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Степаненко С. В., Лукашев С. В. Морфологічний аналіз поняття «управління організаційними змінами»
Метою статті є визначення сутності поняття «управління організаційними змінами» та обґрунтування існуючих підходів. У результаті про-
веденого морфологічного аналізу управління організаційними змінами визначено як безперервний процес реалізації послідовних етапів, серед яких: 
планування майбутніх організаційних змін; організація здійснення змін (у формі створення ініціативної групи та розробки програми змін); форму-
вання відповідного мотиваційного середовища з метою зменшення можливого опору змінам персоналу; регулювання та контроль впровадження 
організаційних змін, що дозволить нівелювати можливі ризики та сприятиме забезпеченню конкурентоспроможності підприємства. Проведення 
морфологічної декомпозиції дозволило виявити, що вся різноманітність наведених визначень пов’язана з наявністю різних підходів, які використо-
вуються в управлінні в цілому та в управлінні організаційними змінами зокрема: процесний, системний, ситуаційний, поведінковий, адаптивний.
Ключові слова: організаційні зміни, управління організаційними змінами, морфологічний аналіз, підхід.
Рис.: 1. Табл.: 2. Бібл.: 23. 
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Степаненко С. В., Лукашев С. В. Морфологический анализ понятия 

«управление организационными изменениями»
Целью статьи является определение сущности понятия «управление 
организационными изменениями» и обоснование существующих под-
ходов. В результате проведенного морфологического анализа управ-
ление организационными изменениями определено как непрерывный 
процесс реализации последовательных этапов, среди которых: плани-
рование будущих организационных изменений; организация осущест-
вления изменений (в форме создания инициативной группы и разра-
ботки программы изменений); формирование соответствующей 
мотивационной среды с целью уменьшения возможного сопротив-
ления изменениям персонала; регулирование и контроль внедрения 
организационных изменений, что позволит нивелировать возмож-
ные риски и способствовать обеспечению конкурентоспособности 
предприятия. Проведение морфологической декомпозиции позволило 
выявить, что все разнообразие представленных определений связано 
с наличием различных подходов, которые используются в управлении 
в целом и в управлении организационными изменениями в частности: 
процессный, системный, ситуационный, поведенческий, адаптивный.
Ключевые слова: организационные изменения, управление организа-
ционными изменениями, морфологический анализ, подход.
Рис.: 1. Табл.: 2. Библ.: 23. 
Степаненко Сергей Витальевич – аспирант, кафедра государствен-
ного управления, публичного администрирования и региональной 
экономики, Харьковский национальный экономический университет  
им. С. Кузнеца (пр. Ленина, 9а, Харьков, 61166, Украина)
E-mail: serg_2010@i.ua
Лукашев Сергей Валерьевич – кандидат экономических наук, про-
фессор, кафедра менеджмента и бизнеса, Харьковский национальный 
экономический университет им. С. Кузнеца (пр. Ленина, 9а, Харьков, 
61166, Украина)
E-mail: lsv@hneu.edu.ua

UDC 658:005.5
Stepanenko S. V., Lukashev S. V. Morphological Analysis of the Notion  

of «Organizational Changes Management»
The article is aimed to define the essence of the notion of «organizational 
changes management» and substantiate the existing approaches. The con-
ducted morphological analysis has resulted in defining the organizational 
changes management as a continuous process of implementing the succes-
sive stages, including: planning for future organizational changes; organizing 
the implementation of changes (in the form of creation of an initiative group 
and elaborating program changes); formation of an appropriate motivation-
al environment in order to reduce possible resistance to change on part of 
personnel; regulation and control of the implementation of organizational 
changes that will help to mitigate possible risks and contribute to the compet-
itiveness of enterprise. The carried out morphological decomposition helped 
to reveal that the diversity of definitions is related to availability of different 
approaches used in the management as a whole and in the management 
of organizational changes in particular, namely: process, system, situational, 
behavioral, adaptive approaches.
Key words: organizational changes, organizational changes management, 
morphological analysis, approach.
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Організаційні зміни є невід’ємною ознакою су-
часного бізнес-середовища. Реалії сьогодення, 
які характеризуються швидкоплиністю та мін-

ливістю, потребують вміння керівництва підприємств 
вчасно адаптуватися до нових умов господарювання. 
Тому ефективне функціонування вітчизняних підпри-
ємств та збереження їх конкурентних переваг стає не-
можливим без урахування змін мікро- та макросере-
довища. Враховуючи це, набувають особливої актуаль-

ності питання грунтовного аналізу сутності управління 
організаційними змінами.

Дослідженню теоретико-практичних питань 
управління організаційними змінами присвячено на-
укові праці вітчизняних і зарубіжних вчених, серед яких 
Д. Андерсон [18], Л. Андерсон [18], Т. Бауліна [1], Н. Бє - 
ляєва [2], Дж. Гібсон [3], Л. Грейнер [21], А. Клейнер [12], 
Дж. Коттер [22], Л. Курдай [23], І. Мазур [7], Ф. Мес-
кон [8], Д. Найпак [9], Ш. Робертс [12], П. Сенге [12],  
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К. Фрайлінгер [15], Г. Широкова [17] та ін. Незважаючи 
на велику кількість науково-прикладних напрацювань в 
означеному напрямку дослідження, й досі простежуєть-
ся неоднозначність думок деяких вчених стосовно сут-
ності управління організаційними змінами, окрім цього 
залишаються несформованими ключові підходи щодо 
управління організаційними змінами. Тому метою даної 
статті є визначення сутності поняття «управління органі-
заційними змінами» та обгрунтування існуючих підходів. 
Об’єкт: процес управління організаційними змінами.

Сьогодні існує безліч моделей і концепцій управ-
ління організаційними змінами, які реалізують-
ся на підприємствах через різноманітні підходи 

і методи. Тому для узагальнення визначення сутності 
управління організаційними змінами у дослідженні ви-
користано метод морфологічного аналізу, який дозво-
лив упорядкувати існуючі трактування та коректно уза-
гальнити саме поняття. Згруповані за базовими катего-
ріями визначення управління організаційними змінами 
представлено в табл. 1.

Так, Д. Андерсон та Л. Андерсон до управління 
організаційними змінами використовують системний 
підхід, акцентуючи увагу на процесі здійснення змін, а 
не на їх причинах, та підкреслюючи особливу роль люд-
ських аспектів. У свою чергу, Л. Курдай і Б. Кляйнер вва-
жають управління організаціними змінами постійним 
процесом вирівнювання підприємства з його місцем на 
ринку та підвищення його гнучкості та ефективності 
у порівнянні з конкурентами [23]. Але некоректно ак-
центувати увагу лише на впливі факторів зовнішнього 
середовища на процес управління організаційними змі-
нами та не враховувати людський фактор.

Також процесний підхід застосовують А. Клей-
нер, П. Сенге та Ш. Робертс [12, с. 40], які визначають 
управління організаційними змінами як процес, що 
складається з таких етапів: постановка завдань і форму-
лювання цілей змін; створення програми змін та інвес-
тування в неї; формування ініціативної групи; залучення 
через неформальні зв’язки нових учасників; навчання 
співробітників, що відкриває шлях до реалізації змін; 
експериментальне впровадження змін; впровадження 
та підтримка змін. У свою чергу, Дж. Котер обгрунто-
вує наявність послідовності восьми етапів, а саме [22]:  
1) визнання невідкладності запровадження змін на 
основі аналізування ситуації на ринку, дослідження 
можливостей, сильних і слабких сторін підприємства;  
2) формування впливової команди реформаторів; 3) фор - 
мування загального бачення з метою підвищення актив-
ності працівників; 4) розповсюдження нового бачення 
на підприємстві; 5) створення умов для його реаліза-
ції шляхом зміни структури та обов’язків, заохочення 
творчого підходу до роботи та бажання ризикувати зі 
сторони працівників; 6) планування та досягнення пер-
ших результатів; 7) закріплення досягнень та розширен-
ня організаційних перетворень; 8) інституціалізація но-
вих підходів. Але представлена послідовність етапів не 
враховує важливості зворотного зв’язку.

На думку Д. Найпака, управління організаційними 
змінами включає таку послідовність етапів: плануван-
ня організаційних змін у формі визначення бажаного 

майбутнього стану підприємства, організації здійснен-
ня змін – вибір необхідної структури та ієрархії на під-
приємстві, мотивації працівників до сприйняття змін, 
контролю у формі реалізації заходів для зменшення іс-
нуючого опору змінам і регулювання – перетворення 
змін на нові стандарти підприємства і включення їх до 
життєвого циклу підприємств при постійному моніто-
рингу, безперервній оцінці й аналізі факторів внутріш-
нього та зовнішнього середовища, які викликають необ-
хідність змін для збереження та підвищення конкурен-
тоспроможності підприємства [9, с. 7]. Аналізуючи дане 
визначення, слід акцентувати увагу на виокремленні 
автором певного переліку послідовних функцій управ-
ління організаційними змінами на підприємстві та відо-
браженні головної мети управління.

На відміну від вищеназваних дослідників, Т. Бау-
ліна вважає, що управління оргнаізаційними змінами 
це специфічний вид діяльності підприємства, який за-
безпечує процес планування, контролю та запрова-
дження перетворень в організаційних, інформаційних, 
комунікаційних, інтелектуальних та інших ресурсах та 
компонентів підприємства при постійному моніторин-
гу, оцінці та аналізу факторів внутрішнього і зовніш-
нього середовища [1, с. 9]. Можна зауважити, що дане 
визначення не зовсім коректно сформульовано, адже 
не відображено та не деталізовано мету управління.  
У роботі Н. Бєляєвої, навпаки, має місце мета управ-
ління організаційними змінами, а саме: «зберігається 
стійкість фінансово-економічного стану підприємства, 
підвищується ефективність його діяльності, забезпечу-
ються зростання й інноваційний розвиток» [2], тоді як 
головний зміст поняття відсутній.

У колективній монографії Т. Гринько та Т. Гвініаш-
вілі визначають, що процес управління організаційними 
змінами полягає, головним чином, у постійному коригу-
ванні напрямів діяльності підприємства, оновленні його 
структури і пошуку нових можливостей [4]. Т. Галпін 
також акцентує увагу на тому, що постійне планування 
та здійснення змін на підприємстві дозволить мінімізу-
вати супротив змінам та максимізувати ефективність 
здійснення цих змін [20].

Отже, таке різноманіття представлених визна-
чень сутності управління організаційними змі-
нами вказує на їх неоднозначність та потребує 

подальшого детального аналізу. Для цього було прове-
дено декомпозицію представлених визначень на скла-
дові за такими ознаками порівняння: сутність поняття, 
зміст, кінцева мета (табл. 2).

Проведення морфологічної декомпозиції дозво-
лило виявити, що вся різноманітність наведених визна-
чень пов’язана з наявністю різних підходів, які викорис-
товуються в управлінні в цілому та в управлінні орга-
нізаційними змінами зокрема: процесний, системний, 
ситуаційний, поведінковий, адаптивний (рис. 1). Велика 
кількість вчених [2, 4 – 8, 11, 12, 14, 15, 17, 21, 23] дотри-
мується процесного підходу щодо управління органі-
заційними змінами, оскільки він дозволяє розглядати 
кожну з функцій управління як окремий безперервний 
процес для досягнення завдань.

http://www.business-inform.net
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таблиця 1

Морфологічний аналіз сутності поняття «управління організаційними змінами»

Базова категорія Визначення поняття «управління організаційними змінами» Автор

1 2 3

Процес

1) постійний процес вирівнювання підприємства з його місцем на ринку та 
підвищення його гнучкості та ефективності у порівнянні з конкурентами; Л. Курдай, Б. Кляйнер [23] 

2) процес прогнозування і планування майбутніх змін, реєстрації всіх 
потенційних змін (у проекті, специфікації, вартості, плані, сітьовому графіку  
тощо) для детального вивчення, оцінки наслідків, схвалення або відхи-
лення, а також організації моніторингу та координації виконавців, що реалі-
зують зміни в проекті;

І. Мазур, В. Шапіро [7] 

3) процес, що складається з етапів: планування, реалізації, контролю, регу-
лювання та координування;

Х. Рамперсад [11, с. 303], 
К. Фрайлінгер [15, с. 74]

4) процес управління змінами передбачає підготовку змін, розроблення 
системи мотивації змін та формування відповідного мотиваційного середо-
вища, планування та реалізації змін, підтримку змін;

Г. Тарасюк [14, с. 287] 

5) процес, що містить послідовні функції планування, організування, мо-
тивування та контролювання змін, які об’єднані зв’язуючими процесами 
комунікації та прийняття рішення;

М. Мескон, М. Альберт,  
Ф. Хедоурі [8] 

6) процес, що містить шість етапів: спонукання; посередництво та 
пере орієнтація уваги; діагностика і визначення конкретних проблем – 
усвідомлення; вирішення проблеми та забезпечення зобов’язання щодо 
виконання нового курсу; експеримент і виявлення; підкріплення і згода;

Л. Грейнер [21] 

7) процес управління змінами містить етапи: постановка задач та форму-
лювання цілей змін; створення програми змін та інвестування в неї; фор-
мування ініціативної групи; залучення через неформальні зв’язки нових 
учасників; навчання співробітників, що відкриває шлях до реалізації змін; 
експериментальне впровадження змін; впровадження та підтримка змін;

П. Сенге, А. Клейнер,  
Ш. Робертс [12, с. 40] 

8) процес, що містить етапи: планування змін; вироблення політики змін; 
ініціювання змін; реалізація пілотного проекту: визначення ризиків та до-
даткових можливостей від запровадження змін; запровадження змін; забез-
печення рівноваги між змінами та стабільністю на основі системи винаго-
род, взаємовідносин з партнерами та внутрішньоорганізаційних відносин;

П. Друкер [5, с. 9]

9) процес, у результаті якого зберігається стійкість фінансово-економічного 
стану підприємства, підвищується ефективність його діяльності, забезпечу-
ються зростання й інноваційний розвиток;

Н. Бєляєва [2]

10) процес, інструменти та техніки, що застосовуються для ефектив-
ного управління людським фактором змін у бізнесі, з метою досяг-
нення необхідних результатів, і здійснення успішних змін у соціальній 
інфраструктурі колективу;

Г. Широкова [17]

11) процес постійного коригування напрямів діяльності підприємства, 
оновлення його структури і пошуку нових можливостей;

Т. Гринько,  
Т. Гвініашвілі [4]

12) інтегрований процес контролю та відстеження змін у проектах і оцінки 
зміни конфігурацій протягом їхнього життєвого циклу В. Ковальов [6, с. 84]

Послідовність

1) послідовність етапів: планування організаційних змін у формі визначення 
бажаного майбутнього стану підприємства, організації здійснення змін, 
мотивації працівників до сприйняття змін, контролю у формі реалі зації 
заходів для зменшення існуючого опору змінам і регулювання, безпе-
рерв ній оцінці й аналізі факторів внутрішнього та зовнішнього середо-
вища, які викликають необхідність змін для збереження та підвищення 
конкурентоспроможності підприємства;

Д. Найпак [9, с. 7]

2) послідовність функцій, а саме: планування; організація; мотивація; кон-
троль; регулювання, які об’єднані зв’язуючими процесами комунікації і 
прийняття рішення;

Г. Осовська, О. Осовський 
[10, с. 221], В. Стадник,  
М. Йохна [13, с. 18]

3) послідовність восьми етапів, а саме: визнання невідкладності запровад-
ження змін на основі аналізування ситуації на ринку, дослідження можли-
востей, сильних та слабких сторін підприємства; формування впливової ко-
манди реформаторів; формування загального бачення з метою підвищення 
активності працівників; розповсюдження нового бачення на підприємстві; 

Дж. Коттер [22]
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таблиця 2

Морфологічна декомпозиція визначення сутності управління організаційними змінами

Ознака 
порівняння Структурний склад із зазначенням джерела

1 2

Сутність поняття
Процес [2, 4 – 8, 11, 12, 14, 15, 17, 21, 23]; послідовність етапів [9, 22]; послідовність функцій [10, 13]; 
сукупність принципів, технік та рекомендацій [18]; заходи [16]; комлекс дій [3]; специфічний вид 
діяльності підприємства [1]

Зміст

Вирівнювання підприємства з його місцем на ринку [23]; прогнозування і планування майбутніх змін, 
реєстрації всіх потенційних змін (в проекті, специфікації, вартості, плані, сітьовому графіку тощо), а та-
кож організації моніторингу та координації виконавців, що реалізують зміни в проекті [7]; складається 
з етапів: планування, реалізації, контролю, регулювання та координування [11, 15]; передбачає 
підготовку змін, розроблення системи мотивації змін та формування відповідного мотиваційного 
середовища, планування та реалізації змін, підтримку змін [14]; містить послідовні функції плану-
вання, організування, мотивування та контролювання змін, які об’єднані зв’язуючими процесами 
комунікації та прийняття рішення [8]; містить 6 етапів: спонукання; посередництво та переорієнтація 
уваги; діагностика і визначення конкретних проблем – усвідомлення; вирішення проблеми та за-
безпечення зобов’язання щодо виконання нового курсу; експеримент і виявлення; підкріплення і 
згода [21]; містить етапи: постановка задач та формулювання цілей змін; створення програми змін 
та інвестування в неї; формування ініціативної групи; залучення через неформальні зв’язки нових 
учасників; навчання співробітників, що відкриває шлях до реалізації змін; експериментальне впровад-
ження змін; впровадження та підтримка змін [12]; містить етапи: планування змін; вироблення політики 
змін; ініціювання змін; реалізація пілотного проекту: визначення ризиків та додаткових можливостей 
від запровадження змін; запровадження змін; забезпечення рівноваги між змінами та стабільністю 
на основі системи винагород, взаємовідносин з партнерами та внутрішньоорганізаційних відносин 
[5]; застосовуються для ефективного управління людським фактором змін у бізнесі [17]; постійне 
коригування напрямів діяльності підприємства, оновлення його структури і пошуку нових можли-
востей [4]; контроль та відстеження змін у проектах і оцінки зміни конфігурацій протягом їхнього 
життєвого циклу [6]; планування організаційних змін у формі визначення бажаного майбутнього ста-
ну підприємства, організації здійснення змін, мотивації працівників до сприйняття змін, контролю у 
формі реалізації заходів для зменшення існуючого опору змінам і регулювання, безперервній оцінці 
й аналізі факторів внутрішнього та зовнішнього середовища, які викликають необхідність змін [9]; 
визнання невідкладності запровадження змін на основі аналізування ситуації на ринку, дослідження 
можливостей, сильних та слабких сторін підприємства; формування впливової команди реформаторів; 
формування загального бачення з метою підвищення активності працівників; розповсюдження ново-
го бачення на підприємстві; створення умов для його реалізації шляхом зміни структури та обов’язків, 
заохочення творчого підходу до роботи та бажання ризикувати зі сторони працівників; планування та 
досягнення перших результатів; закріплення досягнень та розширення організаційних перетворень;

1 2 3

створення умов для його реалізації шляхом зміни структури та обов’язків, 
заохочення творчого підходу до роботи та бажання ризикувати зі сторони 
працівників; планування та досягнення перших результатів; закріплення 
досягнень та розширення організаційних перетворень; інституціалізація 
нових підходів

Здійснення змін 1) планування та здійснення змін на підприємстві з метою мінімізації супро-
тиву змінам та максимізації ефективності здійснення даних змін. Т. Галпін [20]

Сукупність 1) сукупність принципів, технік та рекомендацій, які відносяться до людсь-
ких аспектів значних здійснюваних змін, ініційованих на підприємстві

Д. Андерсон і Л. Андер-
сон [18]

Заходи
1) заходи, які спрямовані на досягнення якісно нових зв’язків між об’єктами 
управління, що реалізуються з метою адаптації підприємства до змін 
зовнішнього середовища.

М. Шеремет [16, с. 14].

Комплекс
1) реалізація комлексу дій, які спрямовані на прийняття, апробування, 
активне поширення і розвиток підприємством нових підходів до ведення 
діяльності.

Дж. Гібсон [3]

Вид діяльності

1) специфічний вид діяльності підприємства, який забезпечує процес 
планування, контролю та запровадження перетворень в організаційних, 
інформаційних, комунікаційних, інтелектуальних та інших ресурсах та 
компонентів підприємства при постійному моніторингу, оцінці та аналізу 
факторів внутрішнього і зовнішнього середовища

Т. Бауліна [1, с. 9]

Закінчення табл. 1
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1 2

інституціалізація нових підходів [22]; планування; організація; мотивація; контроль; регулювання, які 
об’єднані зв’язуючими процесами комунікації і прийняття рішення [10, 13]; планування та здійснення 
змін на підприємстві [20]; відносяться до людських аспектів значних здійснюваних змін, ініційованих 
на підприємстві [18]; спрямовані на досягнення якісно нових зв’язків між об’єктами управління [16]; 
спрямовані на прийняття, апробування, активне поширення і розвиток підприємством нових підходів 
до ведення діяльності [3]; забезпечує процес планування, контролю та запровадження перетворень 
в організаційних, інформаційних, комунікаційних, інтелектуальних та інших ресурсах та компонентів 
підприємства при постійному моніторингу, оцінці та аналізу факторів внутрішнього і зовнішнього 
середовища [1]

Кінцева мета

підвищення гнучкості підприємства та ефективності у порівнянні з конкурентами [23]; деталь-
ного вивчення, оцінки наслідків, схвалення або відхилення [7]; у результаті якого зберігається 
стійкість фінансово-економічного стану підприємства, підвищується ефективність його діяльності, 
забезпечуються зростання й інноваційний розвиток [2]; досягнення необхідних результатів, і 
здійснення успішних змін у соціальній інфраструктурі колективу [17]; збереження та підвищення 
конкурентоспроможності підприємства [9]; мінімізації супротиву змінам та максимізації ефективності 
здійснення даних змін [20]; адаптації підприємства до змін зовнішнього середовища [16].

Закінчення табл. 2

Системний підхід 
 

Вчені: Д. Андерсон, Л. Андерсон

 

Управління організаційними змінами представляє
собою процес, складовими якого є послідовні
взаємозв’язані дії. Особливістю даного підходу
є безперервність управління

 
 

Процесний підхід 
  

Вчені: І. Мазур, В. Шапиро,
Х. Рамперсад, К. Фрайлінгер,
П. Сенге, Г. Тарасюк, Л. Грейнер,
А. Клейнер, Ш. Робертс, Н. Бєляєва,
Т. Гринько, Т. Гвініашвілі, Д. Найпак,
Т. Бауліна

    

 
 

Управління організаційними змінами розглядається
як сукупність елементів, кожен з яких впливає
на підприємство та безпосередньо управляє змінами.
Головним недоліком даного підходу є недостатня
увага впливу зовнішнього середовища

 

 

Ситуаційний підхід 
  Вчені: М. Мескон, М. Альберт,

Ф. Хедоурі, В. Ковальов, Дж. Гібсон

Даний підхід підкреслює значення «ситуаційного
мислення», тому управління організаційними змінами
розуміється з точки зору вибору пріоритетних
елементів на даному етапі змін та здійснення
першочергового впливу на них

 

 

 
Поведінковий підхід 

Вчені: П. Друкер, Г. Широкова

Управління організаційними змінами базується
на єдності працівників під час їх впровадження.
Головний напрямок таких змін – поведінка
працівників

 
 Адаптивний підхід 

Вчені: Л. Курдай, Б. Кляйнер,
М. Шеремет

Управління організаційними змінами розглядається
з позицій необхідності пристосування підприємства 
до динаміки зовнішнього середовища з метою його
ефективного функціонування та збереження
конкурентних позицій у ринковому середовищі

Рис. 1. Узагальнення основних підходів щодо управління організаційними змінами

Окрім цього, кожна функція також представляє со-
бою процес, тому що складається з серії взаємопов’язаних 
дій. Процес управління організаційними змінами, відпо-
відно до цього підходу, є послідовною реалізацією відо-
мих управлінських функцій, кожна з яких є процесом з 
метою досягнення визначених цілей.

Використання системного підходу передбачає 
дослідження елементів організації системи як єдиного 
цілого та взаємодії процесів функціонування систем, її 
підсистем. Ситуаційний підхід акцентує увагу на ситуа-
ційних відмінностях на мезо- та мікрорівнях підприєм-
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ства, дозволяє визначити ступінь їх впливу на ефектив-
ність його функціонування.

ВИСНОВКИ
Таким чином, у результаті проведеного морфоло-

гічного аналізу поняття «управління організаційними 
змінами» та визначенні існуючих підходів, під управ-
лінням організаційними змінами будемо розуміти без-
перервний процес реалізації послідовних етапів, серед 
яких: планування майбутніх організаційних змін, орга-
нізація здійснення змін (у формі створення ініціативної 
групи та розробки програми змін), формування відпо-
відного мотиваційного середовища з метою зменшення 
можливого опору змінам персоналу, регулювання та 
контроль впровадження організаційних змін, що дозво-
лить нівелювати можливі ризики та сприятиме забезпе-
ченню конкурентоспроможності підприємства. Визна-
чившись з розумінням сутності управління організацій-
ними змінами, необхідно зазначити, що в сучасних не-
стабільних соціально-економічних умовах першочерго-
вим завданням керівництва більшості підприємств стає 
необхідність формування дієвого механізму управління 
організаційними змінами, що є предметом дослідження 
подальших напрацювань.                    
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Семенютіна т. В. Корпоративна культура управління ризиками як невід’ємна складова ефективної системи  
ризик-менеджменту на підприємстві

Метою статті є дослідження змісту, ролі та значення корпоративної культури ризик-менеджменту в системі управління сучасним підпри-
ємством; аналіз основних проблем і розробка концептуальних основ процесу формування  високого рівня корпоративної ризик-культури на під-
приємстві. Автором обґрунтовано необхідність організації ефективної системи управління ризиками діяльності підприємства, спроможної 
забезпечити досягнення бажаних цілей попри наявність різного роду небезпек і загроз. Вказано на важливість  розвитку корпоративної ризик-
культури як одного з ключових аспектів процесу впровадження комплексної системи ризик-менеджменту. Проаналізовано особливості та про-
блеми формування корпоративної культури управління ризиками на вітчизняних підприємствах. Наведено перелік індикаторних ознак високого 
рівня корпоративної ризик-культури.  Визначено основні етапи процесу формування та розроблено ряд рекомендацій щодо розвитку корпора-
тивної культури ризик-менеджменту на підприємстві.
Ключові слова: ризик-менеджмент, корпоративна культура, персонал, підприємство.
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Семенютина Т. В. Корпоративная культура управления рисками как 

неотъемлемая составляющая эффективной системы  
риск-менеджмента на предприятии

Целью статьи является исследование содержания, роли и значения 
корпоративной культуры риск-менеджмента в системе управления 
современным предприятием; анализ основных проблем и разработка 
концептуальных основ процесса формирования высокого уровня кор-
поративной риск-культуры на предприятии. Автором обоснована не-
обходимость организации эффективной системы управления рисками 
деятельности предприятия, способной обеспечить достижение желае-
мых целей, несмотря на наличие различного рода опасностей и угроз. 
Указано на важность развития корпоративной риск-культуры как одно-
го из ключевых аспектов процесса внедрения комплексной системы риск-
менеджмента. Проанализированы особенности и проблемы формиро-
вания корпоративной культуры управления рисками на отечественных 
предприятиях. Приведен перечень индикаторных признаков высокого 
уровня корпоративной риск-культуры. Определены основные этапы 
процесса формирования, а также разработан ряд рекомендаций по раз-
витию корпоративной культуры риск-менеджмента на предприятии.
Ключевые слова: риск-менеджмент, корпоративная культура, персо-
нал, предприятие.
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Semeniutina T. V. Organizational Culture of Risk-Management as Integral 

Constituent of an Effective Risk Management System of Enterprise
The article is aimed to study the contents, the role and importance of or-
ganizational culture of risk-management in the management system of con-
temporary enterprise; to conduct analysis of major challenges and elaborate 
conceptual frameworks for developing a high-level organizational culture of 
risks at the enterprise. The author substantiates the necessity for organizing 
an effective enterprise risk management system, capable to ensure achieve-
ment of the desired goals, despite the risks and threats of various kinds. The 
importance of developing organizational culture of risks as one of the key as-
pects for implementation of an integrated risk management system has been 
pointed out. Peculiarities and issues related to formation of organizational 
culture of risk management at the domestic enterprises have been analyzed. 
A list of indicating attributes intrinsic to a high-level organizational culture 
of risks has been provided. The basic stages of the formation have been de-
termined, a number of recommendations for development of organizational 
culture of risk management at the enterprise has been elaborated.
Key words: risk-management, organizational culture, staff, enterprise.
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