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Аннотация

Цель: в статье анализируются признаки конкурентного преимущества внедряемых изменений в ком-
пании, основываясь на характерных особенностях разных поколений и их потребности в участии в из-
менениях. Возросшая ценность привлечения молодежи, повышение вовлеченности к участию в жизни 
коллектива, компании, страны становится повсеместно одной из наиболее приоритетных задач государ-
ства. Пересмотрены модификации соответствия уровню компетенций и возможностей вновь нанимае-
мых сотрудников из числа молодых специалистов и предложены комбинации реализации управления 
изменениями, исходя из оптимальных условий и требуемого результата. Методы: в работе используются 
методы эмпирического и теоретического уровней: синтез, сбор и анализ информации, наблюдение, срав-
нение и др. Результаты: даны практические примеры целевых моделей последовательности принятия 
решений при внедрении структурных изменений, отвечающих ожиданиям участников процесса. Учтено 
и показано влияние внешних и внутренних факторов развития компании. Исследована оценка конку-
рентного преимущества поколений молодежи и их влияние на изменения. Практическая значимость: 
в работе рассмотрены преимущества внедрения изменений с учетом оценки поколений молодежи, что 
позволит направить усилия на формирование новой качественной корпоративной культуры.
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Введение
Сегодня все современные компании в различных отраслях функциониру-

ют в условиях неопределенности, динамичности и сложности внешней среды. 
Общество находится в стадии глобальных структурных и социальных изменений. 
На место обезличенного массового потребителя приходит индивидуальный по-
требитель. Это стимулирует изменения в сфере как товаров и услуг (инновации 

ОБЩЕТЕХНИЧЕСКИЕ ЗАДАЧИ И ПУТИ ИХ РЕШЕНИЯ



Общетехнические задачи и пути их решения

Bulletin оf Scientific Research Results

140

2024/2

первого типа), так и самих процессов производства или обслуживания (инновации 
второго типа). Существует общее понятие слова «изменения», которое трактуется 
как «превращение в нечто другое». В данной работе рассматриваем понятие «из-
менение компании» как освоение компанией новых идей или моделей поведения. 
При этом требования к качеству товаров и услуг не должны ухудшаться, а, на-
оборот, расти с учетом внедряемых изменений. Отсюда следует, что стратегия 
развития компании — это долгосрочное глобальное планирование. Руководитель 
или владелец компании (акционеры) решают и определяют, каким должно быть 
предприятие через несколько лет, каких целей нужно достигнуть и в каком на-
правлении двигаться [1–3].

Единство между управлением изменениями в компании и стратегией раз-
вития компании заключается в том, что они оба направлены на улучшение произ-
водительности, эффективности и конкурентных преимуществ организации. Они 
также оба требуют вовлечения и поддержки всех заинтересованных сторон, та-
ких как руководство, сотрудники, клиенты и партнеры. Управление изменениями 
и стратегия развития компании дополняют друг друга, создавая синергию и гар-
монию в работе организации. Характерно, что оба направления основываются на 
анализе внешней и внутренней среды, определении целей и мероприятий, оценке 
рисков и результатов, а также на постоянном обучении персонала и улучшении 
процессов работы [4, 5]. Разница между этими понятиями заключается лишь в том, 
что управление изменениями фокусируется на реализации конкретных проектов, 
которые требуют изменения текущего состояния организации, а стратегия разви-
тия компании определяет общее направление и видение будущего организации. 
Стратегия развития компании, в свою очередь, опирается на управление измене-
ниями с учетом имеющихся ресурсов, что оптимально позволяет использовать 
человеческий капитал, в частности молодых сотрудников, в производственных 
процессах железнодорожного транспорта с учетом их мнения и минимального 
порога сопротивления изменениям [6]. Управление изменениями поддерживает 
стратегию развития компании, помогая сотрудникам адаптироваться к новым ус-
ловиям и принять новые решения.

Теория поколений и их влияние на изменения
Управление изменениями в компании и стратегия развития компании — это 

два разных, но взаимосвязанных понятия. Управление изменениями — это про-
цесс пошаговой реализации масштабных преобразований, например, при вне-
дрении нового программного решения, при назначении новых руководителей 
или при переходе на новую бизнес- модель. Стратегия развития компании — это 
план действий, направленный на достижение долгосрочных целей организации, 
таких как увеличение прибыли, расширение рынка или повышение конкуренто-
способности.
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Учитывая особенности поколений и их потребности, при рассмотрении кан-
дидатов/соискателей на роли в управлении изменениями в компании, распреде-
лении должностных обязанностей в процессе управления изменениями нужно 
прежде всего понять, что единого решения не будет. Все зависит не только от 
корпоративной культуры, структуры подразделения, штата, навыков сотрудников, 
нормативных требований, но и от принадлежности к конкретному поколению. 
Максимальная вариативность профессиональных качеств, целостность сотрудни-
ка, организация личности сотрудника — именно эти признаки важны не меньше, 
чем компетенции и образование, полученные кандидатом или действующим со-
трудником [7, 8]. Системогенез деятельности коллектива формируется на основе 
индивидуальных и уникальных возможностей каждого сотрудника. При этом сто-
ит обратить внимание на следующие вопросы при определении организационной 
зрелости компании и ее подразделений:

‒ В чем заключается наш текущий процесс внедрения изменений?
‒ Кто в нем участвует?
‒ Что мы можем улучшить?
‒ Какие изменения вносятся чаще всего?
‒ На какие услуги они влияют?
‒ Какие изменения оказались успешными?
Человечество развивается циклично, и поколения молодежи различны 

не только своим жизненным опытом (отпечатком происходящих в стране и мире 
событий), но и требованиями к высокому уровню комфорта и благосостояния 
личности и жизни (рис. 1).

Рис. 1. Теория поколений
(источник: составлено авторами)

В текущем времени для любых изменений в организации и формирования 
стратегии развития необходимо привлекать те поколения, на которое можно сде-
лать ставку [9]. Именно поколение Y (миллениумы) обладает креативным мыш-
лением, повышает мотивацию молодого поколения и создает более комфортные 
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условия для внедрения инноваций. Необходимо обратить особое внимание, что 
сегодня на смену поколениям бумеров, Х (иксов) и Y (миллениумов) приходит 
поколение Z (зуммеров). Поколение Z считают цифровыми людьми, так как мно-
гие из них не застали времен без высокотехнологичных инноваций. Для них Все-
мирная сеть, робототехника, беспроводные технологии, смартфоны, планшеты, 
3D-реальность, искусственный интеллект и другое — неотъемлемая часть по-
вседневной жизни. Им нужны интерактивность, частая смена деятельности, об-
разование в сочетании с отдыхом и весельем. Не потому, что зуммеры невнима-
тельные — просто они делают несколько дел одновременно на протяжении всей 
жизни (смотрят обучающую лекцию, проверяют уведомления, обсуждают занятия 
с одноклассниками в чате).

Управление изменениями на практике
Управление изменениями — важный процесс, он присутствует во всех успеш-

ных компаниях, без него никак не обойтись. Мы можем использовать любые ме-
тоды управления изменениями, при этом всегда будет возможность еще что-то 
улучшить.

В стремлении повысить результативность проводимых в организациях из-
менений в рамках стратегических проектов, управления качеством, развития 
персонала, повышения эффективности и прочего можно выделить два основных 
направления [10–12]:

1. Первое — нужно изменить отношение сотрудников, а вследствие этого 
переменится их поведение.

2. Второе — попытки преобразовывать организацию путем изменения цен-
ностей и отношения к рабочему процессу способствуют неудачам. В то время как 
самый эффективный способ — это поместить сотрудников в такие условия рабо-
ты, которые будут способствовать перераспределению ролей, появлению новых 
обязанностей и взаимоотношений.

В России топ-менеджеры крупных компаний опираются как на изменение 
отношения с персоналом, так и на создание условий для развития персонала, 
в частности для повышения эффективности существующей культуры организа-
ции и способов управления в ней. Для развития организации необходимо пони-
мать существующую на предприятии систему управления, а также ее достоинства 
и недостатки. В связи с тем, что любое развитие предприятия должно включать 
в себя множество взаимосвязанных, синхронизированных и сбалансированных 
по времени и ресурсам задач, для получения подробной и точной информации 
необходимо провести большую аналитическую работу при выборе стратегии 
компании (рис. 2). И лучше для этой работы привлекать не только опытных спе-
циалистов с большим багажом знаний, но и молодых, амбициозных, целеустрем-
ленных работников.
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Рис. 2. Целевая модель по выбору стратегии развития организации
(источник: составлено авторами)

Именно молодежь не боится экспериментировать в бизнесе. Она стремится 
пробовать новое и предлагать инновационные идеи, но исследованиям и креатив-
ным идеям нужна поддержка со стороны руководства компании. К сожалению, 
большинство предприятий в своих стратегических амбициях не идут дальше мас-
штабирования существующей бизнес- модели на новые регионы и даже боятся 
расширения товарной линейки или сервиса услуг. При этом такой подход обыч-
но не требует глубокой адаптации системы управления и всех структур пред-
приятия, а ограничивается обычным наращиванием штата, созданием новых 
филиалов или партнерств. Однако именно такое упрощенное понимание раз-
вития со стороны руководства и приводит к краху деятельности при первом же 
экономическом кризисе.

Для лаконичного, продуктивного и стабильного изменения предприятия необ-
ходимо учитывать изменения рынков, предпочтений клиентов, технологические 
и экономические циклы и многое другое. Хорошая стратегия развития и внедрение 
ее на предприятии начинаются с того, что обеспечивается поддержка ее реали-
зации на всех уровнях [13, 14]. Эффективно управляющие человеческим капита-
лом компании, по мнению специалистов, имеют больше шансов на привлечение 
инвести ций и поддержку властей. Неважно, на какой должности соискатели или 
уже трудоустроенные сотрудники будут работать, знания и навыки, которые мо-
лодежь накапливает на протяжении становления в первые годы рабочей жизни, 
помогают им реализовать свой потенциал и внести вклад в обеспечение устойчи-
вого экономического роста бизнеса.

Инвестируя в человеческий капитал, развивая навыки общения, работы 
в коман де, навыки работы с проектами, направленными на изменения, подходы 
и техники помогут работникам в развитии компании (рис. 3).
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Рис. 3. Целевая модель порядка проведения изменений
(источник: составлено авторами)

Как видно, при выборе стратегии развития для качественного составления 
плана изменений и точных достижений результатов необходимо провести колос-
сальную аналитическую работу по анализу внешнего окружения и состояния са-
мой компании. На устойчивое развитие предприятия влияет способность пред-
приятия адаптироваться к изменяющимся условиям внешней и внутренней среды, 
сохраняя свою конкурентоспособность, эффективность и рентабельность [15, 16]. 
Внешние факторы устойчивого развития предприятия находятся за пределами 
контроля и влияния предприятия, но оказывают существенное воздействие на его 
деятельность, результаты и перспективы. Местное окружение тоже играет суще-
ственную роль, так как связано с конкретным регионом, где расположено предприя-
тие. Следовательно, на успешность предприятия влияют климат, природные ресур-
сы, инфраструктура, региональная политика, местные сообщества, общественные 
организации и движения, конкуренты, поставщики, партнеры и т. д. Также внешние 
факторы устойчивого развития предприятия требуют постоянного мониторинга, 
анализа и прогнозирования со стороны менеджмента, чтобы своевременно опре-
делять возможности и угрозы, а также принимать адекватные решения и меры по 
адаптации и развитию предприятия. Тогда как внутренние факторы устойчивого 
развития предприятия зависят от самого предприятия и его управления.

В рамках данного исследования предлагается пересмотреть приоритетные роли 
человеческого капитала в компании при внедрении изменений, а именно создавать 
условия, при которых приоритет будет отдаваться поколению Z (зуммеров) как основ-
ному потенциалу человеческого капитала компании. Последовательная разработка 
стратегии в любом проявлении форм изменений взаимосвязанных процессов позво-
лит не только решить внутренние проблемы компании, но и защитить от проявления 
в отрасли конкуренции и нехватки высококвалифицированного персонала.



Общетехнические задачи и пути их решения

ISSN 2223-9987. Бюллетень результатов научных исследований

145

2024/2

Заключение
Концентрация усилий, быстрое реагирование на изменения, инициирование 

самих изменений, создание устойчивого конкурентного преимущества, рост кад-
рового потенциала — надежный и верный способ достичь высокой прибыльности 
компании. Внутренние факторы устойчивого развития предприятия взаимосвяза-
ны и взаимодействуют друг с другом, а также с факторами внешней и внутренней 
среды. Предприятие должно учитывать влияние всех этих факторов на свою де-
ятельность и стремиться к оптимальному соотношению между ними, чтобы обе-
спечить устойчивое развитие. Отдельным инструментом между текущим состоя-
нием и возможными изменениями служат сбалансированное во времени состояние 
предприятия, совокупность способов его достижения и учет теорий поколений над 
каждым конкретным изменением. Для более полной модификации соответствия 
уровню компетенций и возможностями компании в статье предлагается своевре-
менно адаптировать сотрудников, в том числе из числа молодых специалистов, 
к новым обстоятельствам и намерениям компании.
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Abstract

Objective: the article analyzes the signs of competitive advantage of the changes being introduced in the 
company, based on the characteristic features of different generations and their need to participate in 
changes. The increased value of attracting young people, increasing involvement in participation in the life 
of a team, company, and country is becoming one of the highest priority tasks of the state everywhere. 
Modifications of compliance with the level of competencies and capabilities of newly hired employees 
from among young professionals have been revised and combinations of implementation of change 
management have been proposed, based on optimal conditions and the required result. Methods: the 
work uses methods at the empirical and theoretical level: synthesis, collection and analysis of information, 
observation, comparison, etc. Results: practical examples of target models of the sequence of decision-
making when introducing structural changes that meet the expectations of process participants are given. 
The influence of external and internal factors of the company's development is taken into account and 
shown. The assessment of the competitive advantage of generations of youth and their influence on changes 
has been studied. Practical significance: the work examines the advantages of introducing changes, taking 
into account the assessment of generations of youth, which will allow directing efforts towards the formation 
of a new high-quality corporate culture.

Keywords: strategy, youth, personnel, theory of generations, company development, target model, external 
factors, internal factors
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