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Современные условия развития экономики и ведения бизнеса диктуют необходимость непре-

рывного адаптивного внедрения изменений в деятельность компаний и совершенствование про-
цессов управления данными изменениями. Реинжиниринг процессов межфирменного взаимодей-
ствия на новых или трансформирующихся рынках оказывает существенное влияние на развитие 
компаний, их способность подстраиваться и гибко реагировать на вызовы внешней среды. Если в 
малых компаниях процесс управления изменениями прозрачен и достаточно легко контролируем, 
то развитие корпораций, несмотря на свою устойчивость в плане масштаба, активов и потенциала 
роста, требует анализа и дополнительного внимания. Процесс управления организационными из-
менениями в условиях трансформации бизнес-среды в больших компаниях и корпорациях доста-
точно сложен, отягощен большим сопротивлением, более затратен. 

Так, эффективность корпоративного управления в условиях трансформации бизнес-среды 
можно оценить с помощью Национального индекса корпоративного управления, ежегодно рассчи-
тываемого для топ-100 крупнейших по капитализации компаний [1]. Динамика уровня соблюде-
ния принципов корпоративного управления в зависимости от капитализации компании (топ-20) в 
2019 – 2023 гг., % представлена на рисунке 1. 

 
Рисунок 1 - Динамика уровня соблюдения принципов корпоративного управления в зависимости 

от капитализации компании (топ-20) в 2019 – 2023 гг., % 
 
К наименее соблюдаемым принципам корпоративного управления, согласно проведенному ис-

следованию [1], следует отнести следующие позиции, представленные на рисунке 2. 
Таким образом, проблема управления организационными изменениями требует своего разре-

шения [2].  
К ключевым актуальным вызовам для бизнеса, которые определяют направления организаци-

онных трансформаций [3], можно отнести следующие:  
- развитие производств и инфраструктуры в новых регионах, новых территориальных рынках; 
- замена технологий внутренними ИТ-решениями, внедрение отечественного ПО; 
- дефицит кадров в бизнесе; усиление мотивационной политики; 
- искусственный интеллект требует освоение новых компетенций и практик и другие [4]. 
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Рисунок 2. – Наименее соблюдаемые принципы корпоративного управления 

 
В связи с этим основными инструментами управления организационными изменениями в усло-

виях трансформации бизнес-среды могут стать модель управления изменениями К. Левина, мо-
дель перехода У. Бриджеса, теория Д. Коттера, прогнозно-целевое планирование [5]  и другие. 
При этом акцент менеджменту компаний следует сделать на оценке влияния изменений, вовлече-
нии заинтересованных сторон, масштабной коммуникации, оценке готовности сотрудников ком-
пании к изменениям, социально-трудовом мониторинге[6,7], обучении и повышении квалифика-
ции персонала, его мотивации [8] и изменению элементов корпоративной культуры [9]. 

Особую роль в процессе управления изменениями играет процесс интеграции и контроля изме-
нений, а также снижение, а в идеале, устранение, сопротивления изменениям. 
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В настоящее время любая организация действует в условиях риска, неопределенности и жест-

кой конкуренции. Устойчивость организации и ее конкурентоспособность зависят от эффективно-
го управления, которое осуществляет руководство. Модель поведения руководителя существенно 
влияет на социально-психологический климат в коллективе, корпоративную и организационную 
культуру организации, производительность команды, от чего, в свою очередь, зависит эффектив-
ность деятельности организации. В связи с этим, важное значение приобретает вопрос лидерства 
руководителя. 

Наиболее популярное определение лидерства предлагает П.Друкер: ”Лидерство – умение под-
нять человека к высоким стремлениям, повысить его производительность, помочь выйти за обыч-
ные ограничения“ [1]. 

С английского языка лидер переводится как ”первый“, ”ведущий“, ”идущий впереди“. ”Лидер-
ство – это положение (статус) определенной личности в организации (на предприятии, фирме), ее 
подразделении, группе, которое характеризуется способностью занимающего его лица оказывать 
влияние на других людей, направляя их усилия на достижение определенных целей организации“ 
[2, с. 5]. 

Руководитель – это первое лицо организации. Он занимает официальную должность и выпол-
няет возложенные на него функции управления. У него четко сформулированы трудовые обязан-
ности, ответственность и материальные привилегии. Руководители предпочитают использовать в 
процессе управления авторитарный и демократический стили управления. При этом он может и не 
иметь лидерских качеств, что, в большинстве случаев, негативно сказывается на качестве управ-
ления и доверии сотрудников. 

Такие понятия как ”руководитель“ и ”лидер“ имеют определенные сходства и различия (табл.). 
Однако помимо этих различий, они имеют общие черты: 
 лидер может быть руководителем, точно так же как и руководитель может быть лидером; 
 лидер и руководитель способны оказывать влияние на людей, разница только в способах 

осуществления и целях; 
 лидер и руководитель являются координаторами членов социальной группы.  
От того какой стиль управления выберет руководитель зависит успех организации, динамика ее 

развития, а также мотивация работников, их отношение к труду, взаимоотношения и многое дру-
гое. Курт Левин выделял 3 стиля руководства [4]. 

1. Авторитарный стиль управления характеризуется единоличным принятием решений, строго-
стью, жёсткой дисциплиной, высокой степенью контроля, недоверием к сотрудникам. 

2. Либеральный стиль является полной противоположностью авторитарному стилю. Данный 
стиль отличается пассивностью руководителя, низкой требовательностью, отсутствием дисципли-
ны и предоставление подчиненным полной свободы действий.  

 
Таблица – Различия между руководством и лидерством 




