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Теоретичні аспекти організаційних  
змін підприємства

Наукові праці МАУП, 2011, вип. 1(28), с. 131–137

Зарубіжними та вітчизняними фахівцями накопичено великий досвід аналізу 
теоретичних моделей організаційних змін підприємств. Більшість моделей не відоб-
ражає динаміку процесів. Дослідження сутності управління організаційними зміна-
ми потребує додаткового теоретичного осмислення.

що передбачає якісні стрибки, незворотні зміни. 
Існують різні форми перетворень: реформи (ре-
формації), революції та ін. [10, 475]. Зважаючи 
на стан, як зазначає А. Г. Войтов, “необхідно мати 
на увазі не об’єкти, а процеси, що відбуваються з 
ними. Реальний об’єкт зазнає одночасно кілька 
таких процесів, наприклад, відбуваються цик-
лічні переходи на тлі розвитку об’єкта. Розвиток 
об’єкта не виключає й інші форми його стану. 
Тому зміна — більш розвинена, ніж спокійна фор-
ма стану об’єкта. Для зміни є характерним дина-
мічний стан властивостей об’єкта. Системними 
формами змін можна вважати рух, переміщення, 
потоки” [10, 472–473]. Отже, зміни є невід’ємною 
характеристикою стану об’єктів та процесів, тому 
їх аналіз є сутністю будь-якого дослідження [17, 
370].

Згідно з економічним словником стан можна 
трактувати як перебування в якому-небудь по-
ложенні або як майно, капітал, власність якоїсь 
особи [9, 883]. Стан системи характеризують як 
безліч властивостей і функцій системи в даний 
проміжок часу. Тому для пізнання сутності ста-
ну підприємства необхідно дослідження процесів 
його функціонування. 

З точки зору філософії, стан об’єкта визна-
чається як вихідний для усвідомлення розвитку і 
є фундаментальною властивістю [10, 473]. Таким 
чином, пізнання сутності змін підприємства є 
можливим через поняття “стан”, “функціонуван-
ня” і “розвиток” підприємства.

Автор глосарію термінів тайм-менеджменту 
Г. Архангельський функціонування і розвиток 
визначає як “два основних режими здійснення 
діяльності, відповідно, сталого, передбаченого 

©  М. Й. огли Гусейнов, 2011

Однією з визначальних умов ефективного 
функціонування й розвитку сучасних підпри-
ємств і компаній стає уміння вчасно й належним 
чином змінитися. Відомі фахівці у сфері бізнесу 
стверджують, що сучасні ділові організації зіш-
товхуються з такими мінливими обставинами, 
перед якими бліднуть усі минулі епохи змін: 
поєднання глобальної конкуренції, методів ви-
робництва із застосуванням комп’ютерів і мит-
тєвої комунікації спричиняють наслідки, які 
перевершують усе, що відбувалося з початку про-
мислової революції; темп еволюції галузі збіль-
шується, а для того щоб компанія домоглася ус-
піху, її стратегія й організаційні структури мають 
бути адаптовані до навколишнього середовища.

У ході безперервних змін видів діяльності, 
технологій, продуктів, ринків, організаційної 
культури підприємства забезпечують виживан-
ня на ринку, ефективне функціонування, збере-
ження конкурентоспроможності, розвиток тощо. 
Зміни обумовлені необхідністю пристосування 
до реальних умов, тобто адаптацією. Чим вищий 
рівень адаптації, тим система надійніша і тим ви-
щий рівень її виживання та ефективності. Тому 
потреба у змінах виникає так часто, що їх вплив 
на підприємства не розглядається як виняткове 
явище. 

Буквально термін “зміна” трактується як вип-
равлення, перетворення; змінити — означає зро-
бити іншим; процес, який змінює що-небудь ко-
лишнє [9, 202].

З філософської точки зору [10], категорія 
“зміни” характеризує перехід з одного в інше; 
зміни передбачають певні перетворення стану. 
Перетворення — більш складна форма переходів, 
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отримання певних результатів і нестійкого, важ-
копередбачуваного, стрибкоподібного виходу 
діяльності на новий якісний рівень” [5]. В ака-
демічному словнику функціонування трактуєть-
ся як дія від дієслова “функціонувати” (від лат. 
functio — виконання роботи) — діяти, бути в дії, 
працювати. З точки зору теорії функціональних 
систем, “функціональна система розглядаєть-
ся як така, що самоорганізується, до складу якої 
входить зворотна інформація про отриманий ре-
зультат” [3]. Економічний словник функціону-
вання визначає як процес реалізації функцій, ре-
жим функціонування системи встановлюється за 
допомогою організаційних методів управління, а 
якість функціонування системи характеризуєть-
ся критеріями ефективності управління (що да-
ють змогу оцінити ступінь досягнення мети з 
урахуванням певних витрат різних ресурсів) [9, 
202].

Будь-яка система є насамперед такою, що 
функціонує. На думку І. П. Отенко, функціону-
вання підприємства є рух у часі, пов’язаний з пе-
рерозподілом його елементів, функцій і зв’язків 
[20]. Мета управління процесами функціонуван-
ня підприємства — одержання прибутку в корот-
костроковому періоді й збереження поточного 
прибутку за рахунок наявних виробничих мож-
ливостей, тобто за рахунок використання потен-
ціалу.

У теорії організації функціонування розви-
ток організації здійснюється паралельно-посту-
пово [17, 151]. Зумовлені при цьому складність 
і різноманіття взаємозв’язків організації істотно 
збільшують її стійкість, забезпечують конструк-
тивність, розвивають універсальність.

Розвиток — це і є якісна зміна об’єкта, яка, з 
точки зору філософії, “існує в різних формах пе-
реходів та перетворень” [10, 474]. Економічний 
словник трактує розвиток як “процес закономір-
ної зміни, переходу з одного стану в інший, більш 
досконалий, перехід від старого якісного стану до 
нового, від простого до складного, від нижчого до 
вищого” [25, 474]. 

А. Булатов, автор посібника з економіки, визна-
чає економічний розвиток як “багатопланове яви-
ще, що відображає насамперед економічне зрос-
тання, структурні зміни в економіці та зростання 
рівня і якості життя” [22]. Економічний розвиток 
в економічному глосарії Всесвітнього банку — це 
“якісне перетворення, структурна перебудова 
економіки відповідно до потреб технологічного 
і соціального прогресу. Найважливішим показ-
ником економічного розвитку країни вважається 
збільшення показників ВВП на душу населення 

або ВНП на душу населення, що свідчить як про 
зростання ефективності використання виробни-
чих ресурсів країни, так і про зростання середньо-
го добробуту її громадян. Економічний розвиток 
тісно взаємозалежний із стійким розвитком” [31]. 
Експерти Всесвітнього банку трактують стійкий 
розвиток як “управління сукупним капіталом сус-
пільства в інтересах збереження і збільшення люд-
ських можливостей” [30]. 

Ще одне, але більш чітке розуміння стійкого 
розвитку підприємства — це збереження рівно-
важного стану протягом тривалого періоду, що 
досягається виключенням заходів, здатних вивес-
ти розвиток об’єкта зі стану динамічної рівноваги 
[6]. Стійким вважається розвиток виробничих 
об’єктів, що не призводить ні до неприйнятних 
для економіки непрогнозованих стрибків обсягів 
виробництва, ні до ламання внутрішньої гармонії 
природного середовища. Стійкий розвиток, задо-
вольняючи потреби сьогоднішнього дня, не тор-
кається можливостей майбутніх поколінь”.

”Розвиток є необоротною, виразно спрямо-
ваною і закономірною зміною матеріальних та 
ідеальних об’єктів, що приводить до виникнен-
ня нової якості” [20, 159]. При цьому важливим 
є те, що під розвитком варто розуміти не зміни, 
що “приводяться імпульсами ззовні”, а зміни, 
які об’єкт породжує сам. На думку І. П. Отенко, 
відмітними ознаками процесів розвитку від фун-
кціонування є: необоротність; спрямована зміна; 
закономірність процесів, що виникає із самої сут-
ності об’єкта і з типу його взаємодії із зовнішнім 
середовищем; поява нової якості як результату 
реалізації процесів, що відбуваються. Розгляда-
ючи процеси розвитку підприємства, варто мати 
на увазі під цими процесами тільки їх прогресив-
ний характер. Об’єктивними критеріями таких 
процесів є: вдосконалення, диференціація й ін-
теграція елементів системи; ускладнення зв’язків 
усередині системи й ускладнення відносин між 
системами; збільшення інформаційної ємності 
системи; розширення діапазону реальних можли-
востей подальшого розвитку; наростання темпів 
розвитку. Процеси розвитку підприємства не є 
визначеними і припускають вплив випадків, від-
хилення, боротьбу протилежних сил. Управління 
даними процесами носить стратегічний характер. 
Це постійний пошук і реалізація нових можли-
востей використовуваних ресурсів, форм та видів 
діяльності підприємства. Результатами реаліза-
ції даних процесів, що визначають інноваційний 
розвиток і стійку конкурентну перевагу підпри-
ємства на ринку, є проектування й упровадження 
нових товарів і технологій.
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Таким чином, зміни зумовлені станом під-
приємства, що пов’язане із необхідністю виходу 
з кризового стану, потенційним банкрутством, 
недостатньою ефективністю видів діяльності під-
приємства, виживанням та ефективним функціо-
нуванням, і спрямовані на забезпечення розвитку 
підприємства у довготривалому періоді.

Чіткої єдиної наукової думки про визначення 
поняття “організаційні зміни” немає, й дослідни-
ки до аналізу організаційних змін підходять із 
різних боків. Розрізняють дві важливі складові 
організаційних змін: змістовну (що змінилося?) і 
процесну (як змінилося?). 

Змістовний аналіз змін дає змогу зрозуміти, 
які організаційні характеристики змінилися за 
досліджуваний проміжок часу. При цьому “ор-
ганізаційні зміни” пов’язують із перетворенням, 
зміною окремих аспектів, елементів, характерис-
тик організації і визначають як:

•	 “зміну в тому, як організація функціонує, 
хто її члени й лідери, якої форми вона на-
буває і як вона розподіляє свої ресурси” 
(Х’юбер [2]);

•	 “емпіричне спостереження у формі, якості 
або стані якого-небудь організаційного 
елемента протягом часу. Організаційними 
елементами можуть бути робота конкрет-
ного співробітника, робоча група, організа-
ційна стратегія, програма, продукт або вся 
організація в цілому” (Ван дер Вен, Пул 
[2]);

•	 “переробку і перетворення форми для того, 
щоб вона краще виживала в навколишньо-
му середовищі” (Хейг [29, 299]);

•	 “створення нових організаційних форм і 
розвиток нових здатностей” (Е. Кемпбелл і 
К. Саммерс Лачс [15, 180];

•	 перетворення економіко-правової форми і 
прийнятий на підприємстві розподіл прав 
та обов’язків [1, 35; 32];

•	 “внутрішню політику з постійно мінливими 
коаліціями і фракціями”, “з історичної точ-
ки зору або в перспективі розвитку із вход-
женням у ринки й контролем ринків, в по-
дальшому з мінливою власністю” (Р. Х. Хол 	
[29, 298–299]);

•	 зміну головних компонентів організа-
ції: “стратегії, структури або процесу” 
(Дж. Р. Кімберлі й Р. Е. Куінн [28, 310]), 
“бачення, цілей, стратегій, технологій, 
внутрішніх структур, людських ресурсів” 
(К. Фрайлінгер і І. Фішер [27, 73], а також 
бізнес-процесів, культури, структури і вла-
ди (Д. Бодді й Р. Пейтона [8]).

Процесний аналіз указує на те, яким саме спо-
собом відбувається ця зміна. Зазначені організа-
ційні зміни визначають як “послідовність подій, 
які привели до спостережуваної змістовної зміни 
в організації, тобто сукупність причин, що викли-
кали зміну, і підпроцесів ухвалення рішення про 
зміну, його детальне пророблення й упроваджен-
ня в організації” [2, 36]). 

Ряд дослідників, використовуючи процесний 
підхід, визначають організаційні зміни як: 

•	 “перетворення організації між двома момен-
тами часу” (В. Р. Барнетт, Г. Р. Керролл [2]);

•	 “процес руху від поточного стану до стану 
майбутнього, розділений перехідним періо-
дом” (Дж. Харрінгтон, К. С. Есселінг, Хан 
Ван Німвеген [28, 19]);

•	 “постійний або східчастий процес переве-
дення організації на новий щабель із ви-
користанням існуючих ідей і концепцій” 
(А. Т. Зуб, М. В. Лактіонов [14]).

Слід зазначити, що наведені визначення до-
повнюють одне одного: “подібний поділ має 
серйозне прикладне значення для дослідників, 
наприклад, Барнетт і Керролл указують, що пов-
ноцінне дослідження організаційних змін має 
охоплювати як змістовний, так і процесний бік, 
інакше буде отримане однобоке подання пробле-
ми” [29, 35].

Таким чином, у розглянутих підходах до ви
значення організаційних змін науковці викорис-
товують як визначальні терміни елементи органі-
зації (структура, форма, процес) або елементи 
управління (цілі, стратегія, технологія, політика). 
Як синоніми в розглянутих визначеннях органі-
заційних змін застосовуються терміни перетво-
рення й переробки. 

Відсутність єдності і ясності в розумінні ор-
ганізаційних змін зумовлює необхідність вико-
ристання системного підходу до дослідження. 
Застосування принципу системності дає мож-
ливість визначити місце, значущість організа-
ційної характеристики перетворень, виокремити 
об’єкти змін підприємства.

Визначення поняття “організаційні зміни” 
неможливе без визначення організації та її ролі 
у процесах, що відбуваються на підприємствах. 
Поняття “організація” знаходиться в одному ряді 
з такими термінами, як система, структура, мета, 
функція, властивість, дія, процес, які доповню-
ють і пояснюють один одного. 

Термін “організація” походить від грецько-
го слова “органон” (organon), що означає устрій, 
сполучення, об’єднання чого-небудь або кого-не-
будь в одне ціле, приведення в струнку систему. 
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“Організовую” дослівно перекладається як “на-
даю стрункого вигляду, улаштовую” [9; 19; 24]. 
У “Тлумачному словнику живої великоросійсь-
кої мови” Володимир Даль визначав організацію 
як “саму справу або річ”. 

У теорії організації поняття “організація” 
трактують як “об’єднання людей”, “внутрішню 
впорядкованість”, “устрій, будову”, “сукупність 
процесів і дій” [17, 18–20]. Широке і різноманіт-
не сприйняття, розуміння та застосування термі-
на “організація” відображає події і явища. Вони 
можуть становити як процес, так і систему, мати 
суб’єктивну, об’єктивну та змішану природу, про-
являтися в матеріальних, інтелектуальних і змі-
шаних формах. 

Е. А. Смірнов справедливо відзначає подвій-
ність даного поняття: з одного боку, це процес, 
з другого — явище. “Як процес організація — це 
сукупність дій, що ведуть до утворення й удоско-
налення взаємозв’язків між частинами цілого. Як 
явище організація — це об’єднання елементів для 
реалізації програми або мети, що діє на підставі 
певних елементів і процедур” [23, 10]. 

Перше значення слова “організація”, що ви-
користовується в теорії і дослідженнях, — це 
певне соціальне утворення або колектив. У люд-
ській діяльності організація — це група людей, 
об’єднаних загальною програмою, загальною 
метою або завданням [18]. На думку Г. В. Ата-
манчука, з управлінської точки зору, поняттям 
“організація” “можна й потрібно охоплювати та 
характеризувати, тільки в різному ступені впо-
рядкування, взаємозв’язки, взаємини, взаємодії 
людей, їхніх груп і об’єднань” [7, 301].

Р. Х. Хол організацію розглядає как середови-
ще, у якому люди працюють [29, 31]. Автори ві-
домого підручника з менеджменту М. Х. Мескон, 
М. Альберт, Ф. Хедоурі [18] підприємство роз-
глядають як організацію — групу людей, діяль-
ність яких свідомо координується для досягнен-
ня загальної мети або цілей. Дане визначення 
відповідає визначенню Честера Барнарда, який 
називає формальну організацію “системою сві-
домо координованих дій двох або більше людей”. 
Щоб вважатися організацією, ця група має від-
повідати кільком обов’язковим вимогам. До них 
належать наявність:

•	 принаймні двох людей, які вважають себе 
частиною цієї групи;

•	 принаймні однієї мети (тобто бажаного кін-
цевого стану або результату), яку прийма-
ють як загальну всі члени даної групи;

•	 членів групи, які спеціально працюють ра-
зом, щоб досягти значущої для всіх мети.

У типології організацій підприємство визна-
чене як соціально-економічна організація, тобто 
відособлене об’єднання людей з метою вирішен-
ня економічних завдань [17, 298].

Будь-яке підприємство є складною сукупніс-
тю великої кількості взаємозалежних елементів. 
Найважливішими з них, на думку І. Ансоффа [4], 
є керівники, структура, інформація, системи та 
процедури, технологічні процеси, системи цінніс-
ної орієнтації, набір яких становить організацій-
ний потенціал. 

Усі сторони організації охоплені визначенням 
Д. М. Гвішиані, що наведене в роботі [7, 302]. Так, 
організацію він розглядає як комплекс взаємоза-
лежних елементів, до яких відносять:

•	 по-перше, мету, завдання (або завдання);
•	 по-друге, розробку системи заходів для ре-

алізації мети і поділу завдання на окремі 
види робіт, які можуть бути доручені пев-
ним членам усередині організації;

•	 по-третє, інтеграцію окремих робіт у від-
повідних підрозділах, які могли б їх коор-
динувати різними засобами, включаючи й 
формальну ієрархічну структуру; 

•	 по-четверте, мотивацію, взаємодію, повод-
ження, погляди членів організації, які виз-
начаються заходами, спрямованими на ре-
алізацію її цілей, або ж носять особистий, 
випадковий характер;

• по-п’яте, такі процеси, як прийняття рішень, 
комунікації, інформаційні потоки, конт-
роль, заохочення і покарання, що мають 
вирішальне значення для забезпечення ви-
конання цілей організації;

• по-шосте, єдину організаційну систему, що 
розуміється не як особлива додаткова оз-
нака, а як внутрішня погодженість, яка має 
бути досягнута між усіма зазначеними еле-
ментами організації. 

Понятійний і класифікаційний апарати ор-
ганізації бізнесу глибоко пророблені у науково-
методичній та нормативній літературі Німеччи-
ни. У технічній і виробничо-господарській сферах 
діяльності зазвичай використовують так зване 
“інструментальне” визначення організації. Ор-
ганізація розглядається при цьому як інструмент 
для досягнення цілей певної соціально-технічної 
системи. Як мета між організацією й імпровіза-
цією береться певна тривалість організаційних 
заходів, що відрізняє їх від спонтанних і неплано-
мірних “імпровізованих” рішень. У стислому виг-
ляді основні організаційні постулати, що засто-
совуються у виробничо-господарській діяльності 
підприємств Німеччини, такі [16, 17–18]:



135

Під організацією розуміють все, що визна-
чає порядок системи. Усі організаційні явища, 
відносини і процеси, розглядаючи їх глобально, 
мають одну мету — раціонально об’єднати зу-
силля людей з доданими ресурсами й ефективно 
використовувати їх для забезпечення людської 
життєдіяльності. Звідси сутність організацій-
них змін полягає в реалізації процесів інтеграції, 
поєднанні всіх елементів підприємства як ор-
ганізації задля ефективного його функціонуван-
ня і розвитку.

Для забезпечення системності аналізу органі-
заційних змін необхідно використовувати мо-
делі організації, які будуються для відображення 
всіх основних аспектів і характеристик діяль-
ності підприємства. При цьому між собою моделі 
відрізняються тими акцентами, які розроблювачі 
моделей роблять при вивченні організації. Серед 
найвідоміших моделей організації такі: модель 
“шести осередків” М. Вайсборда [26], модель “7S” 
компанії МакКінзі [21], модель Берка-Літвіна 
[32] і модель Р. Дафта [13, 44]. Короткий опис 
основних положень зазначених моделей подано в 
таблиці.

Практика застосування розглянутих моделей 
в організаційному консультуванні показує, що в 
різних випадках доцільне використання різних 
моделей. Наприклад, при діагностиці організа-
ційних змін невеликих і простих за структурою 
компаній модель Вайсборда працює відмінно, 
тоді як при вивченні більших і складних органі-
зацій вона виявляється занадто простою — більш 
ефективною буде модель Берка–Літвіна. 

Сучасний організаційний аналіз оперує тер-
мінами “організаційні здатності” та “компетенції” 
для опису підприємств. З 1990-х років ресурси й 
організаційні здатності розглядаються як основне 
джерело конкурентних переваг, ефективної діяль-
ності й фундамент для формулювання стратегії: 
“ресурси — це виробничі активи, що належать 
фірмі, а здатності — це те, що фірма може робити. 
Окремо ресурси не створюють конкурентної пе-
реваги, вони мають бути задіяні всі разом, тільки 
тоді вони формують організаційну здатність. Саме 
вона є сутністю ефективної діяльності” [12, 147]. 
Р. М. Грант використовує термін “організаційна 
здатність” для позначення “здатності фірми здій-
снювати специфічну продуктивну діяльність” [12, 
154]. Взаємозамінним терміном, синонімом “здат-
ності” є використовуваний у літературі термін 
“компетентність”. Г. Хемел і К. Прахалад застосо-
вують термін “ключові компетенції”, щоб виокре-
мити здатності, основні для стратегії та ефектив-
ної діяльності фірми [12, 154]. 

1. У кожному впорядкованому виробництві 
всі виробничі фактори мають бути відрегульо-
вані. Предметом внутрішньо фірмової організації 
є вся виробничо-господарська діяльність ком-
панії.

2. Організація є найважливішим обов’язком 
керівництва компанії й одночасно засобами в 
його руках, щоб орієнтувати комбінацію вироб-
ничих факторів (працю, засоби виробництва, 
матеріали), а також, власне, управління на досяг-
нення відповідних цілей компанії.

3. Загальний бізнес-процес здійснюється на 
підприємстві в певному порядку й за певни-
ми правилами. Під організацією, з одного боку, 
розуміють “процес розробки” цього порядку 
(структурування), а з другого — результат цього 
процесу.

4. Організація становить сукупність писаних і 
неписаних правил, за допомогою яких керівниц-
тво компанії та її органи управління здійснюють 
усі бізнес-процеси. Ці правила утворюють зміст 
організації на підприємстві. Вони забезпечують 
певний порядок ходу внутрішньо фірмового біз-
нес-процесу і всіх його складових. Правила охоп-
люють вказівки керівництва підприємства та всіх 
його органів на різних рівнях управління.

5. Чим більш подібні між собою регулярні й 
повторювані процеси на підприємстві, тим більш 
загальними правилами вони можуть упорядко-
вуватися і тим менше вимагають спеціальних ко-
манд. Перевага загальних правил полягає в тому, 
що вони істотно спрощують завдання керівниц-
тва й управління компанією і тим самим розван-
тажують органи управління від “дріб’язкової опі-
ки”, звільняючи їх для інших завдань.

6. Організація будови компанії охоплює коло 
питань з’єднання і взаємозв’язків основних ор-
ганізаційних елементів — робочих місць, підроз-
ділів та інстанцій у певній організаційній струк-
турі. Організаційна будова компанії залежить від 
багатьох факторів, найважливішим з яких є при-
значення або характер виробничої діяльності (за-
гальна бізнес-функція) компанії.

7. Організація процесів містить у собі впоряд-
кування всіх бізнес-процесів підприємства. Ор-
ганізація бізнес-процесу впорядковує взаємодію 
організаційних елементів для виготовлення про-
дуктів виробництва. Бізнес-процесами виступа-
ють: виготовлення певного виробу або деталі; об-
робка замовлень; калькулювання витрат та ін.

8. Оргструктура компанії нерозривно пов’яза
на із перебігом процесів. Організація будови ком-
панії й організація внутрішньофірмових процесів 
мають синхронний перебіг. 
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Організаційні здатності мають свою структу-
ру: здатності, що орієнтовані на виконання од-
ного-єдиного завдання; спеціалізовані здатності 
(пов’язані із виробництвом); здатності, пов’язані 
із діяльністю (операційною); широкі функціо-
нальні здатності; міжфункціональні здатності, 
які описують організацію діяльності підприємс-
тва. 

На думку Р. М. Гранта, “тривалість періо-
ду, під час якого відбувався розвиток здатності, 
впливає на готовність підприємства до змін. 
Чим більше високорозвинені організаційні здат-
ності, тим вужче репертуар і тим складніше фір-
мі пристосуватися до нових обставин” [12, 176]. 
“Основні здатності одночасно є основними фак-
торами твердості (ригідності) — вони гальмують 
здатність фірм до розвитку нових здатностей. 
Проте деякі компанії явно мають передумови до 
безперервної модернізації, розширення й рекон-
фігурації своїх організаційних здатностей. Деякі 
фірми в умовах швидкозмінної технології здатні 
адаптуватися і процвітати впродовж десятиліть, 
що вказує на існування здатностей більш висо-
кого порядку, що забезпечує зміну конфігурації, 
адаптацію та створення функціональних і техніч-
них здатностей” [12, 176]. Такі здатності назива-
ють динамічними.

Таким чином, узагальнюючи сучасні наукові 
погляди на внутрішній контекст організації, мо-
дель сучасної організації визначають: стратегія, 
цілі, організаційна структура, ресурси, організа-
ційні здатності, організаційна культура. Керу-
ючись концепцією організаційних здатностей, 
сутність організаційних змін можна охарактери-
зувати як здатності підприємства до виконання 
функціональних та стратегічних завдань.

Отже, організаційні зміни носять системний 
характер, через те що взаємообумовлені — пере-
творення одного з елементів будь-якої підсистеми 
підприємства впливає на стан інших. За змістом 
організаційні зміни можуть бути процесними, 
структурними та функціональними. 

Використання наведених моделей організації 
дає можливість одержати “миттєву фотографію” 
підприємства і визначити об’єкти організаційних 
змін, але не дає можливості відобразити динамі-
ку його розвитку в часі. Саме тому дослідження 
сутності управління організаційними змінами 
потребує вивчення положень теорії.
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стратегічних завдань.

Модель современной организации определяют: стратегия, цели, организацион-
ная структура, ресурсы, организационные способности, организационная культу-
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Modern organizations model defines by: strategy, objectives, organizational structure, 
resources, organizational capacity, organizational culture. Guided by the concept of 
organizational ability, the nature of organizational change can be described as improving 
of the enterprise’s capability to perform functional and strategic objectives.
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