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ОРГАНИЗАЦИОННЫЕ ИЗМЕНЕНИЯ В СИСТЕМЕ HR-МЕНЕДЖМЕНТА
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Рассмотрена концепция управления изменениями в HR-системе организации с позиции стратегического 
управленческого подхода. Сделан акцент на планировании и управлении человеческими ресурсами в пе-
риод организационных изменений.
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ORGANIZATIONAL CHANGES IN THE HR-MANAGEMENT SYSTEM
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The article deals with the concept of management change in HR-system of organization from a position of 
strategic management approach. It focuses on the management and planning of human resources during 
organizational changes.
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Основным условием повышение эффектив-
ности системы HR-менеджмента в современной 
организации является процесс организационных 
изменений [1]. 

Организационное изменение – это постепен-
ный или ступенчатый процесс перевода организа-
ции на новый уровень с использованием существую- 
щих идей и концепций. Изменения, как правило, 
касаются функционирования определенных функ-
циональных областей [2]. 

Концепция управления изменениями включа-
ет различные аспекты – технологические, струк-
турные, методические, человеческие, психологи-
ческие, политические, финансовые и др.

Традиционно стратегическое изменение пред-
ставлялось как не частое, иногда однократное, круп-
номасштабное изменение. Однако в последнее время 
стратегическое развитие организации рассматривает-
ся как в большей степени непрерывный эволюцион-
ный процесс, в котором одно стратегическое измене-
ние создает необходимость в других изменениях.

Стратегические изменения в организации 
предполагают:

1. Всесторонние стратегические изменения, 
которые помогают управленческому персоналу ор-
ганизации сопоставить возможности внешней среды  
и возможности организации и определить стратеги-
ческий ориентир. 

2. Трансорганизационное развитие. Изменения 
помогают организациям принять участие в альян-
сах, партнерствах, совместных предприятиях 

3. Слияние и поглощение компаний. Данные 
программы изменений помогают организациям 
разработать концепцию развития за счет расшире-
ния собственной деятельности путем объединения 
активов. 

4. Культурные изменения. Такие изменения 
помогают организациям сформировать культуру 
(поведение, ценности, доверие, нормы и процеду-
ры), соответствующие избранной стратегии. Ак-
цент сделан на формировании сильной культуры 
компании. 

5. Организационное обучение и менеджмент 
знаний. Подобная программа изменений описыва-
ет два взаимосвязанных процесса: организацион-
ное обучение (способности организации исполь-
зовать новые разработки) и менеджмент знаний 
(использование достижений науки с целью роста 
организационной эффективности). 

Обязательным следствием стратегических из-
менений выступают [3]:

1. Структурные изменения человеческих ре-
сурсов организации, касающиеся разделения тру-
да, координации работы подразделений и проекти-
рование рабочего процесса.

2. Техноструктурные изменения организации, 
такие как реструктуризация организаций, причаст-
ность служащих к осуществлению изменений. 

Планирование человеческих ресурсов в про-
цессе организационных изменений это:

 ¾ Обеспечение организации компетентными со-
трудниками, выступающее основной задачей 
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системы управления человеческими ресурса-
ми организации. Данная практика включает  
в себя исполнительный менеджмент или вы-
движение целей, оценку исполнения, систему 
вознаграждения, а также планирование карье-
ры, разнообразие в работе, изменение мето-
дов, которые традиционно ассоциировались  
с личной позицией в организации.

 ¾ Формирование системы исполнительного ме-
неджмента. Подобная программа изменений 
помогает индивидам и группам четко опре-
делить цели, систематически оценивать ме-
роприятия по достижению, угрозы и возмож-
ности, поощрения к достижению. Управление  
и подчиненные периодически встречаются 
для планирования работ, оценки результатов, 
решения проблем в достижении целей, поощ-
рения за достижение. 

 ¾ Планирование карьеры. Подобные программы 
помогают персоналу определить свое место  
в организации и использовать возможности 
карьерного роста. Тем самым поддерживается 
качество рабочей жизни. 

 ¾ Диверсификация работы. Программы ори-
ентированы на максимальное удовлетворе-
ние потребностей человека. Такие важные 
направления, как рост числа женщин, этни-
ческое равенство, физическое и духовное 
развитие человека при выполнении работы 
требуют более гибкой политики со стороны 
менеджмента. 
Управление человеческими ресурсами за-

трагивает вопросы, прежде всего, групповой 
динамики и взаимоотношений между людьми. 
Изменения затрагивают ожидания человека,  
а организационная эффективность зависит от 
улучшения взаимосвязей между людьми и со-
вершенствования организационных процессов. 
Многие из изменений касаются решения внутри  
и межгрупповых конфликтов. 

 ¾ Консультирование. Этот процесс концентри-
рует внимание на межличностном общении  
и социальной динамике, возникающих в рабо-
чих группах. Обычно консультации помогают 
членам группы оценить возникающие процес-
сы, разработать необходимые рекомендации 
в отношении таких проблем, как конфликты, 
плохие коммуникации, неэффективность су-
ществующих норм поведения. Основная цель –  
помочь членам организации расширить зна-
ния и навыки в определении и решении воз-
никающих проблем. 

 ¾ Формирование команд. Помогает рабочим 
группам стать в достижении поставленных 

целей более эффективными. Подобно процес-
су консультирования, формирование команд 
помогает членам группы оценить функцио-
нальные процессы и разработать инструмен-
тарий к решению возникающих проблем. Это 
позволит спроектировать рабочие процессы, 
включая оценку групповых заданий, распре-
деление ролей. 

 ¾ Разрешение конфликтов. Акцент сделан на 
решении различного рода конфликтов среди 
людей или организационных подразделений. 
Решение межличностных конфликтов пред-
полагает консультирование, нацеленное на 
решение проблемы дисфункциональности 
взаимоотношений двух и более людей. Реше-
ние межгрупповых конфликтов предполага-
ет консультанта, помогающего двум и более 
группам понять причину конфликта и выбрать 
наиболее разумное решение. 

 ¾ Участие в работе “больших групп”. По-
добного рода вмешательства ассоциируются  
с участием акционеров в общих собраниях  
с целью санкционирования наиболее значи-
мых ценностей для организации, разработки 
нового инструментария в выполнении рабо-
ты, четкого видения организации или реше-
ния жестко стоящих перед организацией про-
блем. Такие встречи наиболее значимы для 
организации, так как принимаемые решения 
наиболее объективны и судьбоносны для ор-
ганизации.
Техноструктурные изменения, как прави-

ло, затрагивают способы повышения произво-
дительности и организационной эффективности: 
вовлеченность сотрудников в процесс принятия 
решения, использование таких методов, как про-
ектирование позиций, группы или организации. 
Техноструктурные изменения отражаются в кон-
цепциях инжиниринга, социологии и психологии, 
изучении социотехнических систем и организа-
ционного дизайна. Техноструктурные изменения 
предполагают: 

 ¾ Структурный дизайн. Изменения нацелены на 
структурный дизайн, предполагающий отход 
от традиционных путей проектирования ра-
боты в пользу более интегрированной, гибкой 
формы (процессной или сетевой). Диагнос-
тика в данном случае включает определение 
организационной структуры, наиболее соот-
ветствующей внешней среде, технологиям  
и возникшим условиям. 

 ¾ Уменьшение размеров организации. Изме-
нения предполагают сокращение издержек  
и бюрократичности посредством уменьшения 
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размеров организации через сокращение пер-
сонала, организационных изменений, аутсор-
синга. Каждый из этих методов должен быть 
тщательно спланирован в соответствии с из-
бранной стратегией. 

 ¾ Реинжиниринг. Это радикальные изменения ра-
бочих процессов с целью создания тесной взаи- 
мосвязи и координации между различными ви-
дами работ. Процессы реинжиниринга чаще все-
го сопровождают появление новых технологий в 
производстве. Реинжиниринг нередко разруши-

телен, если игнорирует базовые принципы кон-
цепций организационного развития. 
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