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Анотація. Розглянуто питанням щодо управління організаційними перетвореннями на підприємствах з 
урахуванням людського фактора. 

 

Аннотация. Рассмотрено вопросы управления организационными изменениями на предприятиях с учетом 
человеческого фактора. 

Annotation. This article is devoted to management of organizational changes in the business, taking into account the 
human factor.  
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На сьогоднішній день особливе місце займає питання управління процесами організаційних перетворень на 

підприємствах будь-якої галузі. Дуже важливо для організацій швидко адаптуватися до змін, які впливають на їх 
функціонування. 

Застосування нових ефективних методик управління організаційними перетвореннями в системі менеджменту, 

спрямованих на комплексний розвиток підприємства, є одним із головних засобів підвищення 
конкурентоспроможності та забезпечення його ефективної діяльності. 

Різні аспекти теорії та практики управління організаційними перетвореннями, у тому числі процеси 
планування й реалізації перетворень є предметом наукових досліджень зарубіжних і вітчизняних вчених, зокрема: 
К. Левіна, Грейнера Л. Е. [1], Л. Бергера, Осовської Г. В. [2], Є. Брукінга, О. Віханського, Дж. Дональдсона, 
П. Друкера, Єрмошенка М. М., Р. Катела, Ф. Хміль [3], Кондратьєва М. Д., Ф. Котлера, Куліка В. А., Мазура І. І., 
Панченка Є. Г. та ін. 

Теоретичні та прикладні аспекти управління організаційними перетвореннями на підприємствах України 
недостатньо досліджені, в існуючих моделях управління організаційними перетвореннями недостатньо 
враховуються людські ресурси підприємства. Відсутня досконала загальна методика управління організаційними 
перетвореннями на вітчизняних підприємствах, яка б дала змогу комплексно вирішити проблеми опору 
перетворенням з боку персоналу на підприємстві.  

Ефективне управління організаційними перетвореннями – одне з найскладніших завдань керівників. 
Організаційні перетворення є наслідком процесів прийняття рішень і вирішення проблем. Автори й виконавці 

організаційних перетворень вирішують багато соціальних, економічних  
і навіть технічних проблем та мають приймати комплексні рішення. Організаційні перетворення  
в ієрархічних організаціях потребують залучення до цього процесу також вищого керівництва.  

Чинники, які ускладнюють організаційні перетворення, поділяють на три основні групи.  
Чинники, що залежать від особливостей запропонованих організаційних перетворень. Кожний працівник 

прагне, щоб баланс між тим, що він отримує від організації, і тим, що він їй дає (на його суб'єктивну думку), був на 

його користь.  
Усі невигоди, пов'язані з реалізацією певного проекту, він прагнутиме компенсувати різними економічними або 

соціально-психологічними вигодами. Багато працівників, яких стосується нововведення, намагатимуться у процесі його 
впровадження поліпшити своє становище у колективі або збільшити заробітну плату. Перешкоди реалізації 

організаційних нововведень інколи є маніпулятивними.  
У ставленні до організаційних перетворень працівників організації поділяють на групи:  
1. Інноватори. Перебувають у тісному контакті з організаційним середовищем і готові з певним ризиком 

розробляти, пропонувати й випробовувати, перевіряти ідеї.  
2. Працівники, які дуже швидко сприймають нововведення. Попри те, їм потрібен певний час для роздумів.  
3. Працівники зі швидким сприйняттям. Вони сприймають нововведення порівняно швидко, але тільки тоді, 

коли опиняються в ролі керівників.  
4. Працівники, які повільно сприймають нововведення. Як правило, вони приймають нововведення тільки під 

тиском думки більшості працівників. 
Чинники, що залежать від ставлення до організаційних проблем, програмування й реалізації організаційних 

перетворень. Потреба в організаційних перетвореннях породжує у працівників невпевненість, побоювання й острах, 
оскільки неможливо передбачити всі ймовірні його наслідки.  

Непоінформованість, авторитарне, директивне програмування нововведень загострюють почуття 
невпевненості, яке ускладнює реалізацію організаційних перетворень. Необхідно роз'яснювати співробітникам, що 
запропоновані організаційні перетворення є об'єктивно зумовленими, а через те й неминучими.  

Чинники, що залежать від ініціаторів перетворень або керівників – вони спричинені недостатньо ефективними 
відносинами між працівниками та їх керівниками або ініціаторами перетворень. Як правило, підлеглі не довіряють 

непопулярним керівникам або інноваторам, а пропозиції сприймають з підозрою.  

__________ 
 

 
© Різниченко Д. Д., 2014 



Інколи інноватори самостійно руйнують взаємовідносини нетерпимістю і необґрунтованими звинуваченнями 

працівників у неприйнятті організаційних перетворень, забуваючи, що для цього потрібен час. Вони захоплені 
технічними проблемами організаційних перетворень та не беруть до уваги соціально-психологічні аспекти, які 
нерідко за таких обставин є вирішальними. Інноватори  
й керівники повинні усвідомлювати, що нововведення не можуть бути реалізовані тільки адміністративним шляхом.  

Інколи перепони на шляху впровадження організаційних перетворень є свідченням помилок в обґрунтуванні 
та здійсненні ідеї, аналіз яких дає змогу оптимізувати подальшу роботу [3, с. 181].  

Ефективне управління організаційними перетвореннями полягає в об'єктивному оцінюванні всіх обставин, які 
супроводжують процес перетворень, у постійній роз'яснювальній роботі менеджера, який керує ними, у створенні 
реальних вигод для працівників, яких стосуються такі перетворення.  

Залучення працівників у здійснення організаційних перетворень може здійснюватися такими способами:  

1. Розподіл повноважень. Перехід до управління перетвореннями з позиції розподілу повноважень 

передбачає високий ступінь участі працівників у прийнятті рішень. Керівники і підлеглі разом визначають необхідні 

перетворення, розробляють альтернативні підходи до їх проведення  

і рекомендують дії, які повинні бути здійснені. У деяких ситуаціях керівники вищого рівня могли б визначити 

проблему, а персонал нижчих рівнів міг би взяти участь в обговоренні того, які перетворення є необхідними стосовно 

цієї проблеми. 

2. Односторонні дії. Такий підхід допускає використання законної влади для втілення перетворень у життя. 

Односторонні дії, можливо, були б ефективнішими в ситуаціях, де підлеглі більше сприймають законну владу 

(наприклад, військові організації), а необхідність у плюралізмі думок – мінімальна [2, с. 634].  

3. Делегування повноважень. Підхід із таких позицій до здійснення організаційних перетворень у цілому 

відповідає ліберальному стилю керівництва. Керівництво вищого рівня надає підлеглим інформацію про необхідні 

перетворення, а потім делегує повноваження для оцінки корегуючих дій і їх здійснення.  

4. Подолання опору організаційним перетворенням. Опір змінам пов'язаний з порушенням структури влади, 

тривогою, що виявляється в неконструктивній реакції персоналу у відповідь на невідомість і пов'язану з нею 

потенційну загрозу, у тому числі втрати контролю [4, с. 94].  

Доцільним є подальше вивчення та дослідження питання поведінки працівників у процесі проведення 

організаційних перетворень на підприємстві, адже дуже часто саме через опір організаційним перетворенням не 

вдається досягти максимального ефекту від них. Також потребує досліджень стимулювання зацікавленості персоналу 

в організаційних перетвореннях та використання участі персоналу в процесі впровадження перетворень. 

 

Наук. керівн. Ріпка Д. О. 

____________ 

 
Література: 1. Грейнер Л. Е. Эволюция и революция в процессе роста организаций / Л. Е. Грейнер // Вести. – 2002. – № 4. – С. 76–

94. 2. Осовська Г. В. Основи менеджменту, третє видання : підручник / Г. В. Осовська, О. А. Осовський.– К. : Кондор, 2006. – 

664 с. 3. Хміль Ф. І. Основи менеджменту : підручник / Ф. І. Хміль. – К. : Академвидав, 2005. – 608 с. 4. Стадник В. В. 

Менеджмент : підручник / В. В. Стадник, М. А. Йохна. – К. : Академвидав, 2007. – 472 с. 

 
 
 

 


