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В условиях глобализации повышается изменчивость окружающей среды для компаний. Это говорит о том, что существует серьезная необходимость во внедрении новых технологий, изменении корпоративной культуры, подстройке процессов функционирования компании под меняющиеся факторы окружающей среды. Соответственно, готовность персонала компании принимать все преобразования является важным условием конкурентоспособности и успешности компании. 

Сопротивление считается стандартной, естественной реакцией на организационные изменения. Оно описывается как почти неизбежное психологическое и организационное явление, причем такое поведение сотрудников наблюдается при любых изменениях, начиная от довольно скромных улучшений до далеко идущих изменений и преобразований всей организации (Kilian M, University Amsterdam, 2003).

Курт Левин первым внес термин «сопротивление» в науку, при изучении групповой динамики (1947). Coch, L. and J. R. P. French, Jr. (1948) “Overcoming Resistance to Change” ввели в оборот термин «сопротивления организационным изменениям». При этом  они рассматривали преимущественно индивидуальный уровень сопротивления организационным изменениям. 

Значение сопротивления организационным изменениям подчеркивается в работе Коттера и Шлезингера (1979). Они отмечают, что «важнейшей задачей руководителей является (...) осуществление перемен, что влечет за собой преодоление сопротивления». Они так же выделяли открытую и закрытую форму сопротивления. 

Различие между индивидуальным и организационным сопротивлением объясняются во многих современных учебниках управления (например, Маллинз, 1999). Mullins определяет сопротивление как силу против изменений в работе организации. Он видит, сопротивление как общее явление, что люди, естественно, опасаются перемен.

Conner (1998) придерживается похожей точки зрения. Он объясняет, что изменения нарушают наши ожидания и происходит потеря психологического равновесия, которое мы ценим. По его мнению, человеческая инерция заставляет людей цепляться за определенность и стабильность.

Watson (1969) показывает, как выражаются сопротивления и как они изменяются во времени.  На ранней стадии почти все открыто критикуют изменения. На втором этапе определяются  новаторы, а кто противники изменений. Третья стадия характеризуется конфронтацией и конфликтами. На четвертом этапе, новаторы набирают силу и противники отступления к скрытому сопротивлению. На пятом этапе, противники отчуждаются от организации. Сопротивление не проявляют те члены компании, которые сами принимали участие в их разработке. 

При изучении сопротивления изменениям, можно выделить следующую классификацию уровней анализа: индивидуального, группового и организационного. Исходя из этого, мы исходим из того, что выявление причин (барьеров) сопротивления изменениям должно проводиться дифференцировано на каждом из этих уровней: 

• индивидуальном (недостаток понимания и доверия, страх перед неизвестностью, нежелание осваивать новые методы работы, преобладание мотивации избегания неудач, боязнь профнепригодности в ситуации изменений, потребность в безопасности, несклонность к риску, темперамент, пассивность и др.); 

• групповом (инерция рабочих групп, чувство привязанности группе, авторитет коллег, угроза балансу власти, страх пред потерей материальных благ, нежелание меняться в рамках коллектива, ломка социальных устоев, особенности социальных групп и др.); 

• организационном (неудачный прошлый опыт, тип организационной культуры, ошибочный процесс внедрения изменений, непланомерное вовлечение персонала, разобщенность внутренней и внешней политики и др.).
Принимая во внимание тот факт, что качественность проведения программы изменений выходит на первый план, многие организации начинают уделять значительное внимание индивидуальному уровню сопротивления. С другой стороны, крупные корпорации с развитой корпоративной культурой начинают задумываться и анализировать организационный уровень. К сожалению, групповой уровень не становится объектом пристального внимания исследователей, соответственно требует наиболее детального изучения с нашей стороны. 

Рассматривая сопротивление работников организационным изменениям на групповом уровне, Д. Ульрих выделяет следующие явления, которые являются причинами такого сопротивления:

· Инерция рабочих групп. Данный феномен можно объяснить стремлением рабочих групп (департаментов, отделов компании) сохранять стабильность и противодействовать каким-либо изменениям, сохраняя прямолинейное движение без потрясений. Такое состояние часто поддерживает активным сопротивлением в форме высказываний начальнику отдела и групповому отказу выполнять прямые требования руководства (Oreg, S. (2006)). 
· Чувство привязанности группе.  Явление, которое объясняется близкими связями между членами группы (департамента, отдела компании), при котором рабочая группа единогласно противостоит каким-либо нововведениям. Часто случается ситуация, что противостояние изменениям идет лишь от нескольких членов группы, а остальные поддерживают их из чувства солидарности и дружеской привязанности (Lawson, E., & Price, C. (2003)).
· Авторитет коллег. Феномен, который имеет ту же сущность, что и чувство привязанности группе. При этом противостояние изменениям подкрепляется не близкими связями, а авторитетным членом или членами рабочей группы (отдела, департамента компании), не дающим другим представителям группы возможности проявлять индивидуальность. При этом, лидер чаще не давит и не настаивает, остальные члены группы инстинктивно принимают его точку зрения (Kegan, R., & Lahey, L. L. (2002)).
· Угроза балансу власти – объясняется опасениями рабочей группы (отдела, департамента компании) потерять влияние на процессы, происходящие в компании.
· Страх перед потерей материальных благ – опасение лишиться благ и привилегий вследствие нововведений, присущее всей рабочей группе (отделу, департаменту компании). Сюда же можно отнести страх приобрести новый функционал, который будет нести дополнительную нагрузку для отдела/группы (de Jager, P. (2001)).
· Нежелание меняться в рамках коллектива – объясняется консервативным типом личности, преобладающем в какой-либо рабочей группе (отделе, департаменте компании) и опасение выйти за рамки «привычного».
Следует отметить, что Ульрих охватил большую часть факторов сопротивления, которые дублируются во многих зарубежных статьях. Но, безусловно, можно добавить к этому списку несколько нестандартных источников группового сопротивления, которые выделяются другими авторами:

· "Увековечивание" идей (тенденцию продолжать существовать с укоренившимися установками, несмотря на меняющуюся ситуацию (Barr et al., 1992; Krüger, 1996; Rumelt, 1995; Zeffane, 1996))

· Издержки каннибализации (затрагивают изменения, приносящие успех выпускаемому продукту, но в то же время, приносящие потери работникам, т.е. требующие некой жертвы со своей стороны (Rumelt, 1995))

· Разные интересы менеджмента и работников или отсутствие мотивации среди работников (работники значительно меньше ценят результаты изменений, нежели менеджмент (Waddell and Sohal, 1998))

· Политика отделов или сопротивление тех департаментов, которые могут пострадать от введения изменений (Pardo del Val, Manuela & Martínez Fuentes, Clara, 2006)

· Несоизмеримые ожидания или серьезное несогласие между группами о природе существующей проблемы и ее альтернативных решениях (Joel Mana Gonçalves, Rejane Pereira da Silva Gonçalves, 2012)

· Проблемы групповых решений (например с тем, кого первым коснется изменение или с тем, как действовать с «безбилетниками» - теми, кто пользуется незаслуженно какими-то благами изменений, Rosemond Boohene; Asamoah Appiah Williams, 2012)
Сопротивление изменениям на групповом уровне является одним из наименее изученных вопросов и требует дальнейшего детального исследования. 
Список литературы
1. Левин К. [Пер. с англ. И. Ю. Авидон]. Разрешение социальных конфликтов. СПб.: Речь, 2000. C.407

2. Ульрих  Д. Эффективное управление персоналом: новая роль HR – менеджера в организации: Пер. с англ. М.,  2007. С.304 

3. Barr, P.S., Stimpert, J.L. and Huff, A.S. (1992) “Cognitive Change, Strategic Action, and Organizational Renewal”, Strategic Management Journal, 13 (Special Issue) Business Review

4. Coch, L., & French, J. R. P., Jr. (1948). Overcoming resistance to change. Human Relations, 1, 512-532

5. Conner, D. R. (1998). Managing at the speed of change. How resilient managers  succeed and prosper where others fail. Chichester: Wiley

6. de Jager, P. (2001). Resistance to change: A new view of an old problem. Futurist, 35(3), 24.

7. Kegan, R., & Lahey, L. L. (2002). The real reason people Won’t change. In Harvard Business School, & I. NetLibrary (Eds.), Harvard business review on culture and change (pp. 37-58). Boston, Mass.: Harvard Business School. 

8. Kilian M, A Different View on Resistance to Change, University Amsterdam, 2003
9. Mullins, L. J. (1999). Management and organisational behaviour (5th ed.). London:  Financial Times/Prentice Hall

10. Kotter, J. P., & Schlesinger, L. A. (1979). Choosing strategies for change. Harvard Business Review, 57, 106-114.

11. Kotter, J. P., Schlesinger, L. A., & Sathe, V. (1979). Organization. Text, cases, and readings on the management of organizational design and change. Homewood, IL: Irwin.

12. Krüger, W. (1996) “Implementation: The Core Task of Change Management”, CEMS

13. Lawson, E., & Price, C. (2003). The psychology of change management. McKinsey Quarterly, (4), 30-41.

14. Oreg, S. (2006). Personality, context, and resistance to organizational change. European Journal of Work & Organizational Psychology, 15(1), 73-101
15. Piderit, S.K. (2000) “Rethinking resistance and recognizing ambivalence: a multidimensional view of attitudes toward an organizational change”, Academy of Management Review, 25 (4)
16. Rumelt, R.P. (1995), “Inertia and transformation”, in Montgomery, C.A., Resource-Based and Evolutionary Theories of the Firm, Kluwer Academic Publishers, Massachusetts
17. Waddell, D. and Sohal, A.S. (1998) “Resistance: a constructive tool for change management”, Management Decision, 36 (8)

18. Watson, G. (1969). Resistance to change. In W. G. Bennis, K. D. Benne & R. Chin (Eds.), The planning of change (2nd ed., pp. 488-498). New York: Holt, Rinehart & Winston.

19. Zeffane, R. (1996) “Dynamics of strategic change: critical issues in fostering positive  organizational change”, Leadership & Organization Development Journal, 17 (7)

