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У сучасних умовах економічного розвитку підприєм-
ства функціонують в умовах постійної динамічної 
зміни внутрішніх процесів та зовнішнього середо-

вища. Від того, наскільки підприємство адекватно та своє-
часно реагує на ці зміни, прямо залежить рівень адаптації 
до нових умов, а також ефективність його розвитку.

Питаннями управління організаційними змінами та 
перетвореннями займались вітчизняні та закордонні вче-
ні, а саме: Гагарський В., Герасимчук В. Г., Губко М. В., Єфре-
мов В. С., Мільнер Б. З., Пригожин А. І., Панок Д. Г., Столпов-
ський А. І., Хитра О. В., Щербіна В. В., у наукових працях 
яких визначено сутність впливу змін на розвиток під-
приємства, особливості аналізу та оцінки проблем, а та-
кож функцій управління організаційними змінами.

Метою статті є визначення сутності та необхіднос-
ті моніторингу та оцінки організаційних змін на підпри-
ємстві в системі управління організаційним розвитком.

Організаційні зміни представляють собою постій-
ний процес, який супроводжує підприємство на всіх 
етапах життєвого циклу.

Організаційні зміни можуть бути спричинені фак-
торами двох груп: з одного боку – це внутрішні факто-
ри, які є підконтрольними адміністрації підприємства 
та діють як внутрішні сили розвитку; з другого боку – це 
зовнішні фактори, на які адміністрація підприємства не 
має інструментів впливу. 

Організаційні перетворення мають відбуватися 
без перервно та поступово з метою стабілізації та по-
дальшого розвитку підприємства в умовах постійних 
змін внутрішнього та зовнішнього середовища. Орга-
нізаційні перетворення дозволяють підприємству адап-
тувати загальну економічну стратегію до таких змін на 
основі наукових результатів прогнозування, що є клю-
човим фактором розширення та зростання  підприєм-
ства в сучасних умовах динамічних процесів.

Організаційні перетворення на підприємстві мо-
жуть бути запланованими або незапланованими (випад-
ковими), від виду перетворень залежить вибір методів 
управління змінами.

В економічній літературі виділяють декілька ме-
тодик здійснення організаційних перетворень: неза-
плановані (реактивні) зміни, нав’язані зміни (ініційо-
вані державними структурами або іншими суб’єктами), 
зміни з участю суб’єктів, яких ці зміни безпосередньо 
стосуються (з використанням інформаційних, консуль-
таційних послуг або активних дій перетворення), зміни 

з використанням переговорів (керівництва та профспі-
лок) [5].

Управління організаційними перетвореннями на 
підприємствах, вибір ефективних прийомів і методів його 
здійснення є потенційним фактором підвищення ефектив-
ності функціонування підприємства. Моніторинг процесу 
змін  є важливою функцією управління організацією.

Управління організаційними змінами включає до 
себе такі елементи:

 моніторинг зовнішнього та внутрішнього се-
редовища з метою визначення проблем і ран-
жирування виявлення проблем за ступенем їх 
важливості для підприємства; 

 встановлення причин виникнення виявлених 
проблем і виявлення видів перетворень, які мо-
жуть знадобитися підприємству;

 аналіз ресурсів, необхідних для здійснення пе-
ретворень (кадрові, інформаційні, фінансові, 
матеріальні, а також шляхи взаємодії суб’єктів 
для гармонізації інтересів);

 формування стратегії змін з визначенням швид-
кості, темпу та обсягу запланованих перетворень; 

 розробка тактичних шляхів здійснення запла-
нованої стратегії змін;

 контроль здійснення організаційних перетво-
рень з встановленням відповідності результа-
тів встановленим вимогам.

Ефективність організаційних перетворень зале-
жить від планування та здійснення моніторин-
гу внутрішніх і зовнішніх факторів. Моніторинг 

представляє собою систему постійного нагляду за змі-
ною факторів зовнішнього середовища та виявлення 
впливу цих змін на розвиток підприємства. Метою моні-
торингу організаційних змін є встановлення негативних 
і позитивних наслідків дії різних зовнішніх і внутрішніх 
факторів та встановлення потенційних проблем, що мо-
жуть перешкоджувати стабільному функціонуванню та 
розвитку підприємства.

З огляду на те, що адміністрація підприємства по-
винна постійно управляти процесом змін, здійснення мо-
ніторингу є невід’ємною частиною процесу управління. 

Організація моніторингу необхідна для станов-
лення безперервного процесу контролю організаційних 
змін, своєчасного виявлення та діагностики проблем, 
розробки та реалізації організаційних перетворень.

Можна зазначити, що взагалі в економічній літе-
ратурі виділяються такі етапи створення системи моні-
торингу за певними показниками:

 включення в систему моніторингу інформацій-
них показників, що характеризують динаміку 
зовнішніх і внутрішніх факторів впливу;

 формування системи аналітичних показників, 
що кількісно характеризують зміни відповід-
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них факторів; встановлення нормативів зна-
чень цих показників;

 формування структури контрольних звітів з мо-
ніторингу та визначення термінів їх підготовки;

 встановлення розміру відхилень фактичних по-
казників змін факторів від встановлених на під-
приємстві нормативів;

 виявлення причин визначених відхилень контро-
льованих показників у порівнянні з встановле-
ними нормативами.

Моніторинг організаційних змін передбачає на-
гляд і контроль за показниками внутрішніх і зовнішніх 
факторів.

Внутрішні фактори проявляються, перш за все, 
як фактори прийняття управлінських рішень, а саме: їх 
якість і своєчасність прийняття (організаційна структу-
ра підприємства, організаційна структура управління, 
структура та кваліфікація кадрів, результати реалізації 
організаційних проектів, рівень своєчасності прийняття 
управлінських рішень тощо).

Зовнішні фактори, а саме: економічні (зміни 
кон’юнктури ринку, вартості фінансових ресурсів, струк-
тури матеріальних ресурсів тощо), політико-правові (змі-
ни діючого законодавства, стратегічних напрямів еконо-
мічної політики держави, взаємовідносин структур вла-
ди та бізнесу тощо), техніко-технологічні та інноваційні 
(впровадження нових технологій, автоматизація процесів 
тощо), демографічні (зміни на ринку праці, можливостей 
підвищення кваліфікації трудових ресурсів, соціальних 
умов тощо) та інші перетворення, створюють передумо-
ви організаційних змін та часто виступають прискорюва-
чем їх відбування. Таким чином, сучасні зовнішні пере-
творення, хоча не контролюють діяльність підприємства, 
але створюють потенційні можливості внутрішніх орга-
нізаційних змін. 

Ускладнення формування та дії системи моніто-
рингу організаційних змін на підприємстві обумовлено 
певними труднощами щодо встановлення нормативів 
змін показників, прогнозуванням рівня впливу встанов-
лених змін та діяльність підприємства.

Різні методики моніторингу організаційних змін 
використовують з різною метою, а саме: для до-
казу необхідності змін на даному етапі розви-

тку, для розробки стратегії підприємства, підвищення 
адаптаційних можливостей підприємства, прискорення 
впровадження нововведень, стимулювання творчої ак-
тивності персоналу. У сучасних умовах підприємства 
приділяють увагу таким методам здійснення змін, як 
створення груп, міжгрупових взаємин (що можна від-
нести до традиційних методів організаційних змін), а 
також планування дій організації та зовнішнього серед-
овища, розробці організаційного діагнозу та програм 
удосконалення роботи організації, які дозволяють пла-
нувати та здійснювати комплексні перетворення з впро-
вадженням всіх організаційних підсистем [5]. 

Здійснення організаційних змін, тобто організа-
ційні перетворення – це найбільш відповідальний етап 
процесу управління організаційним розвитком. При 
цьому бажано, щоб ефективність організаційних пере-

творень оцінювалась по декількох критеріях, а саме: 
ступеню відповідності виявленій проблемі та рента-
бельності витрат на здійснення перетворень.

Для того, щоб реалізація перетворень була ефек-
тивною, необхідно встановити чіткі взаємозв’язки між 
цілями організації, цілями її персоналу та заплановани-
ми організаційними перетвореннями. 

Гнучке використання методів організаційних змін 
у взаємозв’язку з прогнозом  зовнішнього середовища 
дозволяє створити умови комплексного перетворення.

Проблема оцінки ефективності організаційних 
змін являється  однією з найважливіших у сучас-
ній науці, що обумовлено відсутністю критеріїв 

оцінювання, а також індикаторів їх вимірювання. При 
цьому слід зазначити, що оцінка ефективності організа-
ційних змін тісно пов’язана з оцінкою якості управлін-
ських технологій та ефективності системи управління 
на підприємстві в цілому. 

Окремі автори [3] для аналізу якості управлінських 
технологій пропонують оцінювати: документованість і 
формалізованість управлінських технологій, їх доступ-
ність для поняття та ефективного використання спеціа-
лістами підприємства; єдність управлінських технологій 
і моделей, що використовуються на всіх рівнях управ-
ління, а також підсистем управління;  повноту, структу-
рованість та інтегрованість системи показників оцінки 
ефективності діяльності підприємства, що необхідні для 
прийнятті ефективних управлінських рішень;  обґрунто-
ваність взаємозв’язку між фінансовими та нефінансови-
ми показниками діяльності підприємства, що забезпе-
чують взаємодію окремих рівнів управління; оптималь-
ність вертикального та горизонтального розподілу праці 
та її вплив на досягнення цілей підприємства.

Можна виділити такі підходи до оцінки ефектив-
ності системи управління, засновані на:

 оцінці показників, які характеризують ефек-
тивність діяльності підприємства в цілому;

 ранжируванні та оцінці окремих показників ді-
яльності підприємства;

 оцінці відношення економічності системи 
управління до ефективності діяльності підпри-
ємства в цілому; 

 використанні експертних методів з оцінкою 
якісних показників ефективності управління; 

 визначенні ресурсної ефективності; 
 визначенні цільової ефективності; 
 положенні про ефективність використання по-

тенціалу підприємства (ресурсно-потенційний 
підхід) [2].

При проведенні оцінки ефективності управління 
підприємством необхідно встановити рівень відповід-
ності системи управління та її організаційних структур 
об'єкту управління, тобто необхідно проаналізувати цілі 
управління, склад управлінських функцій, сутність і ці-
лісність управлінських процесів, ефективність управ-
лінських технологій,  рівня відповідності чисельності 
і складу персоналу обсягу та складності робіт, що ви-
конуються, рівня інформаційного забезпечення проце-
су прийняття управлінських рішень тощо. При оцінці  
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ефективності організаційних змін слід особливу увагу 
приділяти саме результатам змін, а не характеристиці 
окремих підсистем управління та визначенню їх функ-
ціональної спеціалізації.                    
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В современных условиях трансформации соци-
ально-экономических отношений украинский 
рынок труда страдает от острого дефицита вы-

сококвалифицированных кадров практически во всех 
сферах деятельности.

Данное явление является результатом того, что в 
Украине, обладающей значительным в мире кадровым и 
интеллектуальным потенциалом, компании недостаточно 
используют инструменты, связанные с повышением мо-
тивации сотрудников, делая основной акцент на «манипу-
лировании зарплатой». Для того, чтобы удержать опыт-
ных и перспективных специалистов, работодателям необ-
ходимо прибегнуть к различным методам мотивации.

В статье освещаются проблемы предоставления 
социального пакета с целью мотивации персонала.

Данной проблематике посвящено большое коли-
чество научных работ, как зарубежными, так и отече-
ственными учеными, среди которых Фредерик Герц-
берг, Виханский О. С., Наумов А. И., Громова Д., Дуглас 
Мак-Грегор.

Мотивация персонала может носить различный 
характер и проявляться в нескольких аспектах, таких 
как: меркантильные соображения и нефинансовые мо-
тивы и проч.

Современная система мотивации персонала со-
стоит из заработной платы, размер которой слабо свя-
зан с индивидуальными результатами труда, небольших 
премий, корпоративных вечеринок [1]. Такой подход 
не создает у работника интереса в улучшении работы 
предприятия в целом, порождает отчуждение (если не 
сказать – враждебные отношения) работников от рабо-
тодателя, не обеспечивает им социальной защиты.

Кроме заработной платы, типичным для многих 
предприятий является также предоставление матери-
альной помощи в размерах, не облагаемых налогом с 

доходов физических лиц (НДФЛ). В последние 3-4 года 
в Украину проникло новое направление в сфере моти-
вации работников – предоставление им (работникам) 
социального пакета.

Социальный, или так называемый компенсацион-
ный, пакет обеспечивает сотруднику дополнительные 
(помимо заработной платы) удобства и блага. В разных 
компаниях состав компенсационного пакета может 
быть представлен в различных вариациях. Данный па-
кет может включать регулярные бонусы или премиро-
вание, медицинское страхование, бесплатное обучение, 
передачу акций компании во владение сотрудника (для 
топ-менеджеров), предоставление беспроцентного кре-
дита, абонемент в спортивный зал, оплаченное питание, 
оплата проезда [2].

В практике предприятий применяются следующие 
виды бонусов: годовой, за отсутствие прогулов, за инди-
видуальные заслуги, за выслугу лет, целевые. К целевым 
бонусам относятся выплаты за отказ от курения (что 
подтверждается медицинским заключением) и отсут-
ствие больничных [3].

Наличие конкурентоспособного пакета создает 
по зитивный имидж работодателя в глазах кандидатов. 
Для уже работающих сотрудников его мотивационная 
роль не так высока: выплаты довольно быстро начинают 
восприниматься как нечто само собой разумеющееся,  
а не как часть мотивационной политики, направленной 
на повышение производительности труда [4].

Одна из ключевых проблем предоставления по-
собий и льгот связана с лимитированием расходов на 
социальные цели компании.

Социальный пакет может быть представлен эле-
ментами в денежной и неденежной форме, распростра-
няющимися на всех работников компании, а также до-
полнительными льготами для сотрудников, занимаю-
щих определенные должности.

К социальному пакету относятся [4]:
1. Дополнительные пособия (за неотработанное 

время):
 отпуск и каникулы;
 оплата больничных листов;
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