Полученные научные результаты и обоснование пролонгации
Проведен обзор зарубежной и отечественной литературы по менеджменту и психологии по проблематике сопротивления организационным изменениям. На основе теоретического анализа литературы предложена трехуровневая классификация основных причин сопротивления персонала организационным изменениям:

  1. Индивидуальные причины: инертность; страх перед воображаемыми или реальными негативными последствиями; отсутствие уважения к лицам, осуществляющим изменения; демографические особенности персонала.
  2. Групповые причины: групповая сплоченность при несовпадении целей группы и организации; групповые нормы, противоречащие изменениям; угроза потери власти подразделения.

  3. Организационные причины: структура компании, препятствующая проведению изменений; особенности организационной культуры, отсутствие ясной стратегии развития компании, неэффективное управление организационными изменениями; Несовершенная система организационных коммуникаций.

На основе предложенной классификации разработаны и апробированы методики проведения формализованного интервью с HR – менеджерами и анкетирования линейных менеджеров. (Анкеты прилагаются ниже). С помощью этих методик было проведено масштабное эмпирическое исследование в 40 нижегородских компаниях, реализующих масштабные плановые изменения и имеющих опыт преодоления сопротивления персонала организационным изменениям. (Список компаний прилагается ниже). Статистическая обработка результатов проведенного опроса проводилась c помощью программы SPSS 13.0 for Windows. Анализ результатов опроса HR- менеджеров позволяет сделать следующие выводы:

· Чаще всего проводимые в компаниях плановые изменения касаются 1) структуры компании (80%), 2) внедрения новых технологий работы (67%),  3) – 4) создания новых направлений деятельности (нового продукта) и совершенствования системы материального стимулирования (по 60%). При этом наиболее типичной является средняя интенсивность сопротивления сотрудников, а само распределение интенсивности сопротивления близко к нормальному.

· Основными барьерами сопротивления изменениям выступают индивидуальные и организационные  причины, а групповые причины оцениваются как менее значимые. Среди индивидуальных причин сопротивления организационным изменениям наиболее значимыми являются инертность персонала и страх перед реальными или воображаемыми последствиями изменений, а среди организационных – несовершенная система организационных коммуникаций.
· Основные функции HR – менеджера в управлении нововведениями заключается в следующем: 1) информируют и разъясняют сотрудникам содержание нововведений, 2) контролируют ход проведения нововведений, 3) участвуют в обсуждении целесообразности нововведений и разработке плана внедрения, 4) – 5) способствуют преодолению сопротивления  и инициируют нововведения.  Среди методов преодоления сопротивления чаще всего используются: 1) разъяснение актуальности  нововведений,  2) групповое обсуждение и дискуссии, 3) – 4) профессиональное обучение,  контроль и принуждение, 5) – 6) совершенствование организационных коммуникаций и психологическая поддержка, 7) вовлечение сотрудников в процесс принятия решений.
· При оценке роли линейного менеджера в преодолении сопротивления персонала больше половины респондентов (57%) считают, что линейные менеджеры должны нести совместную с HR – менеджерами ответственность;  при этом 27% респондентов оценивают роль HR – менеджера как ведущую, а 23% - наоборот, как вспомогательную по отношению к ведущей роли линейного менеджера.
Пролонгация исследовательского проекта «Сопротивление организационным изменениям и способы его преодоления в деятельности HR-менеджера» обусловлена необходимостью решения следующих задач.

1. На первом этапе проведенного нами эмпирического исследования  в качестве респондентов выступали  HR-менеджеры и линейные менеджеры  ряда нижегородских компаний, представляющих различные сферы экономики. По существу, выявление причин сопротивления персонала организационным изменениям осуществлялась на основе экспертной оценки HR–менеджеров и линейных менеджеров. Представляется целесообразным  дополнить полученную экспертную оценку самооценкой работников этих компаний.  Для этого необходимо разработать еще одну анкету (в рамках предложенной нами трехуровневой классификации причин сопротивления организационным изменениям) и провести с ее помощью опрос работников. Ориентировочный объем выборки респондентов должен составить не менее 300 человек. Сравнение данных самооценки работников с экспертной оценкой HR-менеджеров и линейных менеджеров позволит выявить различия в восприятии причин  сопротивления организационным  изменениям менеджерами и работниками. 
При этом приобретет завершенность и сам комплекс анкет по диагностике причин сопротивления организационным изменениям, разработанный в одной идеологии:

· анкета для HR-менеджера;

· анкета для линейного менеджера;

· анкета для работника (исполнителя).
Разработанный комплекс может быть рекомендован HR-менеджерам для диагностики условий и причин сопротивления персонала организационным изменениям и выбора оптимальных способов его преодоления.

2. К настоящему времени нам удалось провести  только первичную статистическую обработку и качественный анализ полученных данных. В результате проведенной  статистической обработки были получены усредненные по группам HR-менеджеров и линейных менеджеров значения по целому ряду параметров: направленности нововведений; интенсивности сопротивления; индивидуальных, групповых и организационных причин сопротивления; способов преодоления сопротивления; роли HR-менеджера и линейного менеджера в преодолении сопротивления. Статистическое сравнение средних значений по каждому из параметров  позволило выявить существующие иерархии. (Например, иерархия индивидуальных причин сопротивления изменениям в оценке HR-менеджеров является следующей: 1) инертность, 2) страх перед реальными или воображаемыми негативными последствиями  и 3) отсутствие доверия к лицам, осуществляющим изменения).
На втором этапе реализации проекта планируется провести углубленную статистическую обработку полученных результатов, а именно – провести корреляционный и факторный анализ данных. Это позволит выявить связи между отдельными внешними факторами,  причинами сопротивления изменениям и способами их преодоления. Результатом качественного анализа результатов углубленной статистической обработки должно стать создание модели сопротивления организационным изменениям, охватывающей как внешние факторы и предпосылки возникновения, так и внутренние причины,  и возможные пути преодоления сопротивления.

Самостоятельную интересную научную задачу представляет собой также выявление специфики сопротивления организационным изменениям в компаниях разного типа.  Выделение типов планируется проводить по  следующим основаниям: размер (большие, средние, маленькие), сфера деятельности (производство, торговля, транспорт, сотовая связь и др.); структура (линейная, функциональная, проектная, матричная); тип оргкультуры (сетевая, общинная, наемническая, матричная по Р.Гоффи и Г.Джонсу).  Решение этой задачи предполагает не только дополнительную статистическую обработку уже имеющихся данных, но и  проведение дополнительных опросов в ряде компаний – с целью доведения количества респондентов в них до достаточных для строгих статистических сравнений значений (ориентировочно 25-30 линейных менеджеров  и 50-60 работников в каждой из сравниваемых компаний).

3. Первый этап  реализации нашего проекта был целиком посвящен решению исследовательских задач. На втором этапе планируется внедрение результатов проведенного исследования в образовательную деятельность факультета менеджмента НИУ ВШЭ – Нижний Новгород. Внедрение в образовательную деятельность результатов научных исследований планируется проводить в следующих направлениях:

· разработать и включить в дисциплину «Управление человеческими ресурсами» (3 курс бакалавриата по направлению «Менеджмент») в качестве самостоятельной тему «Сопротивление организационным изменениям». Разработать содержание и иллюстративный материал для лекции и кейсы для проведения практических занятий;

· включить тему «Сопротивление организационным изменениям» в перечень рекомендуемых кафедрой «Организационной психология» тем курсовых и ВКР в бакалавриате и магистратуре по направлению «Менеджмент» (специализация «Управление человеческими ресурсами»). Обеспечить исследования студентов-менеджеров разработанным инструментарием,библиографией и инициировать поиск новых исследовательских задач в рамках этой проблематики. 

· Включить в тематику НИС в магистратуре по направлению «Менеджмент» (специализация «Управление человеческими ресурсами») обсуждение методологии, организации, статистической обработки и качественного анализа результатов  данного исследовательского проекта.  

      4. Продление исследовательского проекта позволит подготовить дополнительные публикации.  В соответствии с заявкой и техническим заданием на 2014 нами были запланированы:

1. Издание препринта на английском языке из серии препринтов Программы фундаментальных исследований или Издательского дома (авторы: Мкртычян Г.А., Войлокова Е.Е., Исаева О.М.).

2. Подготовка статьи в сборник научных трудов факультета менеджмента «Современный менеджмент: проблемы, гипотезы и исследования».  Доклад по теме «Причины сопротивления организационным изменениям» был сделан на 6-ой ежегодной научной конференции факультета менеджмента НИУ ВШЭ (секция «Организационное развитие и управление человеческими ресурсами, 24 октября  2013г.)

3. Доклады на XI-ой научно-практической конференции студентов и преподавателей НИУ ВШЭ – Нижний Новгород (апрель 2014) и подготовка трех статей студентов в сборник материалов конференции: 1) Канева А.В., Колесов А.С.; 2) Зюзина М.Л., Шеронова Н.А.; 3) Кудрявцева В.В., Фомина Ю.К.

Таким образом, пролонгация исследовательского проекта даст возможность:

· получения дополнительных научных результатов;

· проведения дополнительного анализа данных;

· внедрения результатов исследования в образовательную деятельность;

· подготовки дополнительных публикаций.

