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Тема доклада: «Методика экспертной оценки HR-менеджерами причин сопротивления персонала организационным изменениям (методика формализованного интервью)»
Научный семинар №3 от 14.03. 2013 года.

Для получения более точной данных предлагается провести процедуру экспертной оценки HR-менеджерами в виде формализованного интервью: интервьюер задает вопросы и фиксирует ответы в бланке опросника.  При необходимости интервьюер разъясняет  содержание непонятных вопросов. Для удобства восприятия респонденты также имеют перед собой бланк опросника и могут читать предлагаемые вопросы. Примерное время проведения интервью составляет 30 мин.
Предлагаемый опросник включает  в себя 22 вопроса, разбитых на 4 блока. Первый блок (8 вопросов) направлен на выявление характеристик компании: название, направление деятельности, возраст, численность персонала, масштаб, стадия развития, структура и тип организационной культуры. Второй блок (4 вопроса) нацелен на выявление характера проводимых в компании плановых изменений и оценку (по 7-бальной шкале) общей интенсивности сопротивления персонала изменениям. Третий блок (5 вопросов) нацелен на оценку (по 7-баллльной шкале) основных индивидуальных, групповых и организационных причин  сопротивления изменениям. И, наконец, четвертый блок  (5 вопросов) нацелен на выявление  методов, которые используют  работники HR-служб  для преодоления индивидуальных, групповых и организационных причин сопротивления персонала изменениям и роли линейных менеджеров в решении этой проблемы. Для облегчения ответов вопросы № 1.7 и 1.8 снабжены иллюстративным материалом.
       ОПРОСНИК ДЛЯ HR-МЕНЕДЖЕРОВ

1. ХАРАКТЕРСТИКА КОМПАНИИ

1.1. Название: _____________________________________________________________

1.2. Направление деятельности:_____________________________________________

1.3. Тип компании по масштабу:

· Местная 
· Региональная  

· Российская  

· Транснациональная 

1.4. Возраст компании: _________________ филиала: ___________________

1.5. Численность персонала: ____________ человек 

1.6. Стадия развития компании (в восприятии HR-менеджера):

· Стадия формирования

· Стадия интенсивного роста

· Стадия стабилизации

· Стадия спада (ситуация кризиса) 

1.7. Структура компании:

· Линейная 

· Функциональная (департаментная)

· Проектная

· Матричная

· Смешанная___________________________________________________________________
1.8. Тип корпоративной  культуры (по Р. Гоффи и Г. Джонсу):

· Сетевая (высокий уровень дружелюбия в общении между сотрудниками и низкий уровень в понимании целей и задач компании) 

· Общинная (высокий уровень дружелюбия в общении между сотрудниками и высокий уровень единства в понимании целей и задач компании)

· Наемническая (низкий уровень дружелюбия в общении между сотрудниками и высокий уровень единства в понимании целей и задач компании)

· Фрагментированная (низкий уровень дружелюбия в общении между сотрудниками и низкий уровень единства в понимании целей и задач компании)

2. ОРГАНИЗАЦИОННЫЕ ИЗМЕНЕНИЯ
2.1. Какие плановые изменения (нововведения) осуществляются в Вашей компании на современном этапе:

· Внедрение новых технологий работы 

· Изменения в структуре компании

· Создание новых направлений деятельности (нового продукта) 

· Изменения в стиле управления и корпоративной культуре

· Изменения в кадровой политике

· Нововведения в системе материального стимулирования


________________________________________________________________________     


________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

2.2. Проранжируйте нововведения (п.2.1) по приоритетности (важности) для компании:


1. ______________________________________________________________________


2. ______________________________________________________________________


3. ______________________________________________________________________


4. ______________________________________________________________________


5. ______________________________________________________________________

2.3. Оцените общую интенсивность сопротивления организационным изменениям в вашей компании по 7-балльной шкале:

   макс. низкая             низкая          ниже среднего           средняя              выше среднего        высокая           макс. высокая
	|___________|____________|____________|_____________|___________|___________|  
1                   2                     3                     4                      5                   6                 7 
	


2.4. Оцените интенсивность сопротивления сотрудников каждому из нововведений (п. 2.2.)  по 7-балльной шкале: 

	1. __________________________________


	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	2.__________________________________


	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	3.__________________________________
	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	4. __________________________________


	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	5.__________________________________
	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7


3. БАРЬЕРЫ СОПРОТИВЛЕНИЯ 
3.1.Оцените по 7-балльной шкале степень влияния  индивидуальных барьеров (причин) на сопротивление организационным изменениям:

	
	

	Инертность, нежелание преодолевать трудности и брать на себя дополнительные обязательства, неуверенность в себе и мотивация избегания неудач 
	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	Страх перед воображаемыми или реальными негативными последствиями: угроза трудовой занятости, материальных потерь, положению в компании и т.п.


	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	Отсутствие уважения и доверия к лицам, осуществляющим изменения (в силу пренебрежительного отношение к сотрудникам, отсутствия профессионального опыта и др.)

	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	3.1.1. Какие демографические особенности персонала (возраст, пол, уровень образования, квалификации персонала компании и т.д.) влияют на сопротивление организационным изменениям и в какой степени:



	___________________________________________


	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	____________________________________________


	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7


3.2. Оцените по 7-балльной шкале степень влияния групповых  барьеров на сопротивление организационным изменениям: 
	

	

	Групповая сплоченность (в ситуации несовпадения целей группы и целей организации)
	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	Устоявшиеся групповые нормы (неформальные правила поведения)


	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	Угроза потери  власти подразделения
	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	____________________________________________


	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7


3.3. Оцените по 7-балльной шкале степень влияния организационных  барьеров на сопротивление организационным изменениям: 
	

	

	Структура компании (препятствующая проведению организационных изменений)

	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	Особенности организационной культуры


	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	Отсутствие ясной стратегии развития компании

	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	Авторитарный стиль управления  в проведении организационных изменений
	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	Несовершенная система организационной коммуникации


	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	____________________________________________


	|_____|______|______|______|______|_____|
1        2           3          4           5           6         7

	
	


3.4. Проранжируйте индивидуальные, групповые и организационные барьеры сопротивления  по силе их негативного влияния на проведение организационных изменений:

Индивидуальные

Групповые
Организационные

4. МЕТОДЫ ПРЕОДОЛЕНИЯ СОПРОТИВЛЕНИЯ 

4.1. Какие задачи решают HR – менеджеры при  управлении плановыми изменениями (нововведениями) компании:

· Инициируют проведение нововведений 

· Участвуют в обсуждении целесообразности и разработке плана нововведений

· Информируют и разъясняют сотрудникам содержание нововведений
· Контролируют ход проведения нововведений

· Способствуют преодолению  сопротивления организационным изменениям 


______________________________________________________________________________


______________________________________________________________________________


______________________________________________________________________________

4.2. Какие методы используют HR-менеджеры для преодоления индивидуальных барьеров сопротивления изменениям:
· Психологическая помощь и поддержка
· Специальное профессиональное обучение новым компетенциям

· Обучение навыкам здорового образа жизни и методикам преодоления стресса


______________________________________________________________________________


______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

4.3. Какие методы используют HR-менеджеры для преодоления групповых барьеров сопротивления изменения:

· Групповое обсуждение и дискуссии

· Мотивационный тренинг

· Ротация состава подразделений и команд


______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________



4.4. Какие методы используют HR-менеджеры для преодоления организационных барьеров сопротивления изменения:

· Перепроектирование структуры компании

· Трансформация организационной культуры

· Разъяснение сотрудникам актуальности  организационных  изменений

· Вовлечение сотрудников в процесс принятия решений

· Совершенствование организационных коммуникаций

· Контроль и принуждение к внедрению нововведений


______________________________________________________________________________


______________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________

4.5. Какова роль линейного менеджера (руководителя подразделения) в преодолении сопротивления организационным изменениям:

· Ведущая  роль принадлежит линейному менеджеру, а вспомогательная HR-менеджеру

· Ведущая роль принадлежит HR-менеджеру, а вспомогательная линейному менеджеру

· Линейный менеджер и HR-менеджер несут совместную (на паритетных началах)      ответственность  за преодоление сопротивления  изменениям
ИЛЛЮСТРАТИВНЫЙ МАТЕРИАЛ ДЛЯ  ВОПРОСА №1.7. 
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Функциональная организационная структура
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Проектная организационная структура
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Матричная организационная структура
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ИЛЛЮСТРАТИВНЫЙ МАТЕРИАЛ ДЛЯ  ВОПРОСА №1.8. 

ТИПЫ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ ПО Р.ГОФФИ и Г.ДЖОНСУ 

Уровень дружелюбия и общения сотрудников





Фрагментированная корпоративная культура





Сетевая корпоративная культура





Наемническая корпоративная культура





Общинная корпоративная культура





Сходство в  понимании целей и задач компании








