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СОЦИАЛЬНЫЕ ПРОБЛЕМЫ АУТСОРСИНГА
В статье проведен краткий обзор социальных проблем на предприятии, при применении аутсорсинга. Выявляя проблемы, мы предлагаем их наиболее целесообразные способы решения. Основной акцент ставится на повышение эффективности, за счет решения социальных проблем на предприятии.
В настоящее время все большее внимание в управлении предприятием уделяется такому явлению как аутсорсинг. Все большее количество статей посвящены практическим и теоретическим аспектам использования аутсорсинга в разных сферах и областях экономики. Аутсорсинг – от анг. outsourcing – источники извне, или аутсорсеры – сервисные организации, оказывающие услуги, которые в традиционных фирмах выполняются сотрудниками внутриорганизационных звеньев [2].
Целью данной статьи является систематизация теоретических вопросов аутсорсинга, анализ некоторых социальных  проблем аутсорсинга и их связи с теоритическими вопросами аутсорсинга.
Существует масса социальных проблем. Например, таких, как стоимость услуг. Как правило, заказчики стремятся получить качественные услуги по самой низкой цене. Но на практике это невозможно. Качественная профессиональная химия, обучение персонала и т. д. стоят денег. Получить дешево можно только услуги уборщицы. 
Частичным решением этой проблемы является инцидентный аутсорсинг – решение возникающих инцидентов по запросу клиента. Эта услуга позволяет оперативно решать возникающие технические проблемы, а также выполнять обслуживание в случаях, когда объем работ трудно определить заранее. Все больше компаний, в том числе с развитой региональной структурой, приходят к пониманию того, что разовое использование ресурсов подрядчика финансово выгоднее, чем содержание собственного штата ИТ-специалистов. Обращение к аутсорсеру позволяет не платить ежемесячно фиксированную заработную плату HelpDesk'у, чья помощь в решении проблем нужна всего лишь 2–3 раза в месяц [1].
К психологическим проблемам аутсорсинга  традиционно относят работу с кадрами. Выводимым за штат сотрудникам трудно преодолеть предубеждение против такой необычной формы занятости, как опосредованный найм. Зачастую бывает достаточно сложно убедить их в престижности работы в компании-провайдере, не обладающей достоинствами мирового бренда, в ее совместимости с карьерными планами специалиста, который изначально был ориентирован на известное в мире имя. В этом случае без помощи компании — фактического работодателя и достаточно высокой и стабильной собственной репутации компании-провайдеру не обойтись. Именно совместный план правильного позиционирования нового вида трудоустройства поможет избежать конфликтов и снизить психологическое сопротивление со стороны выводимого за штат персонала.
Наиболее очевидный и технически простой способ преодоления этой предубежденности заключается в готовности обеих участвующих в сделке компаний предоставить необходимые рекомендательные письма при последующем трудоустройстве сотрудника. В этих письмах двойственный статус сотрудника должен быть объяснен с указанием объективных причин.
Следующая важная проблема, которую приходится удерживать в зоне внимания при предоставлении услуги аутсорсинга — высокие требования к качеству и культуре обслуживания заемных сотрудников [3]. Испытывая некий комплекс неполноценности относительно штатных сотрудников, не имея возможности удовлетворять свою потребность в безоговорочной принадлежности к команде компании-работодателя, заемный персонал свою депривацию порой компенсирует во взаимодействии с формальным нанимателем. То, что, возможно, прошло бы незамеченным в случае прямого найма (интонации, скорость реагирования на заявленную потребность), иногда подвергается бессознательной акцентуации в работе с провайдером аутсорсинговой услуги. Ситуация начинает искажаться во внутреннем восприятии сотрудника, порождая так называемые ошибки восприятия. Если топ-менеджмент компании-провайдера не будет учитывать эту составляющую психологического климата, то он рискует систематически ошибаться либо в оценке качества собственного сервиса и сотрудников, его реализующих, либо в оценке поведения заемного персонала. Следовательно, будет неадекватно реагировать в случае конфликтных ситуаций. Поэтому внимательность к психологической составляющей предоставляемой услуги требует периодического проведения и обучающих процедур, и психогигиенических мероприятий в отношении персонала, непосредственно занятого в воспроизводстве услуги аутсорсинга.
Удержание сотрудников также создает неудобства. Поскольку спрос на опытных ИТ-специалистов растет, люди ищут более высокие зарплаты, чтобы компенсировать рост затрат на аренду и стоимость улучшения их уровня жизни. Работодатели должны приложить дополнительные усилия в оказании помощи их персонала развивать свою карьеру, совершенствовать свои знания, и установить прочные социальные связи в организации. 
Стремясь удержать опытных специалистов, работодатели все чаще прибегают к использованию автоматизированных инструментов, в частности систем, позволяющих каждому сотруднику видеть и влиять на перспективы своего профессионального развития в компании. Речь идет о системах управления талантами (Talent Management). Как показывает практика, сегодня прозрачность в данном вопросе является одним из ключевых мотивационных факторов для сотрудников помимо финансовой составляющей. Система разделяет сотрудников на основе их профессионального веса и квалификации на группы и показывает, какие шаги необходимо предпринять каждому специалисту, чтобы перейти на следующий уровень. Эти шаги, как правило, включают в себя достижение определенных результатов, прохождение специализированных курсов, получение различных сертификатов.
 Надо сказать, что подобные инструменты крайне эффективны в борьбе с кадровым дефицитом и удержании собственного персонала. Эксперты считают, что 2014 г. сохранит тенденции развития рынка 2013 г., хотя внешние факторы (экономические и политические), безусловно, могут внести свое коррективы в планы компаний.
Что же касается непосредственно фирм и компаний, то для аутсорсинга сервисов и, тем более, для аутсорсинга бизнес-процессов, необходимо четко определить входы и выходы такого сервиса. Это автоматически подразумевает выполнение некоторых требований: стандартизованность услуг, определение интерфейсов доступа, относительная изолированность.
Для организации, стремящейся к использованию аутсорсинга в своей деятельности есть два основных варианта корректного перехода к новой модели функционирования: 
- двухэтапная модель : сначала проведение реинжиниринга процессов, затем передача выбранных функций или процессов внешнему провайдеру;
- «быстрая» модель : переход к новой модели с внешним провайдером и реинжиниринг совмещены между собой. 
Разумеется, использование аутсорсинга дает организации большие преимущества. Однако для этого необходимо выполнение некоторых условий, причем не только поставщиком услуг, а самим заказчиком. Слишком просто посчитать переход к использованию провайдера услуг некой панацеей, которая вылечит все проблемы фирмы в некоторой области.
К сожалению, немногие фирмы уделяют внимание рассмотренным выше социальным проблемам аутсорсинга. Но мы надеемся, что поднимая актуальные вопросы услуги в статье, мы исправим ситуацию.
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