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ИННОВАЦИОННОЕ СОВЕРШЕНСТВОВАНИЕ ОРГАНИЗАЦИЙ 
С ПРИМЕНЕНИЕМ ЦИФРОВЫХ ТЕХНОЛОГИЙ

INNOVATIVE IMPROVEMENT OF ORGANIZATIONS USING DIGITAL TECHNOLOGIES
Аннотация
В статье подчеркнута значимость осуществления стратегических изменений на предприятиях в контексте внедрения цифровых технологий в бизнес-процессы разных уровней в условиях инновационной экономики. Конкретизированы направления внедрения цифровых технологий для реализации эффективного развития организаций в инновационном направлении. Выделены факторы и конфликты, сдерживающие цифровое преобразование бизнес-процессов.
Abstract
The article analyzes the significance of the implementation of strategic changes in enterprises in the context of the introduction of digital technologies in business processes at different levels in an innovative economy; the directions of introduction of digital technologies for the implementation of effective development of organizations in the innovation direction; the factors and the conflicts constraining digital transformation of business processes.
Ключевые слова: инновации, инновационное развитие, цифровизация, цифровая экономика, диджитализация.
Keywords: innovations, innovative development, digitalization, digital economy.

Процессы инноватизации и цифровизации охватывают экономики всех стран, проникая в различные сферы бизнеса и изменяя сам характер отношений между людьми в процессе производства товаров и услуг. Данные предпосылки актуализируют изучение проблемы трансформации бизнес-процессов под влиянием распространения цифровых технологий. Различные теоретические и практические аспекты обеспечения инновационного развития организаций с применением цифровых технологий исследуют в своих научных работах такие ученые, как Буганова А.А., Хабарова О.Д., Яценко В.В., Демьяненко В.И., Зинченко А.А., Рязанова Г.Н., Сазанова А.А., Сазанова С.Л., Сисюков А.Н., Симакина М.А. и др.


В первую очередь необходимо отметить, что наличие большого объема актуальной информации, подвергающейся качественной обработке в бизнесе способствует активному использованию BigData для обработки неограниченного количества структурированных и неструктурированных быстро растущих данных разнообразной спецификации.


Массив больших данных (Big Data) на предприятии, как правило, формируются из совокупности источников, таких как:
· традиционные данные предприятия (транзакционные данные ERP и CRM систем, часть транзакций бухгалтерских систем и онлайн магазинов), 

· данные, регистрируемые программно и извлекаемые с сенсоров (машинные данные - логи программных систем, информация с торговых площадок, потоки с промышленных датчиков, логи оборудования), 

· социальные данные (социальные сети, микроблоги и массивы отзывов клиентов).


При обработке и анализе больших данных в сочетании с традиционными корпоративными данными, предприятия могут получить более глубокое и четкое понимание своего бизнеса, что приводит к повышению производительности, усилению конкурентной позиции и появлению новых возможностей [5]. Так, Симакина М.А. подчеркивает, что в современных условиях происходит сегментирование самих технологий Big Data и их отраслевая специализация. От отдельных удачных кейсов этот рынок переходит к разработке отраслевых моделей сбора, анализа и использования больших данных. Инструментарий работы может быть сходным, но различными становятся границы применения, формы организации и последствия внедрения [6]. 


С точки зрения политики управления персоналом технологии BigData позволяют выстраивать алгоритм, выделяющий сотрудников в зоне риска (профессионально выгорающих, немотивированных, планирующих уход из компании), чтобы принимать своевременные решения по удержанию, стимулированию и вовлечению сотрудников [8]. Также современные программные комплексы, модель экономики жизненного цикла и др. позволяют выявить четкую взаимосвязь между процессами управления персоналом и экономикой предприятия — например, корреляцию между инвестициями в обучение и EBITDA. 


Значительными перспективами в контексте осуществления цифровизации обладают также процессы отбора и подбора персонала. Анализируя специфику баз резюме кадровых агентств, Зинченко А.А. указывает, что эффективным инновационным решением может стать использование математических методов в моделировании подбора персонала, а именно применение искусственной нейронной сети (ИНС) для решения такой задачи [3]. Преимущество использования искусственных нейронных сетей для задач классификации обусловлено их исключительной способностью моделировать нелинейные зависимости с большим количеством переменных. 


В качестве других направлений автоматизации подбора персонала можно рассматривать сервисы VCV (видеособеседования с разрывом во времени), ROIKOI (поиск сотрудников среди лиц, рекомендованных действующими работниками организации), Peercisely (отбор сотрудников по рекомендациям из как внутренних, так и внешних источников, основанный не только не только на компетенциях и опыте работы, но и на мотивационных особенностях личности), Stafory и JungleJobs (интегрирующие на рынке работодателей, кадровые агентства и независимых рекрутеров), которые позволяют провести первый этап отбора автоматически [1].


С позиций управления мотивацией, оптимизации управленческого учета и повышения общеорганизационной эффективности перспективным является внедрение цифровых модулей управления по целям или системы сбалансированных показателей и ключевых показателей эффективности. Чтобы менеджеры всех уровней могли оперативнее решать поставленные задачи и осуществлять контроль, созданы приложения «1С:управление по целям и KPI», KPI MONITOR, ELMA KPI и др., собравшие и интегрировавшая в себе в той или иной степени управленческие идеи многих теоретиков и практиков целевого управления. Их применение позволяет контролировать цели и показатели предприятия, а также доводить актуальную информацию до уровня отдельных подразделений и работников. Использование программных комплексов управления по целям не предполагает наличия ограничения по отрасли или сфере деятельности компании. Так, немецкая компания Balanced Scorecard Collaborative, СЕЕ GmbH реализовала проекты по внедрению сбалансированной системы показателей для таких функционально разнонаправленных организаций, как Бостонская опера, группы школ Фултон и Королевская канадская конная полиция [9]. Рассматривая опыт внедрения концепции в российских реалиях на примере программного комплекса ELMA KPI, можно также отметить как широкую географию, так и значительное отраслевое многообразие компаний, внедряющих данный управленческий подход: систему используют в ООО "Экоинвест" (г. Ульяновск; услуги по утилизации производственных отходов), ООО "Единая управляющая компания" (г. Ижевск; оказание коммунальных услуг), ООО "Связист" (г. Кстово; цифровое телевидение), ГК "Азимут" (г. Москва; производство и реализация элементов и комплектующих для дренажа, водоотведения и гидроизоляции) и др. [10].
 

Кроме того, подчеркнем, что развитие цифровой экономики требует непрерывного совершенствования трудового потенциала компаний. В этой связи необходимо активно совершенствовать программы обучения сотрудников, оценивать перспективы обучаемости и наращения интеллектуального и компетентного капитала при подборе и отборе персонала, а также работать в отношении предотвращения потенциальных несоответствий в системе управления персоналом организации. Хотя, как мы уже отметили, в условиях становления инновационной экономики РФ актуальным для бизнеса, микро- и макросреды является осознание, принятие и применение информационных, цифровых инноваций на всех уровнях управления и во всех отраслях и сферах деятельности, но только 40% компаний из 300, внедрявших систему сбалансированных показателей достигли ожидаемого результата; лишь 16% внедряемых изменений в политику бюджетирования оказываются успешными; почти в 30% случаев процессы внедрения автоматизированных систем планирования приостанавливаются, а в 54% происходит заметный пересмотр объема выделяемых финансовых ресурсов и отодвигаются сроки реализации. Также директор консалтингового бюро Сибирского сертификационного центра Томского политехнического университета Погребняк С. отмечает, что лишь 16% внедрений систем управленческого учета успешны, при этом общая эффективность реализации стратегий достигает 30% от запланированного эффекта [2].

В качестве основных социально-психологических факторов антитрансформационной конфликтности можно выделить консерватизм работников, внутреннюю осторожность и пассивность, страх изменений ввиду возможного ухудшения своего социально-экономического положения или выявления личной и профессиональной несостоятельности. Если руководство сверху навязывает изменения, то при недостаточной проработке предлагаемых содержательных компонентов возникают конфликты. В своих исследованиях Чекалдин А.М. отмечает, что при инновационных трансформациях на предприятии руководство может рассчитывать на то, что только 20 % персонала поддержат перемены. Известно, что более 60 % работников сохранят нейтралитет, а 20 % будут настроены агрессивно и протестовать против изменений, возможно, даже создавая видимость активной деятельности в соответствии с реализуемыми процессами диджитализации (в рамках избирательного, отчетного или параллельного внедрения новшеств).


Как отмечают эксперты, организационно-технологическое обновление организации, является сферой менеджмента с минимальным потенциалом принуждения и ограничений. Опыт инновационных предприятий доказывает, что готовность к изменениям и общей динамичности организационных процессов, ориентация на поиск и создание новых решений, характерные для инновационной экономики, психологически соотносится со свободой личности, умело поддержанной, стимулируемой и направляемой руководством. Именно такая траектория позволяет эффективно управлять условиями, ведущими к снижению рисков возникновения конфликтов. 


Отдельно, на наш взгляд, необходимо остановиться на проблеме оценки эффективности производимой цифровизации организационных подсистем и процессов. Любое стратегическое изменение должно иметь количественно выраженные затраты и результат, а также детализироваться в задачах, ограниченных по времени и имеющих количественные характеристики. Хотя в крупных предпринимательских структурах широко применяются системы измерения и оценки качества принятых управленческих решений (в том числе в контексте диджитализации процессов), подобные подходы в малом и среднем бизнесе применяются лишь в исключительных случаях, что вызвано широким кругом объективных и субъективных причин, во многом актуальных и для гигантов бизнеса: многокомпонентностью эффектов, труднодоступностью и непрозрачностью информации для произведения оценки; разночтениями в информации, предоставляемой различными организациями и даже сознательным искажением информации; несоизмеримостью показателей в динамике или невозможность их сравнения с данными других предприятий отраслевого бенчмарка. Вместе с тем, на наш взгляд, еще одним актуальным вопросом остается разработка методологических подходов к оценке качества решений о реализации стратегических изменений в контексте внедрения цифровых технологий в бизнес-процессы разных уровней, а также к оценке результативности их осуществления.


Итак, ускоренное развитие и появление новых технологий приводит к формированию инновационных концепций организации производства, обеспечивающих соответствие возможностей индустрии все возрастающим и перманентно изменяющимся потребностям общества. Необходимость гибкой адаптации к условиям внешней среды требует максимально возможного сокращения времени на реализацию операций и, следовательно, преодоления разрывов между современным состоянием бизнеса и цифровым потенциалом экономики будущего. 
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