Большая перемена
 

 

Любые, даже самые радостные изменения, вызывают у нас стресс. Что уж говорить о глобальных событиях в нашей жизни! Даже если мы очень ждали перемен, их наступление поначалу несет с собой дискомфорт и некоторых хаос. А если мы их не ждали? А если организационные преобразования в компании свалились ее сотрудникам как снег на голову? Что делать? Как выжить в эпоху перемен?
 

Каждая организация проходит за время своего развития несколько этапов или стадий. И переход на любую из этих стадий обязательно знаменуется изменениями в бизнес–процессах, возможно, технологиях и т.д. Кроме того, в связи с развитием компании может меняться маркетинговая политика и стратегия компании, не говоря уже о таких процессах, как изменения в результате слияния или поглощения. Всякие изменения должны быть продуманы, но на практике нередко все происходит спонтанно.
 

Сверим часы!
Собственник, проводя программу изменений в компании, как правило, руководствуется собственными интересами (это и понятно - организация, которую он создал, служит средством для реализации его личных целей) и, естественно, интересами бизнеса. А вот задачей менеджеров, и особенно менеджера по персоналу, является учет интересов сотрудников компании и согласование интересов всех сторон. Если этого не происходит, то люди, не имея достаточной информации, не понимая сути перемен, начинают либо просто покидать компанию, либо тормозить реализацию программы инноваций. Достаточно типична ситуация, когда при слиянии компаний ключевые сотрудники уходят к конкурентам, потому что не видят возможностей для своего развития. Кроме того, они уводят с собой коллег и клиентов. 
 

Владельцы небольшого российского холдинга в рамках происходящей реструктуризации приняли решение об изменении технологии работы рекламного агентства, которое входило в его состав. По мере роста агентства возрастал и уровень его клиентов. Предоставление услуг и старым, и новым клиентам потребовало перехода на новую технологию. К сожалению, реализация этой задачи по разным причинам противоречила интересам директора агентства. Формально он поддерживал идею и программу инноваций, а на деле всячески противодействовал ей. Он так спозиционировал изменения внутри агентства, что и персонал компании также не понимал и не принимал их, хотя для них-то реструктуризация предполагала профессиональный и карьерный рост плюс реальное «обогащение» компенсационного пакета. В итоге директор покинул компанию с несколькими ключевыми сотрудниками, а для владельцев изменения потребовали больших временных и финансовых ресурсов, нежели предполагалось.
 

Как можно было решить проблему? Прежде всего, необходимо было гораздо большую роль отвести менеджеру по персоналу. Именно он мог бы стать знаковой фигурой, которая бы поддерживала баланс интересов. Менеджеру по персоналу, как правило, доверяют больше и обращаются за всеми разъяснениями. А в процессе разъяснений можно было нейтрализовать в какой-то мере влияние директора и грамотно и верно спозиционировать проект. Кроме того, множество проблем можно было бы снять при открытой кадровой политике компании. Ведь все домыслы, слухи рождаются именно в обстановке недоговоренности и неясности. 
 

 

Идею – в массы
В условиях изменений огромную роль играет внутренний PR процесса. Традиционно используются внутренние издания, внутренний сайт компании, информационные доски, публикации официальной информации, всех новостей компании, стадий реализации программ и т.д. Отличный инструмент внутреннего PR-а - собрания или любые общие корпоративные мероприятия. Ведь в неформальной обстановке руководству легче дать сотрудникам необходимые разъяснения. Нельзя недооценивать и такую процедуру, как оценка персонала. Как раз в процессе оценки появляется замечательная возможность не просто согласовать интересы сотрудника с интересами компании, разъяснить программу изменений, но и самое главное, прояснить все будущие проблемы и задачи. 
А что же линейные менеджеры? Они тоже становятся «героями» изменений, поскольку напрямую работают с сотрудниками. Важно только, чтобы они сами имели максимальную информацию, оперативно реагировали на ситуацию, четко осознавали свою менеджерскую позицию, и умели работать с подчиненными. Эти задачи можно решить, например, с помощью различного рода тренингов. 
Не менее важен и неофициальный внутренний PR. Здесь, безусловно, есть где развернуться креативности HR-менеджера! Вариантов может быть множество: и случайно брошенные фразы в курилке, и спровоцированные разговоры в столовой с неформальными лидерами, и запущенные слухи. Однажды, например, разговор HR-а с руководителем одного из отделов помог выстроить нужное позиционирование проекта. 
Еще большое значение внутренний PR приобретает, если изменения – внеплановые. Они могут происходить, например, при недружественном разделе бизнеса. В этом случае просто нет возможности заранее начать готовить соответствующую почву, согласовывая интересы, презентуя и разъясняя программу изменений.
 

Не было бы счастья, да несчастье помогло
Для сотрудников компании любые изменения могут стать отличной базой для профессионального и карьерного развития. Любые изменения динамичны, а значит, при соответствующей мотивации у сотрудников есть возможность реализовать свой потенциал. Более того, изменения предполагают очень быструю реакцию сотрудников и принятие управленческих решений, которые влекут за собой большую ответственность. Наиболее комфортно в условиях изменений себя чувствуют сотрудники, которые нацелены на карьеру, на быструю реализацию своих амбиций. Таких примеров было достаточно в любой компании за время развития российской бизнес–среды. 
 

Как правило, сотрудники, для которых наиболее ценными являются спокойствие и безопасность, чувствуют себя очень некомфортно и стремятся покинуть компанию. 
Каждый руководитель должен очень хорошо знать, что мотивирует его сотрудников, что для них является ценным и важным? Ведь если ставка будет сделана на сотрудника, для которого безопасность и прописанность его функций является основополагающей, цена ошибки будет слишком высока. Нельзя забывать и о пассивном неприятии изменений, ведь в компании всегда найдутся те, кто пережил на своем веку уже немало реорганизаций и, к сожалению, не видел их положительного итога. Эта одна из самых сложных аудиторий, интересы которой в данном случае согласовать сложнее всего. 
 

Резюмируя все вышесказанное, необходимо отметить, что со стороны руководства основной задачей в эпоху перемен будет являться объяснение сотрудникам компании, «а зачем, собственно, все это затевается». Правда, необходимо помнить старое изречение: «Единожды солгав – кто тебе поверит?». Это основное и главное правило – манипулировать целями и задачами изменений нельзя.
Суммарно правила проведения изменений для руководителей можно, наверное, выразить в следующем:
        Объясняйте, объясняйте, объясняйте.
        Постоянно получайте обратную связь. Только благодаря обратной связи можно понять, двигается ли компания в нужном направлении или необходима корректировка действий. 
Ну, а сотрудникам компании важно увидеть возможности для своего развития, ведь в процессе организационных изменений появляется редкая возможность проявить себя и реализовать свои карьерные и профессиональные амбиции.
 

 

 

