? В мировой практике аутсорсинг как способ организации бизнеса уже давно признан средством повышения эффективности работы компании. Наличие у предприятия долгосрочной аутсорсинговой стратегии является, по мнению ведущих аналитических агентств, необходимым условием его успешного конкурентного развития и адаптации к стремительно меняющимся рыночным условиям. Современная теория управления все чаще обращает свой взор к аутсорсингу, определяя его как новую стратегию управления.
Аутсорсинг персонала предполагает заключение договора с компанией, предоставляющей данные услуги, на предоставление сотрудников по мере необходимости на определенный срок или на определенный фронт работ. Подобную форму организации системы сотрудничества иногда называют «лизингом персонала» или ресурсной формой организации аутсорсинга персонала. В рамках ресурсной формы аутсорсинга компании-заказчику предоставляется требуемого количества работников на тот или иной участок работы. 

Существует также функциональная форма системы аутсорсинга персонала, при которой на аутсорсинг отдается весь блок работ/функций, для которого требуются внешние работники. В рамках функциональной формы аутсорсинга персонала компания-заказчик сообщает о производственных задачах и требуемом финальном результате, а компания, предоставляющая аутсорсинговые услуги, сама решает -  как организовать работу и сколько человек использовать. 

На наш взгляд, функциональная форма аутсорсинга персонала является продолжением ресурсной. Ресурсный аутсорсинг персонала наиболее часто используется на начальной стадии сотрудничества компании-заказчика и компании, предоставляющей услуги по аутсорсингу. По мере успешного развития взаимоотношений, более четкого понимания специфики производственного процесса, проникновения аутсорсинговой организации в систему организации и ведения дел компании – заказчика, сотрудничество переход на новый уровень взаимоотношений и приобретает функциональный характер. 

Существует множество причин обращения к использованию системы аутсорсинга персонала. Среди них могут быть даже такие специфические, как желание посредством системы аутсорсинга персонала создать возможность для «отмывания» денег. Но, все же,  наиболее часто к системе аутсорсинга персонала по причине необходимости сокращения издержек. По данным компании Manpower именно эта причина занимает абсолютно лидирующее положение [1]  - рисунок 1.

Рисунок 1.
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Наиболее часто с проблемой поиска путей сокращения издержек на персонал сталкиваются производственные предприятия, имеющие характер непостоянной загрузки и ощущающие в пиковые моменты острую потребность в неквалифицированной рабочей силе. Непостоянная загрузка может быть вызвана сезонным характером выпускаемой продукции или просто сложным финансовым положением организации, регулярно попадающей в период вынужденного простоя. В подобной ситуации перед менеджментом предприятия возникает несколько вариантов решения проблемы. 

Вариант № 1: сократить количество работников до минимально допустимого уровня, формируемого исходя из текущей загрузки организации. Но в этом случае возникает вопрос – а где брать работников на пиковые сезонные работы? И если мы сейчас их уволим, то придут ли они к нам работать на временную занятость тогда, когда нам это будет нужно?

Вариант № 2: оставить всех работников и в периоды вынужденного простоя или непиковый сезон находить для них иную работу внутри компании. На наш взгляд, этот вариант существенно хуже первого, поскольку он если и «работает», то только в небольших организациях. А что делать, если число «отдыхающих» исчисляется сотнями, а то и тысячами работников? Где для них найти столько работы? Согласятся ли они и будут ли эффективно работать на «новой» временной работе? Как к этой схеме отнесутся постоянно работающие работники, не вызовет ли это у них недовольство? Насколько действительно «придержание» работников способствует сокращению издержек организации? И, наконец, давно известно, что ничто так сильно не расхолаживает трудовой коллектив как вид неработающего или работающего в полсилы коллеги.

Аутсорсинг персонала является средством выхода из путиковой ситуации, в которую заводят оба указанных выше варианта. Он, с одной стороны, предоставляет возможность содержать на предприятии лишь минимально необходимое количества персонала, привлекая дополнительных работников лишь по мере необходимости. С другой стороны, использование системы аутсорсинга персонала создает уверенность, что в нужный период времени это требуемая дополнительная рабочая сила будет в наличии в необходимом объеме и требуемой квалификации. 

Таким образом, аутсорсинг персонала способствует снижению затрат предприятия на содержание работника, складывающихся из его заработной платы, налоговых отчислений, аренды рабочего места, затраты на обучение и т.д. Но это не единственная позитивная для компании возможность, создаваемая системой аутсорсинга персонала. Можно выделить также следующие преимущества использования заемного труда для компании-пользователя аутсорсинга:

· Повышение конкурентноспособности. Отсутствие в штате компании «лишних» работников одновременно с возможностью быстрого  привлечения на работу требуемого персонала способствует увеличению скорости реакции организации на изменение рыночной конъюнктуры.

· Сокращение затрат на содержание вспомогательных (обслуживающих) служб. Сокращение штатной численности персонала автоматически  приводит к уменьшению объемов работ (а соответственно, численности и затрат) вспомогательных подразделений, таких как: бухгалтерия, отдел кадров, ИТ, службы охраны труда, юридического отдела и т.д.). 

· Уменьшение объема взаимодействий с органами государственной власти: налоговой и трудовой инспекцией, различными фондами. Поскольку все привлеченные работники являются сотрудниками компании, предоставляющей услугу по аутсорсингу персонала, то именно она и занимается контактированием и решением всех сложных вопросов с госорганами. 

· Сокращение количества трудовых споров. Трудно предъявлять какие-то претензии по трудовым вопросам организации, работником которой не являешься. Поэтому привлеченные сотрудники все спорные вопросы решают только с компанией, предоставляющей аутсорсинговые услуги, но с не компанией-заказчиком. 

· Сокращение затрат на подбор и обучение, адаптацию персонала. В рамках системы аутсорсинга персонала у компании-заказчика существует возможность перевода к себе в штат на работу понравившихся работника, предоставленного по аутсорсингу. Это выгодно для обоих предприятий: компания-заказчик платит за подбор стандартную сумму (как правило, от 10 до 25% от годового оклада работника), но при этом экономит на адаптации, поскольку нанятый сотрудник уже хорошо представляет себе специфику нового работодателя. С другой стороны, компания, предоставляющая аутсорсинговые услуги  зарабатывает на подборе персонала.

· Кроме того, многие аутсорсинговые организации имеют возможность хорошо сэкономить на стоимости обучения своих предоставляемых других организациям сотрудников. Эта экономия возникает по причине массовости числа обучаемых.  Таким образом, стоимость обучения одного работника, привлеченного по системе аутсорсинга, зачастую будет ниже, чем штатного сотрудника.
· Преодоление ограничений штатного расписания. Данная возможность системы аутсорсинга персонала особенно актуальна для государственных организаций, где процедура внесения изменений в штатное расписание детально носит крайне сложный и длительный для практического осуществления характер.

· Повышение имиджа компании. Сам факт наличия в практике компании использования системы аутсорсинга персонала уже зачастую свидетельствует о ее прогрессивности в вопросе выбора методов управления. 

· Улучшение финансовых и экономических показателей. Существует мнение о том, что часть расходов, возникающих в процессе аутсорсинга персонала, компания-заказчик может отнести на себестоимость. Эта позиция не всегда разделяется российскими налоговыми органами, что делает данное преимущество системы аутсорсинга персонала довольно сомнительным.  

Посмотрим на возможности, предоставляемые системой аутсорсинга персонала, со стороны компании-опытного пользователя этих услуг.  Слово Людмиле Аркадьевой, главному специалисту по работе с персоналом компании «Ксерокс Евразия»: «Система аутсорсинга персонала имеет ряд преимуществ для компании. Во-первых, благодаря гибкой системе поиска кадров - этим занимается либо компания - провайдер услуг, либо наша компания: мы можем быстро найти нужные нам кадры или заменить уволившегося сотрудника. При найме сотрудника на временную работу и отсутствии системы аутсорсинга приходилось бы заключать с работником договор подряда, который не предусматривает необходимой социальной защиты. Оформление работников в компании-провайдере осуществляется в соответствии со всеми требованиями законодательства данной страны. Более того, компания - провайдер услуг по аутсорсингу берет на себя весь кадровый и финансовый документооборот по внештатным сотрудникам. Еще одним преимуществом аутсорсинга является то, что при привлечении работников для работы, не связанной непосредственно с бизнесом компании, нет необходимости отвлекать штатных сотрудников компании на управление этим направлением» [2].
Данный перечень позитивных сторон системы аутсорсинга персонала не является исчерпывающим. Мы указали только наиболее очевидные и наиболее яркие преимущества аутсорсинга. Но есть и другие. Часто из них, правда, нельзя однозначно охарактеризовать как привлекательные для всех компаний-пользователей услуг аутсорсинга. Приведем пример – цитата из интервью В. Юдкина, генерального директора компании  Manpower по России и СНГ: «В 1998 году многие западные компании, работавшие в России, получили указания резко сократить свои затраты при проведении операций на территории РФ. Самая затратная часть сих операций – это зарплата с налогами на нее. То есть компании получили указания сократить фонд заработной платы в разы, а это означало, что необходимо уволить большую часть сотрудников, хорошо подготовленных, преданных фирме, что очевидно невыгодно со стратегической точки зрения. Мы предложили своим партнерам, а это были западные фармацевтические компании, по-своему «лукавое» решение. Мы принимаем к себе «лишних» работников, заключив с ними трудовые договоры, и они работают в рамках этих договоров, выполняя задания специалистов фармацевтических предприятий. При этом мы полностью взяли на себя все кадровое делопроизводство, ответственность за своевременную выплату зарплаты, организацию командировок, сопровождение рабочего цикла любого сотрудника на предприятии.
Наши партнеры получили возможность сообщить акционерам, что люди уволены, расходы на зарплату сокращены, а расчеты с нами проходили по статье развитие бизнеса» [3]. Не кажется ли вам, что это схема аутсорсинга персонала не дала компании-заказчику никакой экономии, ни финансовой, ни управленческой?
Но использование технологии аутсорсинга персонала для перераспределения затрат не самый его большой минус. Да, это манипулирование технологией, но при этом сама технология остается как бы в стороне от этого процесса, ее репутация не страдает. Гораздо больше вреда развитию в России системы аутсорсинга персонала вредит его некорректное использование.

Если обратиться к интернету, то можно без особого труда найти десятки компаний, на сайте которых будет написано, что они предоставляют услугу по аутсорсингу персонала. Но подробный разговор с представителями этих организаций показывает, что в подавляющем большинстве из них даже сами сотрудники не до конца четко представляют себе, в чем суть данной услуги. Несмотря на это, организации не стесняются заключать договора на аутсорсинг персонала. К сожалению, почти всегда это заканчивается взаимным разочарованием обоих сторон договора и дискредитацией самой системы аутсорсинга персонала. 

Принимая решение об использовании в компании системы аутсорсинга персонала, нужно четко взвесить все за и против. И если привлекательные стороны аутсорсинга персонала мы уже осветили, то теперь настало время обозначить и его «подводные камни».

Во-первых, не следует поддаваться заблуждению, что любой пришедший по системе аутсорсинга работник будет работать с такой же производительностью труда, как и сотрудники, уже проработавшие на предприятии определенный период. Приведем пример из практики – слово Ирине Петренко, эксперту UCMS Group Russia:
«У одного из наших клиентов сложилась такая ситуация, что им срочно понадобился работник отдела кадров на временный срок. Нанимать нового сотрудника через кадровое агентство было дорого, и не имело практического смысла. Компания обратилась к нам за помощью, и мы направили к ним своего сотрудника для работы у них в офисе. В компании были готовы стандартные образцы нужных кадровых документов, и наш сотрудник за 2 дня разобралась в их структуре. А далее был запущен уже стандартный процесс работы с кадровым документооборотом: проверка / регистрация заявлений; подготовка приказов; оформление больничных листов; обновление записей в трудовых книжках, карточках Т-2, штатном расписании, регистрационных журналах; ведение табелей, которые особенно важны как первичный документ для расчета зарплаты» [4].
Срок в два рабочих дня может перерасти в большее количество дней и даже недели, если речь идет о более сложных, чем кадровый специалист, функциях. Поэтому рассчитывая эффект от системы аутсорсинга персонала всегда стоить иметь в виду, что любому новому сотруднику может потребоваться время на адаптацию. И в это время он будет для компании-заказчика скорее центром затрат, чем центром экономии. 
Со вторым «подводным камнем» системы аутсорсинга персонала я столкнулась в собственной практике. В свое время передо мной как директором по персоналу российской производственной компании была поставлена задача по возможности снизить затраты на персонал. Совместно с директором по производству мы решили, что в условиях нашей компании, когда у нас регулярно возникают ситуации вынужденного простоя оборудования и велика вероятность, что подобная тенденция сохранится и в течение ближайшего года, то можно использовать вариант сокращения количество неквалифицированных работников до минимально применимого количества, а в периоды пиковой загрузки использовать систему аутсорсинга персонала. Мы заключили соответствующий договор и в нужное время, в нужное место к нам пришло нужное количество людей, направленных нам компанией-аутсорсером. Производительность труда этих новых сотрудников была ниже среднестатистической по предприятия среди работников такой категории, но были к этому готовы, поэтому заранее рассчитали требуемое число сотрудников с запасом. 
Проблема  с использованием системы аутсорсинга персонала возникла на второй день, когда вместо требуемого нам количества работников пришло значительно меньшее количество. Остальные по неведомым для нас (и как позже выяснилось и для компании, предоставлявшей нам услугу по аутсорсингу) причинам решили не выходить на работу. Для нашей компании, работавшей в режиме непрерывного производства, где количество персонала было четко рассчитано по объему работы и отсутствие одного сотрудника означало, что за него должны работать другие, подобные действия привлекаемых работников создали определенные технологические сложности. Более того, мы вынуждены были лицам, поставленным на совмещение двух работ (по причине отсутствия аутсорсинговых работников) выплатить дополнительную денежную сумму. Это, конечно, несколько дискредитировало в наших глазах саму систему аутсорсинга персонала. 
Таким образом, вторым ограничением системы аутсорсинга персонала является сама его суть – люди. Люди могут заболеть, решить не идти на работу, плохо выполнять порученные им должностные обязанности, воровать, портить имущество предприятия и т.д. Безусловно, компания, предоставляющая услугу по аутсорсингу персонала, предоставляет замену подобным работникам, но иногда (как в нашем случае) это слишком вредит бизнесу. Урон, полученный от недобросовестных привлекаемых работников, может аннулировать все выгоду от аутсорсинга. 
Финансовый аспект системы аутсорсинга персонала является его третьим наиболее ярким ограничением. Считается, что использование заемного труда позволяет компаниям напрямую экономить денежные средства т.к. сокращается объем выплат на зарплату, налоги, содержание работника и т.д. Это действительно так, но только в том случае, если время пребывания в компании привлеченного сотрудника не приближается к продолжительности среднего рабочего времени аналогичного внутреннего работника. 
Определим примерную формулу формирования стоимости часа заемного персонала. Она традиционно складывается из двух частей. Первая часть – это:

· Зарплата (оклад, надбавки, доплаты и премии) среднестатистического работника данной категории;

· Налоги и отчисления в различные фонды с зарплаты среднестатистического работника данной категории;
· Отчисления на ежегодный оплачиваемый отпуск.

Полученная сумма делится на количество рабочих часов в месяц или год и получается число Х. К данному числу Х компания, предоставляющая услуги по аутсорсингу персонала, прибавляет свою маржу (их затраты на содержание данного работника, а также свою прибыль). Типовой размер маржи колеблется от 25 до 40%. Полученное число Y (Х+%) является стоимость одного рабочего часа работника, предоставляемого по аутсорсингу. Таким образом, постоянно пребывание в компании привлеченного персонала с экономической точки зрения может обойтись в ряде случаев существенно дороже, чем прием в штат нового работника.
Использование системы аутсорсинга персонала является оправданным и эффективным только в тех случаях, если:

· характер работы, для которой привлекается внешний персонал в компании,  носит сезонный или эпизодический характер;

· нужный специалист является профессионалом высокого уровня и  по экономическим причинам организация-заказчик не может себе позволить заключить с ним постоянный трудовой договор;

· у компании-пользователя услуги по аутсорсингу персонала есть желание в дальнейшем передать всю функцию целиком на аутсорсинг.

Основной вопрос, который наиболее часто возникает у руководителей, когда они задумываются об аутсорсинге персонала – это как оценить его эффективность для компании, что принимать за «границу экономической эффективности»? Мнения экспертов расходятся. Некоторые считают, что аутсорсинг персонала можно считать эффективным управленческим инструментом, если результат его использования превышает затраты. Иные полагают, что средний результат должен существенно превосходить уровень затрат. Третьи – что даже если затраты от использования системы аутсорсинга персонала и превысили полученную экономию, то все равно это было оправдано – за счет возможности концентрации руководства на основных вопросах и ухода от «текучки».
На наш взгляд, эффективность аутсорсинга персонала можно определять только относительно уровня достижения им тех целей, для которого он использовался. Экономия должна быть разумной, нельзя использовать аутсорсинг персонала только для получения экономии. В нем слишком много «подводных камней», которые могут всю экономию перевести в затраты. Аутсорсинг персонала  - это возможность создания более гибкой модели управления организаций.  
В заключение статьи хотелось отметить перспективы развития системы аутсорсинга персонала в России. Анализ практики управления показывает, что все больше компаний используют систему аутсорсинга персонала, на государственном уровне разрабатываются проекты законопроектов. В частности, в 2010 году Государственная Дума РФ планирует рассмотреть федеральный закон "О защите прав работников, нанимаемых частными агентствами занятости с целью предоставления их труда третьим лицам", который уже прошел несколько парламентских слушаний. Создание нормативно-правовой базы подтолкнет развитие аутсорсинга. И мы надеемся, что все больше российских компаний будут использовать аутсорсинг персонала не только в его ресурсом, но и в функциональном виде. 
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