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ВВЕДЕНИЕ


Дисциплина "Управление изменениями" - одна из наиболее важных профильных дисциплин бакалавриата направления "Менеджмент". Эта дисциплина завершает цикл управленческих дисциплин и читается на 4-м курсе обучения бакалавров. Она опирается на знания, навыки и умения, полученные студентами по дисциплинам "Менеджмент", "Маркетинг", "Управление проектами".


Обучение управлению организационными изменениями может быть эффективным только с привлечением реалистичных практических заданий - кейсов. В данных методических указаниях приведен ряд несложных и доступных для студентов кейсов, полезных для практического освоения управления изменениями. Решения кейсов должны основываться на теоретическом материале и практических методах анализа информации и осознания необходимости в переменах. Эти методы также рассмотрены в настоящих методических указаниях.

1. КЕЙСЫ ПО УПРАВЛЕНИЮ ИЗМЕНЕНИЯМИ

Кейс №1.


В компанию «Аленький цветочек» руководством холдинга был назначен новый генеральный директор. После ухода предыдущего руководителя обстановка в компании накалилась, слухи и самые невероятные прогнозы плодились с фантастической скоростью, поэтому явления нового первого лица все ждали с нетерпением. Но если рядовой персонал надеялся на лучшее, то топ-менеджеров одолевали сильные сомнения: господин Игрищев в их отрасли не отработал ни дня, значит, с ее спецификой не знаком. Как же он будет работать?


Первое же совещание подтвердило самые худшие опасения: Игрищев был вызывающе некомпетентен, а учиться, судя по всему, был не готов. Команда топов, которые были настоящими профессионалами в своем деле, мягко говоря, была озадачена. Позже озадаченность сменилась растерянностью, в которой они и пребывают до сего дня. То ли нужно тратить время, нервы и силы и объяснять генеральному директору азбучные истины, то ли стоит немного подождать, пока он сам уйдет. Все, что предлагают Игрищеву подчиненные, он отметает, так как ему все непонятно и до этого он делал по-другому. Его распоряжения достойны рубрики «Рога и копыта» в журнале «Крокодил», так как они просто абсурдны. Топы начали задумываться, а стоит ли ограничиваться двумя вариантами решения этой задачи? Может быть, выбрать третий и просто уйти?


Задание: разработать действия сотрудников HR-отдела в данной ситуации, с учетом того, что не только топ-менеджеры, но и другие сильные кадры работать под началом такого генерального директора не хотят.

Пример решения кейса.


Ситуация вполне нормальная: вполне вероятно, что люди относятся к новому генеральному директору с предубеждением. Это ясно из предложения «После ухода предыдущего обстановка в компании накалилась, слухи и самые невероятные прогнозы плодились с фантастической скоростью, поэтому явления нового первого лица все ждали с нетерпением». В командах такое часто происходит: привыкнув к предыдущему управленцу, к новому относятся с явным и нескрываемым предубеждением.


В кейсе у директора либо возникла защитная реакция, когда он своими полномочиями пытается всем показать, кто хозяин положения, либо владельцы (акционеры) компании ему дали именно такую установку и некоторую информацию о топ-менеджерах и он пытается их «ломать».


В этой ситуации роль HR-директора весьма важна: ведь нужно не нарушить баланс в руководстве компании, не потерять важных топовых управленцев и сделать так, чтобы авторитет генерального директора вне зависимости от личности этого директора не пошатнулся.


HR-директору необходимо четко выяснить для себя основные цели и определить алгоритм действий.


Цели для HR-директора должны быть следующие:

1. Предотвратить уход топ-менеджеров;

2. Дать время всем сторонам привыкнуть друг к другу;

3. Научить стороны слышать друг друга;

4. Способствовать созданию атмосферы доверия между сторонами.


Для достижения этих целей HR-директору необходимо:

1. В первую очередь поговорить с каждым из топовых управленцев в отдельности и затем собрать всех вместе.

Отдельные встречи:

   1.1. Каждому отдельно дать понять его важность и значение для компании вне зависимости от личности руководителя.

   1.2. Каждому объяснить, что необходимо время для того, чтобы новый директор привык к команде.

   1.3. Каждому объяснить важность того, чтобы все разногласия остались внутри «топовой команды» − персонал об этом не должен знать.

Общая встреча:

   1.4. Дать понять всей команде, что вместе они составляют силу.

2. Встретиться отдельно с новым директором компании и:

   2.1.Вселить в него уверенность в том, что топ-менеджеры давно работают и наряду с большими заслугами и вкладом в успех компании, имеют огромный опыт, которым обязательно необходимо воспользоваться.

   2.2. Подкинуть директору идею о том, что не помешало бы, например, встретиться с каждым из топовых управленцев наедине и предложить ему свою помощь в качестве посредника при разговоре.

   2.3. Во время каждой встречи HR-директор должен участвовать лично и учувствовать в диалоге и способствовать налаживанию личного контакта

   2.4. После встреч директора с каждым из топ-менеджеров, HR-директору необходимо также лично встретиться с каждой стороной, чтобы подчеркнуть положительные черты оппонента и создать позитивную атмосферу.

   2.5. После проведения отдельных встреч предложить директору собрать всех топ менеджеров в каком-нибудь изысканном ресторане, чтобы за ужином усилить наладившиеся связи.


В подобных ситуациях роль HR-директора весьма и весьма важна, и одна из основных его характеристик − это держать руку на пульсе взаимоотношений внутри компании. Сможет ли HR-директор справиться - это зависит от опыта, возраста, умения общаться, коммуникабельности и умения убеждать.


Но также вполне возможна обратная ситуация, когда генеральный директор компании и в самом деле некомпетентен. Убедившись в этом, HR-директору следует, заранее основательно приготовившись, встретиться с акционерами компании и объективно представить им информацию о ситуации в компании, о возможных отрицательных последствиях и о том, что ситуация может полностью выйти из-под контроля и нанести непоправимый ущерб компании. В таком случае он передает проблему акционерам, решение которых будет судьбоносным для компании.


Кейс №2.

Телеканал ПTV («Первое популярное телевидение») в Санкт-Петербурге смотрят пассажиры более 1000 автобусов, троллейбусов, трамваев и маршруток. Канал завоевал симпатии и рекламодателей (выручка от продажи рекламных контрактов в 2010 году составила около 70 млн. руб.), и зрителей (группа «Мы смотрим ПТV» соцсети «В контакте» объединяет 6 тыс. человек).


В 2011 году владелец канала — компания «Пассажир ТВ» совместно с московским агентством «Таширмедиа» запустила проект «ПTV Москва» и начала трансляции в столице. «Ташир медиа» владеет 1600 мониторами в автобусах и троллейбусах Москвы. В 2007 году агентство запустило собственный канал «Движение ТВ», однако на ожидаемые сроки окупаемости он не вышел, возможно, потому что был чисто рекламным.


Питерцы же предложили иной формат. Основную часть контента составляют около 25 развлекательных и информационных программ, а на показ рекламных роликов отводится не более 20 минут из часового выпуска (вместо 80%, как это бывает на рекламных каналах). Ролики ставят между рубриками и не объединяют в блоки, которые так раздражают зрителей. Взамен рекламодатели получили и большую отдачу от рекламы, и более гибкие инструменты в виде спонсорства рубрик, участия в спецпроектах. Они также могут давать тематическую рекламу и получать PR-поддержку.


Партнеры предположили, что отработанный в Санкт-Петербурге формат придется по вкусу москвичам, и запустили столичный канал в тестовом режиме, немного изменив информационную часть. 

Однако сомнения есть: социальный и возрастной состав аудитории «ПTV Москва» отличается от аудитории «ПTV Петербург», вкусы жителей двух столиц тоже различаются. 

Задание: определить, не требует ли контент большей адаптации для Москвы? Как лучше понять своих зрителей и узнать, что им интересно? У проекта налажены каналы связи с аудиторией до 30 лет, но как найти способы взаимодействия и с остальной публикой?


Кейс №3.


У ювелирной сети «Золотая ветвь» проблемы с продажами. Отличный ассортимент, грамотный персонал, а результата нет. Руководство решило исправить ситуацию и пригласило тренеров по продажам. Они проводят занятия раз в неделю, прошло несколько месяцев, а продаж как не было, так и нет. Покупатели приходят, смотрят, но ничего не приобретают. Приносить прибыль пока может лишь директор магазина, так как к ней на чай регулярно заходят в гости ее постоянные клиенты, которые и покупают новые вещи.


Самое интересное, что рядом с магазином «Золотая ветвь» находится еще один ювелирный магазин, и у него проблем с продажами нет никаких: покупатели в зале есть всегда, и часто на выходе они «светят» фирменными пакетиками. Хотя цены и ассортимент у магазинов приблизительно одинаковый, да и зарплаты сотрудников тоже. Даже тренеры по продажам у «Золотой ветви» те же самые, что и конкурентов. А результата нет.


Задание: определить причину низких продаж данной компании.

Кейс №4.

Компания "Холодок" занимается торговлей бытовой техникой в одном из крупных городов России. В структуре этой компании имеются генеральный директор, его заместители по экономике, по производству, по снабжению и закупкам, коммерческий директор, директор по персоналу, главный бухгалтер с подчиненной ему бухгалтерией, отдел продаж, технический отдел, логистический отдел, отдел кадров, отдел закупок, административно-хозяйственный отдел.


В настоящее время компания "Холодок" сталкивается с увеличением конкуренции на рынке, необходимостью интенсивно мониторить ситуацию на рынке, разрабатывать меры удержания доли рынка.

Задание: с учетом указанных проблем компании разработать и обосновать меры по изменению её организационной структуры.


Кейс №5.

Компания "Овощфруктимпорт" столкнулась с проблемами с осуществлением поставок продукции, вызванными российским эмбарго на ввоз европейских овощей и фруктов в августе 2014 года. До этого момента основные поставщики компании находились в Испании, Италии, Польше, Венгрии.


Топ-менеджеры компании имеют следующие взгляды на изменение ситуации с поставками:


Генеральный директор Петров: "Нужно срочно налаживать нелегальный реимпорт через Белоруссию и Казахстан. Это не так уж дорого, кроме того, каналы имеются. Достичь договоренности с белорусскими и казахскими властями можно довольно быстро. Расходы будут незначительными для нашей компании. Пока наши власти поймут что к чему, наша компания уже произведет сбыт больших партий европейских овощей. А в будущем это эмбарго могут и отменить или "спустить на тормозах".


Коммерческий директор Симонов: "В этой ситуации нужно искать поставщиков в странах, на которые эмбарго не распространяется - Южная и Центральная Америка, Македония, Турция, Азербайджан и т.д. Пока не поздно, нам следует переориентироваться на эти страны и заключить с ними длительные договора, чтобы опередить конкурентов, которые потом своим усиленным спросом будут вызывать повышение цен на этом рынке. Думаю, рассчитывать на скорое снятие эмбарго не приходится".

Директор по маркетингу Сливенко: "В этой ситуации нам следует сделать ставку на отечественного производителя, который начнет быстро подниматься, будучи освобожденным от конкуренции со стороны дешевых европейских производителей. Нужно быстро заключать оптовые контракты с нашими крупными агрохолдингами, пока не подсуетились наши конкуренты. Мы сможем получить неплохие цены и создадим предпосылки для увеличения своей доли рынка. Кроме того, можно будет сделать PR-акцию, связанную с поощрением отечественного фермера".


Директор по закупкам и логистике Вознесенский: "Нам нужно провести существенную диверсификацию закупок продукции, чтобы не зависеть от какой-либо одной группы поставщиков. Сейчас следует заключать небольшие по объему договора и с Южной Америкой, и с Китаем, и с Египтом, и не забыть наших отечественных производителей. От контрактов с Европой также пока не будем отказываться: возможно, эмбарго ненадолго."

Задание: выбрать, какой из вариантов более сбалансирован и перспективен в описанной ситуации; какой из предложенных вариантов действий компании наиболее опасен. На стороне какого топ-менеджера компании Вы бы выступили? Обоснуйте свой выбор. Какой проект изменений в компании Вы бы предложили?


Кейс №6.


Крупная компания "Мегастар", занимающаяся продажей и техническим обслуживанием легковых автомобилей (официальный дилер Toyota, Mazda, Hyundai и др.), столкнулась осенью 2014 года с резким падением продаж. В след за этим стала актуальной проблема увольнения ряда сотрудников, ставших "лишними" в условиях падения продаж и сокращения доходов. В компании явно назрели изменения. У топ-менеджеров компании сложились следующие позиции:

Президент компании Лукьяненко: "В нынешних условиях нужно провести масштабную программу сокращения персонала. Кризис, судя по всему надолго, и трудно рассчитывать на быстрое восстановление рынка автомобилей в России. Нужно оставить самых ценных и эффективных сотрудников во всех подразделениях, от остальных - избавиться".

Директор по персоналу Малькова: "Опасно проводить быстрые увольнения - есть риск потерять ценных работников. Несмотря на кризис, нужно сохранить как можно больше людей в компании, чтобы когда рынок восстановится, не заниматься привлечением кандидатов с рынка труда, где мало опытных кадров. Можно пойти на некоторое сокращение оплаты труда сотрудникам, но оставить их в компании".


Вице-президент компании по общим вопросам Галстян: "Целесообразно провести реструктуризацию персонала в компании, для начала провести кадровый аудит, чтобы понять, какие сотрудники могут остаться работать в кризисных условиях, а какие - нет. Но фонд оплаты труда в любом случае нужно сокращать, и без неприятных для персонала мероприятий не обойтись. Но важно, чтобы эти мероприятия были "точечными". Например, кого-то можно перевести на неполный рабочий день, кого-то можно склонить к переходу на дистанционный режим работы и т.д. Нужно действовать в соответствии с динамикой нынешнего кризиса, следовать за его этапами, не делать резких движений. Если мы быстро проведем увольнения, а кризис пойдет на спад, останемся без качественного персонала. Не будем торопиться!".

Задание: какой вариант действий с персоналом компании в кризисной ситуации изменений Вам ближе? Аргументируйте своё мнение. Какие мероприятия по изменениям в системе управления персоналом компании в описанной ситуации и в какой последовательности Вы можете предложить? Обоснуйте свой выбор.

Кейс №7.


Интернет-магазин SAPOG.NET, успешно работающий несколько лет в московском регионе на рынке брендовой обуви (как иностранного, так и отечественного пошива) и имеющий штаб-квартиру и склад в Москве, решил расширить свою деятельность на ближайшие регионы РФ и некоторые страны СНГ. Предполагается через год открыть 5 филиалов (в Туле, Минске, Астане, Оренбурге, Самаре) 


Руководство интернет-магазина предполагает использовать для финансирования расширения 50% собственных средств, 30% заёмных средств, 20% привлеченных средств (беспроцентная ссуда, обеспечиваемая собственником компании). В настоящее время штат интернет-магазина составляет 15 человек, не включая временный персонал.


Задание: разработать план-график организационных изменений для данной компании по месяцам с тем, чтобы за календарный год располагать ресурсами для открытия указанных 5 филиалов.

2. ПРАКТИЧЕСКИЕ МЕТОДЫ ОСОЗНАНИЯ ПОТРЕБНОСТИ ИЗМЕНЕНИЙ В ОРГАНИЗАЦИИ

1. Диаграмма "рыбья кость".
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2. Сценарное планирование.
	Если мы не станем клиентоориентированными, то...
	 ... в долгосрочной перспективе организация не впишется в рыночные отношения и бизнес коллапсирует 

	Если мы станем чуть более клиентоориентированными и сумеем удержать ценовое лидерство, то... 
	... сможем захватить значительную часть рынка 



	Если мы сможем дифференцировать продукт/услугу, то... 


	... нам можно будет уйти от стратегии ценового лидерства 




При сценарном планировании обычно составляют три сценария: пессимистичный, реалистичный и оптимистичный.

3. Бенчмаркинг.

	Внутренний
	Анализ внутренних наилучших практик 

	Внешний конкурентный
	Пробная закупка товаров/услуг непосредственных конкурентов

	Внешний отраслевой
	Сравнение своих практик управления с практиками  глобальных лидеров отрасли

	Внешний внеотраслевой
	Сравнение своих практик с лидерами других отраслей (поставки, маркетинг и т.д.)

	Комбинированный
	Смешение перечисленных выше видов


Последовательность действий при бенчмаркинге:

· решение о том, что именно должно быть подвергнуто бенчмаркингу 

· определение подразделений для сравнения

· разработка показателей, позволяющих проводить сравнение 

· определение филиалов внутри организации и внешних организаций для проведения бенчмаркинга 

· сбор и анализ данных 

· определение расхождений между уровнем вашей подсистемы и уровнем лучших аналогичных подсистем

·  разработка планов действий, целей и процедур измерения (оценки)

· обновление процесса бенчмаркинга. 

3. ПРАКТИЧЕСКИЕ МЕТОДЫ ПРИЁМЫ ПЛАНИРОВАНИЯ ИЗМЕНЕНИЙ В ОРГАНИЗАЦИИ

1. Дерево задач.
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2. Календарное планирование проекта изменений
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По каждой задаче указывается ответственный исполнитель (АГ, ЮН и т.д.) и, если необходимо, процент закрепленной за ним работы.
4. ПРИМЕР АНАЛИЗА ПРОБЛЕМ ПРИ ПРОВЕДЕНИИ ИЗМЕНЕНИЙ.


Осенью этого года руководство компании «На Раз, Два, Три!», приняв во внимание последующую экономию на арендных платежах, решило переехать в новый офис. К тому времени численность сотрудников организации перевалила за 200 человек. Бюджет переезда был немедленно утвержден. Ответственным за переезд был назначен Иванов. Срок окончания проекта был определен менеджментом директивно – 1 месяц. 


Иванов договорился с подрядной организацией и выехал в новый офис для координации ремонтных работ. Через некоторое время выяснилось, что работу в запланированные сроки выполнить невозможно. Дату переезда пришлось перенести на одну неделю. С новыми арендаторами прежнего офиса об этом удалось договориться с большим трудом. 


Сергей поручил своему коллеге Петрову отслеживать работу подрядчиков, а сам переключился на организационные работы, связанные с заблаговременным переводом сотрудников ИТ-отдела в новый офис.  Руководитель ИТ-отдела просил Иванова и Петрова предупредить его о дате переезда заранее, как минимум за неделю, поскольку сотрудникам отдела требовалось два-три дня на обустройство рабочих мест персонала на новом месте. 


Петров быстро понял, что уложиться в срок не удастся и, ни с кем не посоветовавшись, привлек к работам еще одну бригаду внешних исполнителей. Работы были выполнены досрочно, но информация о том, что ИТ-отдел может переезжать опоздала на 3 дня.  Когда ИТ-отдел приступил к монтажу оборудования на новом месте, выяснилось, что сисадмин (системный администратор) уходит в отпуск – у него свадьба, но готов консультировать коллег по телефону (телефон был закуплен с услугой международного роуминга)….


Вследствие опоздания, сотрудников пришлось на 3 дня отпустить в отпуск…
В итоге, когда новые арендаторы приступили к работе в старом офисе компании, сотрудникам компании «На Раз, Два, Три!» пришлось уйти в трехдневный отпуск в ожидании окончательной готовности новых рабочих мест. Компанией были понесены убытки от приостановки деятельности и многократного превышения бюджета на переезд, «съевшего» выгоды от снижения арендной платы на период больше года. Иванов и Петров были лишены ежемесячной премии…

Причины:

· Сбои в системе коммуникаций,
· Сбои на этапе планирования и управления проектом (риски, команда, директивное решение о сроках),
· Размыта ответственность за реализацию изменения.
5. СИСТЕМНЫЕ МОДЕЛИ В УПРАВЛЕНИИ ИЗМЕНЕНИЯМИ

1. Смешанный анализ.
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2. Модель Вайсборда.
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3. Модель Джона Коттера.
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ШАГ 0: Почему и зачем

- Готовность и единение топ-команды куда-либо идти

- Оценка рисков 

- «Аппетитное» вИдение будущего 

- Проведение размораживающих мероприятий в фокус-группах 

- Планирование изменений и перемен в поддерживающих их подсистемах (коммуникации, обучение, …). 

ШАГ 1: Обеспечение преемственности ценностных установок 

- Диагностика основ корпоративной культуры (устав монастыря)‏ 

- Формирование «размораживающих» обучающих программ 

- Работа с неформальными лидерами («прикармливание»)‏ 

- Закрепление новых стандартов в индивидуальных мотивационных схемах («приобретенные рефлексы»)‏ 

- Планирование мер по закреплению новых стандартов в общих мотивационных схемах («зарождение эффекта группы»)‏ 

- Внутренний PR. 

ШАГ 2: Изменение программ обучения 

- Интеграция обучающих модулей в существующие программы 

- Проведение предварительного отбора «агентов перемен» (по включенности в обучающие процессы)‏ 

- Оценка мнения участников обучающих программ относительно их отношения к возможным переменам

- Корректировка коммуникационной политики. 

ШАГ 3: Работа с неформальными лидерами   

- Поддержание «родного хаоса»

- Создание «рабочих групп» с неформальными лидерами на основе ИХ интересов 

· Создание четких программ карьерного и профессионального развития для неформальных лидеров, которые могут стать агентами перемен 

· Инициирование эффекта «виноградной грозди» от неформальных лидеров. 
ШАГ 4:  Изменение индивидуального поведения 
· Стимулирование введения «в моду» новых образцов поведения 

· Закрепление в индивидуальных мотивационных схемах новых образцов поведения 

· Система поддержки «маленьких побед» (постоянное «вбрасывание камушков»)‏. 

ШАГ 5: Изменение группового поведения

· Выбор «места» проведения пилотных проектов в наиболее «благоприятных местах»

· Создание «рабочих групп»  делегирование формальных прав 

· Вознаграждения новых образцов поведения  (на уровне групп/команд) по факту выявления внутренних наилучших практик. 

ШАГ 6:  Внутреннее «объяснение» изменений

· Выделение «передовых» подразделений в новые структуры предприятия 

· Закрепление нового «образа жизни» мотивационными схемами 

· Вывод неформальных лидеров на формальные позиции в новых/передовых подразделениях. 

ШАГ 7:  Внешнее связывание нововведений

· Принятие новой организационной структуры 

· Изменение системы упр.учета 
· Принятие новых регламентов и процедур 
· Проведение комплексной оценки персонала 
· Принятие новых обучающих программ (запуск нового круга изменений)‏.
6. ТЕХНОЛОГИИ ИНФОРМИРОВАНИЯ КАК ИНСТРУМЕНТА РАБОТЫ С СОПРОТИВЛЕНИЕМ ИЗМЕНЕНИЯМ.

	Позиция
	Роль


	CEO 


	Сформулировать мотивирующие цели, видение 

	Совет директоров


	Обеспечить поддержку видения, представить план действий

	Руководитель бизнес-единицы 


	Как мы будем работать по-новому в свете видения перемен?

	Линейный менеджер


	Как наши стратегические начинания отразятся на нашей сегодняшней работе? 

	Сотрудник
	Понимание стратегии и изменение поведения


Средства внутрифирменных коммуникаций:
- корпоративные издания,

- листки новостей,

- управленческие публикации,

- доски объявлений,

- система приёма предложений,

- внутреннее видео / радио,

- интернет / интранет,

- непосредственные коммуникации,

- слухи.

Вербальные инструменты информирования:

· Корпоративные информационные встречи (Ежеквартальные отчетные собрания)

· Программы для развития менеджмента (День 

· Менеджера, Опрос мнения менеджеров – устный и

·  письменный формат)

· Международные корпоративные мероприятия (Детский День, Чемпионат)

· Корпоративные праздники (Празднование Нового года, Юбилеи компаний)

· Вводный курс для новичков (Презентации отделов)

Печатные инструменты информирования:
· Корпоративная газета  

· Справочник сотрудника, HandBook 

· Информационные сообщения Компании, Послания
Директора

· Новости листики

· Информационные дисплеи

· Монитор прессы - окно в мир

· Интранет 

· E-mail 

· Электронный гид сотрудника – политики и процедуры компании Корпоративные информационные встречи (Ежеквартальные отчетные собрания)
Визуальные инструменты информирования:
· Фотогазеты и фотодисплеи 

· Постеры 

· Корпоративный фильм

· Экскурсии на заводы, 

· Вводный курс для новичков (введение в бизнес, День отделов, экскурсии).
7. ПРИМЕР ОСОЗНАНИЯ ИЗМЕНЕНИЙ
В июне 2001 г.  в некую компанию "Регионэнерго" пришла новая управленческая команда. Ключевые проблемы новой команды:
· Управляемость Компанией

· Снижение репутационных рисков

ЗАДАЧА
· Обеспечить управление изменением корпоративной культуры коллектива в соответствии со стратегическими целями акционеров
Системообразующие мифы компании:

МЫ – ЭНЕРГЕТИКИ!  
     - Отраслевая гордость

ЭНЕРГЕТИКА – НЕ БИЗНЕС!  
  - Социальная миссия

МЫ – ЕДИНЫЙ КОЛЛЕКТИВ!  - Целостность компании

МЫ – УСПЕШНАЯ КОМПАНИЯ!  - Героическое прошлое

"Регионэнерго. Обобщенные "портреты" управленческих команд:

	Старая команда
	Новая команда

	Профессионалы-энергетики с большим опытом работы в отрасли


	Профессиональные  управленцы, не энергетики, не владеют технической стороной дела

	«Отцы», мудрые, с житейским опытом, прошедшие по всем ступеням
	Молодые, энергичные, 
склонные к инновациям



	Создающие и поддерживающие основы корпоративности, несущие ответственность за миссию компании
	Рациональные, прагматичные,  умеющие считать деньги 



	«Свои», понимающие интересы «простых работников» и заботящиеся о них


	Чужие, ориентированные лишь на собственные представления о целях, безразличные к нуждам колле


Опорные критерии - индикатор намерений нового менеджмента:
· Ориентация на прибыль

· Надолго ли пришли, что собираются делать в энергетике

· Изменение тарифной политики

· Забота о компании, развитие производства

· Сохранение целостности компании

Позитивные и негативные ожидания работников от деятельности новых менеджеров:

	Надежды
	Страхи

	Дадут импульс развития компании

	«Выкачают» все из компании и бросят

	Найдут новые рынки 
сбыта

	Превратят компанию в «придаток» 
алюминиевого производства


	Сделают «как на БрАЗе» (высокие зарплаты, модернизация производства, развитая социальная сфера)

	Расчленят компанию: 
прибыльные предприятия оставят, а неприбыльные отдадут «муниципалке»


	Нормализуют отношения с областными властями и РАО ЕЭС

	Войдут в сговор с РАО ЕЭС и 
продадут ему свой пакет акций


	Сделают управление компанией прозрачным

	Сократят социальную сферу


	Инвестируют в производство

	Произведут массовые увольнения 


	Будут учитывать интересы региона 

	Повысят тарифы на электроэнергию для населения


	Дадут филиалам частичную финансово-хозяйственную самостоятельность

	Урежут 
зарплату


	В итоге: Произойдет взаимовыгодная интеграция алюминиевой и энергетической промышленности

	В итоге: Разрушат главные ценности 
«старой» корпоративной культуры
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