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Аннотация
Современные условия высокой турбулентности (изменчивости) среды требуют комплексного применения современных методов управления стратегическими изменениями в организации.
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Изучение стратегических изменений как отдельного направления управленческой науки началось после Второй мировой войны, когда в результате изменения характеристик потребления, появления новых технологий и новых рынков возникла потребность в адаптации компаний к новым условиям среды и проблема успешной реализации изменений стала изучаться учёными и руководством большинства компаний. В настоящее время мировая практика управления стратегическими изменениями предлагает довольно широкий спектр моделей и методов управления изменениями. 

На наш взгляд, исследование данных инструментов целесообразно начать с анализа прототипа всех современных моделей - модели американского социолога Курта Левина. В основе данной концепции лежит положение о том, что понимание изменений предполагает осознание понятия стабильности. К. Левин считает, что менеджеру, стремящемуся ускорить процесс стратегических изменений, необходимо прилагать основные усилия к уменьшению влияния ограничивающих сил, что способствует снижению напряжения, тогда как увеличение побуждающих сил только усиливает сопротивление [1, c.36].

Модель представляет собой последовательность трех этапов:

- «размораживание» - для того, чтобы изменить существующую практику первоначально необходимо что-либо предпринять. Большинство организаций сильно привержены старым методам ведения бизнеса и не принимают любые попытки изменений, поэтому требуются радикальные меры, цель которых заключается в том, чтобы представить членам организации информацию о текущем положении дел, которую они игнорировали или не учитывали ранее. На данной стадии следует обосновать необходимость перемен и подробно рассказать о предлагаемых методах реформ;
- «движение» - на этой фазе выполняются запланированные мероприятия с целью изменения поведения работников и функциональных отделов;
- «замораживание» - этот этап предполагает проведение мероприятий, направленных на упрочнение новой организационной практики. К. Левин считает, что игнорирование данного этапа может привести к возврату прежних методов работы [2, c.101]. Пропагандируя преимущества новой системы, следует убедить коллектив организации в эффективности новых методов.

Модель К. Левина предлагает общую схему изучения стадий развития организации. Именно данная модель ознаменовала собой появление нового направления в теории стратегических изменений - создание моделей управления изменениями, каждая из которых, так или иначе, опирается на вышеописанную «классическую» модель. 
Следующая модель управления стратегическими изменениями – модель Л. Грейнера, которая по своей сущности является детализированным вариантом модели К. Левина. Лэрри Грейнер, более известный как автор модели жизненного цикла организации, разработал модель эффективного управления стратегическими изменениями, состоящую из шести этапов. Данные этапы представляют собой схему воздействия на структуру власти.

Первый этап – оказание давления на высшее руководство. Высшее руководство или другие руководители, которые имеют полномочия принимать и исполнять решения, должны ясно осознавать необходимость перемен и готовиться к их проведению. Ответной реакцией структуры власти в этом случае будет побуждение к действию.

Второй этап включает посредничество на высшем уровне руководства. Как отмечает Л. Грейнер, «вполне вероятно, что высшее руководство под сильным давлением может иметь тенденцию переосмысливать свои проблемы, перекладывая за них ответственность на других» [3, c.58]. Здесь возникает необходимость в услугах внешнего консультанта, способного оценить ситуацию, или в привлечении своих сотрудников, при условии, что они могут считаться беспристрастными и выразить мнение. То есть данный этап во многом подразумевает восприятие новых точек зрения.

Третий этап - диагностика проблемной области. На этом этапе руководство собирает релевантную информацию, определяет истинные причины возникновения проблем, которые требуют изменения уже существующего положения. Ответом структуры власти должно стать осознание конкретной проблемы.

Четвертый этап - нахождение нового решения и обязательства по его выполнению. Комментируя данный этап, Л. Грейнер говорит: «Всегда имеется искушение, особенно для структур власти, применить старые решения к новым проблемам. Таким образом, возникает необходимость следующего этапа - отыскания новых и уникальных решений, которые были бы поддержаны всей структурой власти» [3, c.60].  Далее следует принятое обязательство выполнения нового курса со стороны власти.

Пятый этап – проведение эксперимента с новым решением. Путем эксперимента и выявления отрицательных последствий руководство сможет скорректировать свои планы, чтобы добиться их более высокой эффективности. С помощью механизмов контроля руководство определяет, в какой степени планируемые изменения помогают поправить неудовлетворительное положение вещей, как их воспринимают и как можно улучшить их осуществление. 
Шестой этап – стимулирование сотрудников на основе положительных результатов от проведения изменений. На заключительном этапе необходимо мотивировать людей для принятия изменений. Как объясняет Л. Грейнер, когда каждый человек получает стимул для того, чтобы изменения прошли успешно, «можно ожидать, что большая часть людей на всех уровнях примет методы, с помощью которых осуществляются изменения» [3, c.62]. Результатом должно стать принятие новых методов.

Помимо мoделей стратегических изменений, которые предлагают менеджерам конкретную поcледовательность шагов, специалисты в данной области разрабатывают подходы к управлению изменениями, описывающие общую философию прoцеccа изменений в организации. 

В современной литературе по проблеме управления изменениями выделяются две полярные концепции, каждая из которых определяет соответствующую стратегию перемен. Авторами этих концепций, названных, соответственно, теория Е и теория О, являются известные исследователи, профессора Гарвардской школы бизнеса – М. Вир и Н. Нориа. Подход теория Е исходит из приоритета финансовых целей и ориентируется на их эффективное достижение, учитывая постоянное давление акционеров компании, в то время как теория О рассматривает организацию как саморазвивающуюся систему и в большей степени ориентирована на корпоративную культуру, цели и мотивы сотрудников организации [2, c.113].
Руководители, применяющие методы теории Е, используют, как правило, жесткие подходы, делая акцент на осуществление перемен сверху вниз и уделяя основное внимание созданию структуры и систем. Данная методология проведения стратегических изменений базируется на позиции, что основная борьба за выживание организации невозможна без всестороннего плана, контролируемого сверху. Руковoдители, использующие методологию теории О, в большей степени ориентированы на обучение и развитие своих сотрудников. Цель изменений - это развитие организационных способностей, особенно способностей сотрудников для вовлечения их в процесс принятия решений по устранению организационных проблем. Теория О минимизирует роль финансовых стимулов, отдавая предпочтение поощрению в процессе проведения изменений.

Так же в современной литературе выделяют модель проведения стратегических изменений Ф. Гуияра и Дж. Келли «Преобразование организации». Для описания системы преобразований Ф. Гуияр и Дж. Келли выбрали аналогию между организацией и человеческим организмом Биологическая модель преобразования бизнеса состоит из четырех категорий, которые названы четырьмя элементами преобразования – рефрейминг, реструктуризация, оживление, обновление [4].
Рефрейминг – сдвиг в представлении корпорации о том, чем она является сейчас и чего может достичь. Рефрейминг раскрывает корпоративное сознание, наполняя его новым видением перспективы и решимостью к переменам. 

Реструктуризация – важный подготовительный этап, позволяющий компании достичь такого уровня эффективности, который обеспечивает ей конкурентоспособность. Реструктуризация имеет дело с организмом компании, поэтому конкурентоспособность имеет основное значение. 

Оживление (ревитализация) - возбуждение роста посредством установления связи организма корпорации с окружающей средой. Часто источники роста неуловимы, что делает процесс его достижения более проблематичным и длительным, чем реструктуризация. Из всех четырех элементов оживление - самый значимый фактор, который четко отличает преобразование от простого сокращения размеров компании.
Обновление имеет дело с человеческой стороной процесса преобразования и с духом компании. Оно связано с приобретением людьми новых навыков и постановкой новых целей, что позволяет компании регенерироваться. Обновление включает создание нового метаболизма, быстрое распространение знаний внутри фирмы, адаптацию к изменениям окружающей среды. 
Таким образом, к настоящему времени теория стратегических изменений предлагает большое количество различных моделей управления изменениями, которые позволяют выработать общую идеологию и концепцию проведения изменений и являются значимым практическим руководством. Наиболее корректными, на наш взгляд, являются модель эффективного проведения изменений Л. Грейнера и оригинальная модель преобразования бизнеса Ф. Гуияра и Дж. Келли. Выбор модели изменения должен стать важным этапом при принятии решений о внедрении изменений для предприятий.
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