
35 

производительности труда; меньшая степень к сотрудничеству; отсутствие коммуника-

ции конфликтующих и др. При этом довольно очевидно, что при работе с людьми пол-

ностью избежать конфликтов практически невозможно. Возможно лишь минимизиро-

вать количество конфликтов и их негативные последствия. К положительным послед-

ствиям конфликтов относятся минимизация враждебности, расположенность к сотруд-

ничеству и преодоление групповщины.  

В качестве профилактики конфликтов на предприятии стоит использовать несколько 

методов, например: а) разъяснение требований и задач. Предполагается разъяснение особен-

ностей задач, которые нужно решить, определить конкретную систему оценивания резуль-

татов деятельности, распределить опыт и ответственность между сотрудниками. Резонно за-

крепить регламентами данный процесс; б) структурные методы. К ним относятся изменения 

структуры управления коллективом или применяемой системы поощрения и стимулирова-

ния. В случае возникновения конфликта между администраторами одного отеля, при усло-

вии затруднения в решении конфликта, решением может стать взаимозамена администра-

тора с одного отеля на другой и наоборот; в) постановка комплексных целей. Такой метод 

является одним из самых популярных, его суть заключается в том, чтобы перед администра-

торами поставить цель, достижение которой невозможно без их взаимного сотрудничества. 

В период совместной работы удается устранить конфликтные ситуации и сплотить сотруд-

ников; г) устранение объекта конфликта. Предполагается, что одна сторона конфликта от-

кажется от объекта конфликта в пользу другой стороны. В данном случае компромисс 

наступает еще до конфликта, чтобы избежать неприятных последствий.  
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В статье представлены выборочные результаты исследования теоретических под-

ходов к определению характеристик, детерминирующих экономическую сущность орга-

низационных изменений, а также подходов к их классификации и управлению ими.  

 

В настоящее время организации любой сферы деятельности сталкиваются со мно-

жеством рисков, обусловленных усилением глобализации и ростом рыночной конкурен-

ции, протекционизмом, активизацией экономико-политических процессов с тенденцией к 
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усилению регионализации, высокими темпами развития технологий и соответственно 

быстрым их устареванием [1, с. 106-108]. Данные явления детерминируют появление как 

новых угроз устойчивому функционированию субъектов хозяйствования, так и новых пер-

спектив их развития. Они предполагают изменения во внешней и внутренней среде орга-

низации, что предопределяет актуальность и практическую значимость исследования эко-

номической сущности и подходов к управлению организационными изменениями.  

Одним из первых исследователей феномена изменений в организации был Й. Шум-

петер, который считал, что понятия «изменение» и «инновация» тесно связаны между со-

бой: изменения являются содержанием инновационного процесса при использовании новой 

техники, новых технологических процессов или процессов управления, внедрении продук-

ции с новыми свойствами, использовании нового сырья, нового способа товародвижения.   

В настоящее время считается, что организационные изменения связаны с четырьмя важ-

ными параметрами организации [2], [3]: 

1. Параметр задачи, корректировка которого предполагает изменение отдельных це-

лей деятельности организации либо способов (стратегий) их достижения. 

2. Технологический (технический) параметр, варьирование которого осуществля-

ется посредством изменения технико-технологического базиса производства либо техноло-

гий управления. 

3. Структурный параметр, предполагающий изменение организационной и произ-

водственной структуры, бизнес-процессов. 

4. Человеческий параметр, модуляция которого включает в себя изменения, связан-

ные не только с количественным и качественным составом персонала, но и организацион-

ной культурой.  

В научной литературе организационные изменения рассматриваются с двух точек 

зрения: во-первых, как процесс преобразований, и во-вторых, как имеющиеся отличия 

между состояниями объекта управления (организации в целом либо отдельных её эле-

ментов) в последовательные моменты времени [2, 3]. Однако большинство ученых скло-

няются к принятию процессного характера исследуемой категории и пониманию её как 

организационных трансформаций, различающихся по ряду параметров. Например, 

Р. Дафт трактовал организационные изменения как процесс освоения компанией новых 

идей или моделей поведения [4, c. 411]. А.Д. Майер, Дж.Б. Гоус, Г.Р. Брукс рассматри-

вали организационные изменения как постоянный ступенчатый процесс перевода орга-

низации на новый уровень развития с использованием существующих идей и  

концепций [5].   

Большое количество определений исследуемой категории свидетельствует о мно-

гоплановости соответствующего понятия и целесообразности изучения его видовой 

структуры. Проведенный анализ подходов к типологизации организационных измене-

ний позволил разработать авторскую классификацию, обобщающую и дополняющую 

имеющиеся научные разработки (рисунок 1). 

Необходимость, глубина и характер изменений равно, как и последующая оценка 

их эффективности для каждой конкретной организации и конкретной ситуации являются 

индивидуальными и носят дискуссионный характер. Если изменения не вызваны явле-

ниями, угрожающими жизнеспособности организации, то они, как правило, сталкива-

ются с сопротивлением. В качестве причин обструкции изменений выделяют множество 

факторов, которые целесообразно разделить на социально-психологические (обуслов-

ленные альтруистическими либо эгоистическими мотивами персонала предприятия) и 

«системные» препятствия (наличие «невозвратных инвестиций», нормативных либо ре-

сурсных ограничений, неформальных правил и т. п.) [2; 4, c. 410-440]. Ключевая эмпи-

рическая формула изменений, известная также как уравнение перемен Р. Бекхарда и         
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Д. Глейчера, гласит, что для осуществления изменений необходимо, чтобы силы сопротив-

ления были ниже, чем силы, порождаемые неудовлетворенностью текущим положением 

дел, видением перспектив и успешностью осуществления первых шагов [4, c. 410-440]. Та-

ким образом, одной из главных задач управления изменениями в организациях является 

нейтрализация препятствующих преобразованию факторов.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1 – Классификация организационных изменений 

Примечание – Разработано автором на основании [2-5].  

 

Анализ имеющихся подходов к управлению организационными изменениями 

позволил выделить три основные их группы.  

Первую группу составляют теоретические и методологические разработки, ак-

центирующие внимание на причинах сопротивления и методах их устранения. Подходы 
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варьируются от описательных, констатирующих наличие определенных стадий в приня-

тии персоналом изменений (кривая изменений Э. Кюблер-Росс, «жизненный цикл при-

нятия технологии» Д. Мура, «модель перехода» У. Бриджеса), до предполагающих ком-

плекс активных действий по работе с коллективным мнением (3-ступенчатая модель 

К. Левина и 8-ступенчатая модель Д. Коттера). Классификации причин сопротивления 

приведены в теории Н. Тичи и М. Девана, рассматривающих технические (технологиче-

ские), политические и культурологические преграды, и в теории С. Хеллера, исследую-

щего способы преодоления сопротивлений, соответствующих рациональному, личному 

и эмоциональному типам негативного отношения к ним [2-4].  

Вторая группа включает подходы, акцентирующие внимание на процедурах (ста-

диях) преобразования. Самыми известными являются [2-4]: модель Д. Хайатта 

«ADKAR» («осознание-желание-навыки-способности-закрепление»), 5-ступенчатая мо-

дель управления изменениями Р. Бекхарда и Р.Т. Харриса, цикл У.Э. Деминга и 

У.Э. Шухарта «PDCA» («планируй-делай-проверяй-корректируй»).  

Третья группа включает теоретико-методологические разработки, позволяющие 

оценить необходимость и способность организации к изменениям (элементная модель 

McKinsey «7-S», формула успешности изменений Р. Бэкхарда) и её эффективность как 

системы управления изменениями (концепция оценки вероятности успеха изменений 

«DICE» - «продолжительность-ответственность-приверженность-усилие») [2-3]. 

Каждый из перечисленных подходов, имеющих не только научное обоснование, 

но и пользующихся высокой практической востребованностью, наряду с неоспоримыми 

преимуществами характеризуется рядом ограничений в применении и требует учета спе-

цифики сферы деятельности и конкретного социокультурного и экономического ланд-

шафта. В текущих условиях хозяйствования очевидной является целесообразность даль-

нейших исследований данной предметной области и углубления имеющегося теоретико-

методологического инструментария управления изменениями в организациях различ-

ного профиля деятельности. 
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