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О необходимости понять и осмыслить 
социальные изменения заявляют не только 
социологи. Важнейшие особенности со-
временного этапа социальных изменений 
«препятствуют исполнению макросоцио-
логической теорией ее генеральной функ-
ции – установлению закономерности со-
циальных процессов»1. Опыт управления 
малым и средним бизнесом, накопленный 
в странах Западной Европы, в националь-
ном и межгосударственном масштабах еще 
слабо используется в России. Между тем 
именно малое предпринимательство созда-
ет основу рыночной экономики. Предпри-
ятия малого и среднего бизнеса являют-
ся одним из видов современной экономи-
ческой деятельности, результаты которой 
в значительной степени определяют уро-
вень производственно-технологического 
развития национальной экономики, а зна-
чит, и ее конкурентоспособность на миро-
вых рынках.

1 Ядов В.А. Теоретические подходы к изуче-
нию личности / под ред. Е.С. Кузьмина, В.Е. Се-
менова // Социальная психология: История. Тео-
рия. Эмпирические исследования. – Л.: Изд-во 
Ленингр. ун-та, 1979.

Переход к рыночной экономике в кон-
це XX века привел к развитию негативных, 
порой разрушительных тенденций в разви-
тии российской промышленности в целом 
и ее наиболее значимых отраслях и видах 
деятельности, поскольку многочисленные 
изменения не сопровождались адекватны-
ми ответными действиями как со стороны 
органов государственного управления, так 
и со стороны органов управления на пред-
приятиях и сферах бизнеса. В результате 
современное состояние российской эко-
номики понимается как упадочное, плачев-
ное, не соответствующее уровню ведущих 
экономических стран и потребностям раз-
вития национальной экономики. Эконо-
мика страны ставит перед собой задачу не 
только сократить существующее отстава-
ние от передовых зарубежных предприя-
тий, но и обеспечить своевременное управ-
ление возникающими изменениями в про-
цессе трансформации от простого к слож-
ному.

В связи с этим мы видим необходимость 
поиска эффективных стратегий и механиз-
мов организационных изменений, которые 
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позволят активизировать деятельность ком-
мерческих предприятий в нашей стране, 
повысят конкурентоспособность выпуска-
емой продукции и, как следствие, создадут 
основу для технологического развития дру-
гих отраслей национальной экономики. 

С точки зрения теории структурализ-
ма понятие «изменения» можно интерпре-
тировать как объективные процессы, не 
зависящие от сознания и воли субъектов 
и способные стимулировать или сдержи-
вать их действия и стремления2; как соци-
альный феномен, который следует иметь в 
виду при исследовании повседневных ин-
дивидуальных и коллективных действий, 
направленных на трансформацию или со-
хранение указанных структур. Бурдье видел 
огромную силу во множестве различных 
трактовок и моделей социальной реаль-
ности, отдавая основную дифференциру-
ющую роль экономическим и культурным 
факторам. При этом четко прослеживается 
его позиция в консолидирующем смысле 
социальных изменений о том, что измене-
ния на фоне экономических и социальных 
различий тем не менее не мешают объеди-
нять людей по этническим, религиозным и 
национальным признакам. 

Более подробное определение поня-
тию «изменение» дает В.А. Ядов, говоря о 
самой социологии, «как о науке о социаль-
ных изменениях, вызываемых активностью 
социальных общностей»3.

С более общей позиции философского 
подхода понятие «изменение» имеет проти-
воположное состоянию стабильности зна-
чение, трансформируясь от одного состоя-
ния в другое во временном отрезке.

2 Bourdieu Р. Espace social et pouvoir symbol-
ique // Les choises dites. – Paris: Éditions de Minuit, 
1987.

3 Ядов В.А. Указ. соч. – С. 19–20.

С появлением теории развития понятие 
«изменение» привлекло к себе особое вни-
мание, поскольку феномен развития есть 
частный случай изменения, а также обозна-
чает постоянное изменение.

В лексико-семантическом поле понятие 
«изменение» является следствием каузатив-
ности преобразования с целью приспосо-
бления или улучшения, а также внедрения 
сущностных изменений в процесс управ-
ления.

В социологическом аспекте измене-
ния как процесс управления предполагают 
либо институциональные процессы, либо 
социальную регуляцию поведения людей, 
либо факторную вариативность принци-
пов и логики формирования, а также транс-
формации организационных структур4.

В теории социологии управления поня-
тие «изменение» используется достаточно 
широко, так как именно с изменениями свя-
заны основные возможности развития ор-
ганизации. Причем с каждым годом значи-
мость управленческих изменений возрас-
тает. Процесс этот вполне закономерный 
и связан со стремлением организационных 
структур максимально адаптироваться к из-
менениям внешней среды. По мере услож-
нения и изменения условий внешней сре-
ды возрастает и потребность в изменениях 
в сфере управления. Мы полагаем, что раз-
нообразие ситуаций может регулировать-
ся путем увеличения разнообразия методов 
организационного управления. 

Таким образом очевидно, что для 
управления социальными изменениями в 
сложной социальной группе очень важ-
ным является наличие достаточно разно-
образных методов и способов управления, 

4 Игнатьева А.В. Исследование систем управ-
ления / А.В. Игнатьева, М.М. Максимцов. – М.: 
ЮНИТИ, 2008. – С. 63.
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адекватных по своим качественным и коли-
чественным характеристикам любому типу 
социальной системы. Для достижения тре-
буемого разнообразия от деятельности ор-
ганизации необходимо, чтобы управлен-
ческий аппарат предприятия был спосо-
бен к выработке определенного минимума 
управляющих воздействий. Если его мощ-
ность недостаточна (ниже минимума), то 
качество управления, которое достигается 
за счет увеличения разнообразия форм, не 
обеспечивается.

Таким образом, для управления измене-
ниями, происходящими в любой организа-
ции, необходимо иметь в арсенале управ-
ления необходимое количество вариабель-
ных форм управления, чтобы продолжать 
успешно функционировать. А для управле-
ния инновационными изменениями требу-
ется поиск еще более эффективных форм 
управления – «непредсказуемых», превы-
шающих в своих формах и методах ранее 
применяемые управленческие подходы. 
При этом важно, чтобы реализация изме-
нений происходила не в хаотичном поряд-
ке, а соответствовала логике необходимых 
преобразований внутри организации, ины-
ми словами, реализация изменений долж-
на управляться, следуя схеме и очередности 
предполагаемых изменений.

При анализе внешней среды мы счита-
ем необходимым определить уровень из-
менчивости всех сегментов во всех секто-
рах: потребительском, конкурентном, тех-
нологическом, национальном, междуна-
родном и пр., после чего адаптировать на-
правленность процессов управления, изме-
нив привычные формы и образцы поведе-
ния для повышения гибкости организации, 
развития ее способности подстроиться в 
максимально сжатые сроки к требовани-
ям внешней среды и приступить к исполь-

зованию новых возможностей. Важно по-
нимать, что каждое действие в реализации 
преобразовательской деятельности должно 
исходить из условий внешней и внутрен-
ней среды предприятия, потому что моти-
вы и движущие механизмы изменений при-
сутствуют как в самом предприятии, так и 
за его пределами.

Исходя их того, что процесс органи-
зационных изменений имеет определен-
ную последовательность действий, важ-
ную роль при этом играет фактор наличия 
в организации необходимых для измене-
ния движущих сил и осознание руковод-
ством необходимости осуществления изме-
нений. Мы согласны, что изменения, про-
водимые в последовательности действий, 
вместе с процессом их своевременного вне-
дрения представляет собой определенную 
систему. Однако на каждом этапе измене-
ний специфика и количество требуемых 
мер определяются в индивидуальном по-
рядке и зависят от масштаба планируемых 
действий и мероприятий, направленных на 
управление ими.

Мы склонны думать, что подготови-
тельный этап является единым общим эта-
пом для всех планируемых изменений в си-
стеме организационного управлении. Од-
нако подготовительный этап, в свою оче-
редь тоже имеет блочную структуру, со-
стоящую из двух относительно самостоя-
тельных блоков: общеподготовительного 
и специально подготовительного этапов. 
Каждый из них имеет свои цели и задачи 
и реализуется при помощи разных средств.

Остановимся более детально на об-
щеподготовительном этапе, так как он, 
по нашему мнению, освещен в научно-
методической литературе поверхностно. 
Без этого этапа невозможен какой-либо 
процесс изменений, так как именно на об-
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щеподготовительном этапе требуется осо-
знать НЕОБХОДИМОСТЬ предстоящих 
перемен и заручиться поддержкой со сто-
роны коллектива и организационной куль-
туры.

Процесс внедрения изменений, напря-
мую зависящий от рыночных преобразо-
ваний и направленный на развитие и укре-
пление функциональных особенностей 
предприятия, может стать главным мотиви-
рующим фактором на общеподготовитель-
ном этапе для проведения изменений вну-
три организации, потому что многие пред-
приятия осознают свою производственно-
техническую отсталость, некомпетентность 
кадрового персонала, что, как следствие, яв-
ляется тормозящим фактором в разработке 
и внедрении новых технологий, использо-
вании более высокого научно-технического 
потенциала и уровня работы. Как прави-
ло, данный этап не поддается объективно-
му анализу и прогнозированию. На обще-
подготовительном этапе трудно правильно 
оценить потенциал намеченных организа-
ционных изменений и тем самым обеспе-
чить необходимую производственную эф-
фективность и экономическую выгоду ком-
мерческому предприятию. Кроме того, уже 
известные рекомендации по управлению 
организационными изменениями не отве-
чают на многие вопросы, например о при-
оритетности внедрения (совершенствова-
ния) тех или иных опций.

Во многих предприятиях на основа-
нии проведенного нами изучения глав-
ным сегментом, требующим коренных из-
менений, является внутренняя организаци-
онная среда, которая отличается неконку-
рентноспособным потенциалом, отстало-
стью производственно-технологического 
уровня, низким качеством предоставляемых 
услуг или продукции. Как следствие, такие 

предприятия терпят убытки, не успевают за 
требованиями современного рынка в обе-
спечении потребностей и теряют свою 
коммерческую жизнеспособность. В слу-
чае, когда главное направление по внутри-
организационному изменению выбрано 
правильно, то вопрос упирается в органи-
зацию механизма управления внедряемыми 
изменениями по принципу распределения 
управленческого воздействия во времени и 
во взаимосвязи интенсивности внедрения. 
Выбор приоритетности распределения 
функций управления на общеподготови-
тельном этапе подготовительного периода 
имеет принципиальное значение для даль-
нейшего планирования организационно-
го управления предприятием, его целей и 
задач.

Исходя из этого мы видим необходи-
мым, прежде всего, проведение изменений 
именно на первой стадии подготовитель-
ного этапа – на общеподготовительной, так 
как это позволит в дальнейшем достаточно 
спокойно и безболезненно проводить сле-
дующие организационные изменения. На 
основании полученных данных главной 
проблемной зоной для многих коммерче-
ских предприятий являются сами руководи-
тели или представители топ-менеджмента, 
которые создают трудности и сопротивле-
ние предстоящим изменениям, оправдывая 
свои действия более простыми путями ре-
шения проблем, не прибегая к изменениям 
в управлении. По этой причине многие ор-
ганизации почти на грани своего существо-
вания.

В связи с этим мы видим, что основная 
функция организационных изменений во 
многом определяется характером пробле-
мы, которую надо решить для нормально-
го функционирования организации. Самое 
главное, необходимо осознавать, что пред-
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лагаемые изменения направлены на обеспе-
чение развития предприятия, на опереже-
ние конкурентов или с целью проведения 
профилактически-обеспечительных мер 
для адаптации к неопределенности внеш-
ней среды.

Структура построения специально под-
готовительного этапа во многом зависит 
от количества и качества работы, проде-
ланной на общеподготовительном этапе, а 
также от сроков и значимости первых ре-
зультатов. Исходя из этого мы считаем, что 
основным моментом для обеспечения бес-
препятственного управления и внедрения 
изменений как в сегмент управления орга-
низационными изменениями для руковод-
ства, так и в организационную среду пред-
приятия является процесс налаживания си-
стемы координирования всех действий по 
реализации изменений. Главной функцией 
координирующего звена будет формиро-
вание и отслеживание всех действий между 
коллективом и руководителем. Особенно 
это важно, когда речь идет о существенных 
изменениях, затрагивающих большинство 
или даже все аспекты деятельности пред-
приятия. Централизация решения всех во-
просов, касающихся организационных из-
менений в едином органе, в данном случае 
является оправданным и позволяет четко 
организовать работу сотрудников.

На основании полученных в ходе ис-
следования данных мы можем сделать вы-
вод, что от объема изменений зависят и ме-
тоды проведения этих изменений. При не-
значительных изменениях, не связанных с 
масштабным аспектом деятельности, необ-
ходимо обеспечить механизм создания ра-
бочих групп в качестве временных коллек-
тивов, чтобы максимально быстро доби-
ваться решения возникающих проблемных 
ситуаций. При более сложных и долговре-

менных целях требуется формирование 
команд с целью обеспечения взаимодей-
ствия структурных подразделений пред-
приятия. Таким образом, командный под-
ход как отдельный проект является наи-
более правильным решением в процессе 
управления организационными изменени-
ями. Комплексное решение поставленных 
задач с использованием диагностических, 
аналитических, сравнительных показате-
лей позволит определить тенденции раз-
вития предприятия и выработать основ-
ные шаги по предполагаемым организаци-
онным изменениям.

Что касается проблемы диагностики 
как преобразующего фактора в преобразо-
вательном процессе, то она является наи-
более важным этапом для планирования и 
осуществления изменений в организации 
и дальнейшей работы с ними. Однако не 
всегда бывает, что требуется диагностика 
всего предприятия. Часто случается, что вы-
деляется какая-либо отдельная область изу-
чения. Очень важно, чтобы характер прове-
дения диагностических работ носил парал-
лельную направленность с общим графи-
ком ведения работ на предприятии, что по-
зволит получить правильное представление 
не только об отдельно взятом участке, но и 
обо всех имеющихся проблемных зонах, а 
также установить причинно-следственные 
связи между ними, что несомненно будет 
способствовать беспрепятственному прове-
дению изменений. Вообще, проблема диа-
гностики, несмотря на свою актуальность, 
в теории и методике социологии управле-
ния до конца не решена. Результаты много-
численных исследований, в процессе кото-
рых было зафиксировано улучшение или 
ухудшение какого-либо показателя или 
блока показателей, еще не могут свидетель-
ствовать о состоянии эффективности всего 
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предприятия вследствие внедрения тех или 
иных изменений.

Итак, на основании изложенного ма-
териала мы можем предположить, что по-
требность в изменениях и преобразова-
нии организационной структуры является 
первоочередной задачей в условиях меня-
ющейся действительности, однако одного 
факта осознания руководством этой необ-
ходимости недостаточно, чтобы грамотно 
внедрить эти изменения. Помимо понима-
ния неизбежности изменений необходи-
мо знать, как ими управлять. Только при 
условии знания управления можно иници-
ировать процесс изменения, при этом чет-
ко придерживаясь разработанного плана и 
схемы действий. Но самое главное, необхо-
димо точно знать, какие изменения необхо-
димы для той или иной организации, выя-
вить наиболее значимые.

Результат от предпринятых изменений 
в организации зависит от комплекса по-
казателей, которые зачастую трудно сразу 
учесть. В каждом конкретном случае мы мо-
жем говорить лишь о тенденциях динами-
ки показателей эффективности на конкрет-
ном отрезке времени. Логично, что задачей 
специально подготовительного этапа бу-
дет повышение эффективности, непосред-
ственное улучшение качественных и коли-
чественных экономических показателей, 
целесообразность внедрения специальных 
качеств в организационной структуре, а 
также уникальных и непревзойденных на-
выков для персонала, приобретение узко-
специализированных характеристик и под-
ведение всего предприятия к конкурентно-
способной деятельности и статусу.

Что касается специфики самих измене-
ний, то в аспекте социологии управления 
изменения классифицируются по лока-
лизационному признаку имеющихся про-

блем: внешние либо внутренние, разли-
чающиеся по причинам или намерениям, 
связанным с изменениями, а также по воз-
можности проведения изменений: плано-
вые или случайные. Однако, нам кажется, 
что первоначально все изменения подраз-
деляются на изменения постепенного со-
вершенствования деловых и рабочих про-
цессов в организации и изменения, направ-
ленные на радикальное переосмысление и 
перепроектирование организации.

Мы считаем, что необходимо иметь 
четкое представление о стратегическом об-
разе будущей организации, который позво-
лит указывать направление последующих 
изменений, однако одного плана действий 
недостаточно, так как изменения различа-
ются и по предметной области, и по источ-
никам ресурсного обеспечения.

Принимая во внимание тот факт, что 
предприятия малого и среднего бизнеса 
являются основными элементами в эконо-
мических преобразованиях нашей страны, 
а также учитывая масштабность требуемых 
изменений, мы предлагаем разбить все име-
ющиеся проблемы и требуемые решения на 
группы, исходя из принципа первоочеред-
ности, на краткосрочные, среднесрочные 
и долгосрочные изменения на основании 
временного интервала. Построенная схема 
будет как раз иллюстрировать график орга-
низационных изменений в эскалационной 
прогрессии, которые в совокупности будут 
обозначать ступенчатый план организа-
ционных изменений5. На промежуточных 
этапах руководитель вместе с сотрудника-
ми может увидеть результаты своего тру-
да и получить дополнительный импульс 
для дальнейшей работы. Для обеспечения 

5 Табризи Б. Быстрая трансформация: как ре-
организовать компанию за 90 дней / пер. с англ. 
Д.А. Бабейкиной. – М.: Вершина, 2009.
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эффективности предлагаемых изменений 
самым важным является сохранение темпов 
изменений, формирование системы кон-
троля и измерения достигнутых показате-
лей, а также соблюдение организационной 
дисциплины в рамках оргкультуры.

Подытоживая сказанное, мы приходим 
к выводу, что современным коммерческим 
предприятиям необходимо разработать ин-
дивидуальную инструментальную базу для 
проведения организационных изменений, 
а также сформировать отлаженный меха-
низм для управления изменениями, что по-
зволит сделать этот процесс хроническим 
или непрерывно продолжающимся, осо-
бенно для проблемных предприятий, где 
управление изменениями является особен-
но важным элементом менеджмента, так как 
создает необходимую основу для дальней-
шего развития.
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