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Текст: 125 стор., 26 табл., 1 рис. 

Управління, організаційні зміни, стратегія, структура, комунальні послуги, 

ефективність, адаптація, діагностика, оптимізація, розвиток, інновації. 

У кваліфікаційній роботі досліджено теоретичні основи та практичні 

аспекти управління організаційними змінами на прикладі КП «Спецкомунтранс» 

м. Миргород. Підприємство має велике значення у житті громади, тому його 

здатність до адаптації та розвитку має стратегічне значення. 

Метою дослідження є розробка дієвих рекомендацій щодо покращення 

управління змінами на підприємстві з урахуванням його фінансового стану, 

організаційної структури та соціальної важливості. 

Основні завдання: аналіз діяльності КП, оцінка потреби у змінах, вивчення 

моделей управління, проектування змін та оцінка їх ефективності. Для 

досягнення мети використано методи аналізу звітності, SWOT-аналіз, 

структурно-функціональний підхід та стратегічне планування. 

Результати роботи показали наявність як позитивних зрушень (зростання 

продуктивності, зменшення кредиторської заборгованості), так і викликів 

(зниження рентабельності, потреба в оновленні техніки). Запропоновано 

поетапну модель впровадження змін, зокрема цифровізацію, підвищення 

енергоефективності та покращення внутрішніх комунікацій. 

У висновках доведено, що модернізація підходів до управління змінами 

дозволить підприємству підвищити свою ефективність та краще відповідати 

потребам громади. 
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ВСТУП 

 

Сучасні підприємства функціонують у динамічному середовищі, де 

економічні, технологічні, соціальні й нормативні зміни відбуваються з високою 

швидкістю. Комунальні підприємства, зокрема такі як КП «Спецкомунтранс» м. 

Миргород, опиняються у центрі цього процесу. Від їхньої здатності 

адаптуватися, впроваджувати зміни та розвиватися залежить якість життя 

мешканців громади, санітарний стан міста, ефективність використання 

бюджетних коштів. Саме тому тема управління змінами є не лише актуальною, 

а й практично важливою. 

Актуальність дослідження зумовлена потребою комунальних підприємств 

у постійному вдосконаленні внутрішніх процесів, оптимізації витрат, 

впровадженні цифрових рішень та підвищенні ефективності роботи з 

населенням. Управління змінами стає критичним фактором виживання і 

розвитку, особливо в умовах обмеженого фінансування та зростаючих вимог з 

боку громади й держави. 

Метою даної роботи є обґрунтування теоретичних і практичних підходів 

до управління змінами на прикладі КП «Спецкомунтранс», а також розробка 

рекомендацій щодо підвищення ефективності цього процесу в умовах 

комунального господарства. 

Завдання дослідження включають: здійснити загальну характеристику 

підприємства та оцінити його діяльність; проаналізувати сучасні теоретичні 

підходи до управління змінами; визначити проблеми й можливості у реалізації 

змін на КП «Спецкомунтранс»; запропонувати практичні рекомендації з 

урахуванням реальних умов підприємства. 

Об'єктом дослідження є процес управління на комунальному підприємстві, 

а предметом – механізм управління організаційними змінами в межах КП 

«Спецкомунтранс». 
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Методологічну основу роботи склали такі методи дослідження: аналіз 

фінансової звітності, SWOT-аналіз, структурно-функціональний аналіз, 

порівняльний аналіз, а також методи стратегічного планування. 

Практична цінність роботи полягає в тому, що розроблені рекомендації 

можуть бути використані для вдосконалення діяльності підприємства, 

підвищення його гнучкості й здатності до адаптації. Це особливо важливо для 

таких установ, як КП «Спецкомунтранс», які щоденно забезпечують критично 

важливі послуги для населення. 

Наукова новизна роботи полягає у комплексному підході до управління 

змінами саме в умовах комунального підприємства з урахуванням його 

соціального значення, організаційної структури та специфіки фінансування. 

Робота структурно складається з трьох розділів. У першому 

проаналізовано діяльність підприємства та його фінансовий стан, у другому – 

розглянуто теоретичні аспекти управління змінами, у третьому – запропоновано 

практичні рекомендації та оцінено ефективність запропонованих змін. 

Проходження переддипломної практики на КП «Спецкомунтранс» дало 

змогу на власному досвіді ознайомитися з особливостями управлінських 

процесів на підприємстві, краще зрозуміти внутрішню структуру, реальні 

проблеми та потенціал розвитку. Це зробило дослідження не лише теоретично 

обґрунтованим, а й практично важливим. 
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РОЗДІЛ 1 

ХАРАКТЕРИСТИКА КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» ТА АНАЛІЗ ЙОГО 

ДІЯЛЬНОСТІ 

 

1.1. Загальна характеристика КП «Спецкомунтранс» 

Комунальне підприємство «Спецкомунтранс» було створене як 

спеціалізована служба, що забезпечує організацію збору, вивезення та утилізації 

твердих побутових відходів і рідких нечистот у місті Миргород, Полтавської 

області. Його діяльність безпосередньо сприяє підтриманню належного 

санітарного стану в місті, забезпечує дотримання санітарно-епідеміологічних 

норм та формує основу сталого функціонування системи міського благоустрою 

[23]. 

Підприємство має статус юридичної особи, створене на базі комунальної 

власності територіальної громади міста Миргород, і підпорядковується 

виконавчому комітету Миргородської міської ради, зокрема її відділу житлово-

комунального господарства. Діяльність КП «Спецкомунтранс» здійснюється на 

основі чинного законодавства України та внутрішньої нормативної бази – 

зокрема, Статуту підприємства. 

Як самостійний суб’єкт господарювання, підприємство має власний 

баланс, печатку, штампи та право відкривати банківські рахунки. При цьому КП 

«Спецкомунтранс» несе фінансову відповідальність за свої зобов’язання, але не 

відповідає за зобов’язання органів влади, яким підпорядковується - це важлива 

деталь, яка визначає його роль як окремого елемента системи комунального 

управління. 

Щоб краще уявити структуру, завдання та ключові показники діяльності 

підприємства, нижче наведено загальну характеристику (див. табл. 1.1). 
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Таблиця 1.1 

Загальні відомості про КП «Спецкомунтранс» (джерело: офіційний сайт 

підприємства) 

Показник Відомості 

Назва підприємства  
Комунальне підприємство КП 

"Спецкомунтранс» 

Код ЄДРПОУ 30131862 

ІПН 301318616204 

Основний вид діяльності 
38.21 Оброблення та видалення безпечних 

відходів 

Адреса 
37604, Полтавська обл., м. Миргород, вул. 

Шишацька, 86 

Тел. (05355) 4-42-92 

e-mail skt3@ukr.net 

Порядок роботи 

абонвідділу КП 

Пн-Чт 8.00-17.00; 

Пт. 8.00-16.00; 

Обідня перерва: 12.00-13.00 

Адреса абонвідділу 
37604, Полтавська обл., м. Миргород, вул. П. 

Мирного, 18. 

Керівник Онищенко Олександр Володимирович 

Головний бухгалтер Свирид Наталія Миколаївна 

Розрахунки за послуги, які 

надає КП 

«Спецкомунтранс», 

здійснювати за наступними 

реквізитами: 

Полтавське ГРУ АТ КБ «ПРИВАТБАНК» 

Отримувач: Комунальне підприємство 

«Спецкомунтранс» 

IBAN № UA953052990000026007011207188 

в Полтавське ГРУ АТ «ПРИВАТБАНК» 

код ЄДРПОУ 30131862 

АТ «А-БАНК» 

код ЄДРПОУ 30131862 

Розроблено на основі джерел [19] 

Особливу увагу при аналізі підприємства слід звернути на постать 

генерального директора КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» Онищенка Олександра 

mailto:skt3@ukr.net
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Володимировича. Згідно з відкритими реєстрами, він також має зв’язки з 

кількома іншими компаніями, у яких виступає як засновник або керівник. 

Зокрема, до переліку пов’язаних структур входять: 

- ТОВ «АЛКІД», 

- Релігійна громада «ЦК Армії Спасіння» у м. Кіровограді, 

- Громадська організація «Запорізька скеля», 

- ПП «Лимон», 

- ПАТ «КУМ», 

- КОВУФМХБО «Армія Спасіння», 

- ТОВ «Виробничо-торговельна компанія «Квант-Плюс», 

- ТОВ «Компанія «Сен-Шапель», 

- ПП «Будцентр» [20].  

Така широка залученість до підприємницької, громадської та релігійної 

діяльності може свідчити про багатовекторність ділових зв’язків очільника 

підприємства, що, своєю чергою, має потенційний вплив на зовнішні 

комунікації, доступ до додаткових ресурсів і партнерських ініціатив. Аналіз 

таких зв’язків дозволяє ширше оцінити систему управління змінами на 

підприємстві, розуміючи можливі джерела впливу на прийняття управлінських 

рішень [36]. 

Якщо говорити про те, що саме має робити КП «Спецкомунтранс», то тут 

важливо подивитись не лише на реальну практику, а й на офіційну мету, 

закладену в Статуті. Адже навіть якщо керівник активно взаємодіє з 

різноманітними партнерами, основна місія підприємства має бути чітко 

визначена і відповідати законодавчим нормам. 

Тому доречно звернутися до офіційних завдань, передбачених Статутом, 

щоб зрозуміти - наскільки теперішній стан і плановані зміни відповідають 

першочерговим обов’язкам підприємства. 

Згідно з положеннями чинного Статуту КП «Спецкомунтранс», 

ключовими напрямами діяльності є: 
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- комплексна санітарна очистка житлового фонду, в тому числі 

багатоповерхових будинків; 

- надання послуг з вивезення побутових відходів від об’єктів соціально-

культурного призначення, приватного сектору, навчальних закладів; 

- ліквідація несанкціонованих сміттєзвалищ; 

- механізоване прибирання вулиць; 

- експлуатація та утримання міського полігону для твердих побутових 

відходів; 

- надання транспортних послуг спеціалізованою технікою юридичним та 

фізичним особам; 

- щоденний передрейсовий медичний огляд водіїв; 

- виконання ямкового ремонту доріг та профілювання щебеневих 

покриттів; 

- перевезення пасажирів та вантажів автомобільним транспортом; 

- надання складських послуг, зберігання та пакування вантажів; 

- заготівля, транспортування та реалізація сільськогосподарської продукції 

та відходів лісового і сільського господарства; 

- інші види діяльності, не заборонені чинним законодавством України [46]. 

Якщо подивитись на цей список уважно, стає очевидним, що КП 

«Спецкомунтранс» - це не лише сміттєвози і вуличне прибирання. Підприємство 

займається багатьма напрямами, які формально входять у його завдання, але не 

завжди сприймаються громадою як головна мета. 

Тому доречно розділити всі види діяльності на основні, які відповідають 

профілю комунальних послуг, і супутні, що доповнюють фінансування, ресурси 

чи соціальну корисність підприємства. Саме так можна краще зрозуміти, де 

справжні пріоритети, а де - скоріше, адаптація до реалій. 

Профіль підприємства передбачає не лише надання базових комунальних 

послуг, а й виконання супутніх функцій, що підвищують ефективність і повноту 

сервісу для громади. КП «Спецкомунтранс» надає широкий спектр послуг, серед 

яких: 
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- обробка та вивезення побутових відходів з житлових кварталів та 

громадських закладів; 

- викошування трави, очищення ділянок кладовищ; 

- догляд за могилами на замовлення громадян; 

- вивіз рідких побутових відходів, підвезення технічної води; 

- послуги екскаватора, бульдозера, навантажувачів тощо [11, 20]. 

У сфері транспорту підприємство активно розвиває логістичні послуги. 

Згідно з наданими даними, за останні роки обсяги транспортних послуг зросли у 

понад п’ять разів, а кількість клієнтів перевищила 1000 одиниць, що свідчить про 

стабільний попит і конкурентоспроможність на ринку. 

Якщо говорити про логістику – це не просто додаткова послуга, а 

серйозний бізнес, який вибудований і розвивається. Проте увага до різноманіття 

напрямів не закінчується на транспорті. 

КП «Спецкомунтранс» має ще кілька зареєстрованих видів діяльності, які 

формально входять до його облікових кодів КВЕД. Вони можуть бути менш 

помітними, але разом з тим впливають на фінансову стійкість підприємства, його 

присутність на ринку та навіть на стратегію управління змінами. Тож 

подивимось, які ще сфери задіяні в роботі підприємства. 

Крім основної функції з прибирання та утилізації відходів, КП 

«Спецкомунтранс» має реєстрацію за додатковими видами діяльності за КВЕД, 

серед яких: 

- електромонтажні роботи; 

- оптова та роздрібна торгівля (у т.ч. сільськогосподарською продукцією); 

- посередницька діяльність у торгівлі; 

-  складське господарство та оренда нерухомості; 

- ландшафтні роботи та прибирання територій; 

- надання в оренду спецтехніки [20]. 

Така різнопрофільна структура дозволяє підприємству ефективно 

адаптуватися до умов ринку, залучати додаткові джерела доходу та 
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забезпечувати повний цикл надання послуг – від прибирання до логістики і 

утилізації. 

Різноманітність послуг, які надає підприємство, потрібно добре 

організувати, щоб усе виглядало злагоджено, а не хаотично. Адже коли компанія 

займається і вивезенням сміття, і транспортом, і складами – виникає питання: хто 

відповідає за кожну ділянку? Хто приймає рішення? І взагалі – як влаштоване 

керівництво всередині? Від цього залежить, наскільки ефективно будуть 

проходити зміни. 

Щоб відповісти на ці запитання, доречно подивитись, як влаштоване 

управління КП «Спецкомунтранс», і за якими принципами організовано роботу 

- бо саме від цього залежить, наскільки ефективно можуть реалізовуватися зміни. 

Комунальне підприємство «Спецкомунтранс» має добре вибудовану та 

багаторівневу організаційну структуру, яка забезпечує ефективне 

функціонування підприємства в умовах постійної зміни середовища та 

підвищення вимог до якості комунальних послуг. Управління підприємством 

побудовано за принципом лінійно-функціональної моделі, яка поєднує 

вертикальну підпорядкованість з чітким розподілом функцій між відділами. 

На чолі підприємства стоїть директор, який здійснює загальне керівництво 

всіма напрямами діяльності КП. Він є уповноваженою особою, що представляє 

інтереси підприємства в органах місцевої влади, укладає договори, відповідає за 

фінансово-господарську діяльність та стратегічний розвиток. Директор несе 

персональну відповідальність перед засновниками (власником майна – 

територіальною громадою міста) за фінансові результати, ефективність 

використання ресурсів і дотримання чинного законодавства. 

У структурі управління підприємства функціонують такі ключові 

управлінські посади: головний бухгалтер, головний інженер, заступники 

директора з економіки, транспорту, комерційних питань та з кадрової роботи. 

Кожен із заступників відповідає за відповідний блок діяльності та координує 

роботу підпорядкованих відділів. Наприклад, заступник директора з економіки 

відповідає за планування бюджету, аналіз фінансової звітності та контроль 
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витрат, а заступник з комерційних питань – за реалізацію послуг, забезпечення 

матеріально-технічної бази, взаємодію з клієнтами [19, 24]. 

Нижче за рівнем управління в ієрархії КП функціонують галузеві та 

функціональні відділи. До них належать: 

Плановий відділ – займається розробкою та моніторингом виконання 

річних і квартальних планів діяльності. 

Відділ організації і планування перевезень (логістичний відділ) - 

відповідає за оптимізацію маршрутів, ефективність використання транспорту, 

складання графіків. 

Фінансовий відділ – виконує бюджетне планування, аналізує собівартість 

послуг, проводить фінансовий контроль. 

Бухгалтерія – веде повний спектр бухгалтерського обліку, включаючи 

нарахування заробітної плати, облік майна, податкову звітність. 

Відділ кадрів – забезпечує підбір, оформлення, адаптацію, навчання та 

розвиток персоналу. 

Відділ договорів та маркетингу – займається укладанням договорів на 

надання послуг, веде роботу з просування послуг на ринку. 

Матеріально-технічний відділ – контролює постачання матеріалів і 

запасних частин, відповідає за стан складів та забезпечення технічної справності. 

Окрему роль відіграє головний інженер, у підпорядкуванні якого 

знаходиться технічна служба підприємства: відділи ремонту транспорту, 

енергетична служба, будівельний відділ, пакувальні дільниці, відділ вантажних 

операцій. Саме ці структурні одиниці забезпечують технічну готовність до 

виконання робіт і послуг, контролюють стан обладнання, здійснюють 

профілактичні та капітальні ремонти. 

Важливу координаційну функцію виконує також абонентний відділ, який 

займається обслуговуванням населення – прийомом заявок, наданням 

роз’яснень, формуванням рахунків, обліком пільг та субсидій. В умовах 

розширення житлового фонду, який обслуговує підприємство, відділ активно 
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збільшує штат, впроваджує нові формати роботи з населенням, удосконалює 

системи обліку та обслуговування. 

Управлінська структура підприємства має чітко визначену систему 

взаємодії між підрозділами. Основний механізм взаємодії – через щотижневі 

наради керівного складу, внутрішні накази, електронні листування, звітність, а 

також через інструменти оперативного контролю за виконанням доручень 

керівництва. 

Щодо кадрової політики, КП «Спецкомунтранс» має у своєму штаті 200 

працівників, серед яких значну частку займають спеціалісти з великим досвідом. 

Наприклад, диспетчер гаража працює понад 40 років, головний бухгалтер - 22 

роки. Така кадрова стабільність забезпечує високу якість управлінських рішень 

та передачу досвіду молодшому поколінню працівників. 

Колектив підприємства функціонує на основі положень колективного 

договору. Загальні збори трудового колективу скликаються у разі потреби для 

прийняття важливих рішень – затвердження колективного договору, визначення 

соціальних пільг, участі у матеріальному стимулюванні тощо. 

Як наслідок, структура управління КП «Спецкомунтранс» є системно 

вибудуваною та функціонально продуманою. Вона забезпечує належну 

координацію всіх напрямів діяльності підприємства, дозволяє ефективно 

вирішувати завдання з надання комунальних послуг місту Миргород, а також 

закладає організаційні основи для подальших змін і розвитку. Така модель 

управління є адекватною до масштабів і особливостей підприємства, хоча 

потребує періодичного перегляду та адаптації до нових викликів. 

Структура управління – це внутрішній механізм, який тримає 

підприємство в належному стані. Але разом із тим, кожне комунальне 

підприємство має ще й зовнішню роль – ту, яку бачить і відчуває громада. 

КП «Спецкомунтранс» - не просто організація з технікою і планами. Це 

частина повсякдення Миргородців. Від нього залежить, чи буде сміття лежати 

по кутах, чи може громада довіряти системі комунальних послуг, чи збережеться 

екологічний стан території. Тому що важливо говорити і про соціально-
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економічну функцію підприємства в житті міста – і як саме воно формує 

комфортне середовище для проживання. 

Комунальне підприємство «Спецкомунтранс» - це не просто організація, 

яка виконує функції санітарного очищення міста. Його діяльність безпосередньо 

впливає на якість життя мешканців, безпеку довкілля, стан громадської 

інфраструктури та загальний рівень благоустрою. У структурі міського 

господарства КП «Спецкомунтранс» має велике значення як гарант 

безперебійного вивозу побутових і рідких відходів, прибирання вулиць та 

утримання полігону ТПВ. 

Соціально важливим є також напрям послуг, пов’язаний із доглядом за 

місцями поховань. Для громадян, які не мають змоги самостійно це робити, КП 

«Спецкомунтранс» надає такі послуги за доступними тарифами (табл. 1.2) [19]. 

Таблиця 1.2 

Соціальні послуги КП «Спецкомунтранс» 

№ Послуга Од. виміру Вартість, грн Примітка 

1 

Догляд за могилами в 

літній період (квіт.-

лист.) 

м² 41 

Разове прибирання 

однієї ділянки (3,3 

м²) - 135,30 грн 

2 

Викошування, 

очищення скошеної 

ділянки на кладовищах 

м² 27,84 
Згрібання трави і 

винос на 30 м 

Розроблено на основі джерел [19] 

З точки зору соціального впливу, підприємство забезпечує стабільну 

зайнятість населення – штатна чисельність на кінець 2024 року становила 200 

осіб, серед яких є не лише технічні працівники, а й висококваліфіковані 

спеціалісти – інженери, економісти, механіки, бухгалтери, диспетчери. Варто 

відзначити, що значна частина працівників має багаторічний досвід роботи, що 

формує потужне ядро стабільності та професіоналізму у трудовому колективі. 

З економічної точки зору, підприємство формує значну частину міського 

бюджету через податки, збори та відрахування, а також бере участь у створенні 

міської інфраструктури – наприклад, здійснює ямковий ремонт доріг, 
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обслуговування кладовищ, транспортування будматеріалів та інші спеціалізовані 

послуги. Окрім того, за допомогою спецтехніки підприємство виконує 

замовлення як для бюджетних установ, так і для приватного сектору, що свідчить 

про його універсальність і багатофункціональність. 

За останні роки КП «Спецкомунтранс» демонструє позитивну динаміку в 

розвитку транспортних послуг. Як свідчать статистичні дані, наведені в табл. 1.3, 

у період з 2017 по 2024 рік спостерігається зростання кількості обслуговуваних 

клієнтів (з 373 до 1150 осіб), що є свідченням зростання довіри до підприємства 

та підвищення попиту на його послуги [24]. 

Таблиця 1.3 

Основні показники транспортної діяльності КП «Спецкомунтранс» 

Показник 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 

Обсяги 

транспортних 

послуг, тис. 

грн 

458,4 828,1 952,8 1523,6 1659,6 2024,7 2706,1 3187,4 

Кількість 

клієнтів, яких 

обслуговує КП 

373 329 393 492 756 859 1028 1150 

Середня 

кількість 

працівників, 

осіб 

422 528 928 1328 1601 921 909 915 

Середня 

продуктивність 

праці, тис. грн 

1086,3 1568,3 1026,7 1147,3 1036,6 2198,4 2977 3484 

Розроблено на основі джерел [22. 24] 

Як наслідок, підприємство створює стабільний економічний ефект – не 

лише завдяки прибутку, але й через свою багатофункціональність, підтримку 

інфраструктури та соціальну відповідальність. Так, у відповідності до 

закладених у Статуті функцій, КП також виконує важливу гуманітарну роль, 
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надаючи послуги з догляду за місцями поховань для тих громадян, які не мають 

змоги робити це самостійно. Це ще раз підкреслює, що діяльність КП 

«Спецкомунтранс» не обмежується стандартними завданнями, а є комплексною 

і соціально орієнтованою. 

Важливою складовою ефективного функціонування підприємства є його 

взаємодія з органами місцевого самоврядування. Підприємство працює у тісному 

контакті з Миргородською міською радою, зокрема з відділом житлово-

комунального господарства, погоджуючи свої стратегічні рішення, зміни 

тарифної політики, а також інвестиційні програми. Саме така координація 

забезпечує цілісність системи комунального обслуговування у місті [25]. 

Враховуючи екологічну специфіку основних видів діяльності КП, його 

роль у міському господарстві стає важливіше. Саме підприємство відповідає за 

збирання та утилізацію побутових відходів, прибирання вулиць, ліквідацію 

стихійних сміттєзвалищ, а також утримання полігону ТПВ. У межах 

загальноміської програми санітарного очищення Миргорода, КП 

«Спецкомунтранс» виконує функції виконавця технічної частини проекту, що 

забезпечує стабільну санітарну ситуацію у місті [48]. 

У підсумку, діяльність КП «Спецкомунтранс» у Миргороді має 

комплексний соціально-економічний характер. Воно не лише вирішує утилітарні 

завдання, а й справляє вплив на екологічну ситуацію, розвиток інфраструктури, 

зайнятість населення та соціальну стабільність у громаді. Враховуючи 

стратегічну важливість підприємства, доречним є подальше вдосконалення його 

управління, оптимізація процесів і підвищення інвестиційної привабливості. 

 

1.2. Фінансово-економічний стан підприємства  

Для об’єктивної оцінки фінансово-економічного становища КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» доречно проаналізувати його ключові показники за 

останні чотири роки: 2021, 2022, 2023 та 2024. Джерелом інформації для цього 

аналізу виступають внутрішні звіти підприємства, а саме: фінансові звіти, 

аналітичні таблиці з доходів, витрат, рентабельності та ліквідності. У табл. 1.4 
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представлено динаміку доходів та витрат КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» у розрізі 

чотирьох останніх років: 

Таблиця 1.4 

Аналіз доходів КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» у 2021-2024 рр. 

Показник 2021 2022 2023 2024 

Абсолютне 

відхилення 

(2024-2023), 

тис. грн 

Темп 

приросту, 

% 

Чистий 

дохід 
1 659 649 2 024 684 2 706 103 3 247 323 541 220 20 

Інші 

операційні 

доходи 

6 358 4 568 3 220 3 059 -161 -5,0 

Інші 

фінансові 

доходи 

2 941 4 289 3 382 3 314 -68 -2,0 

Інші 

доходи 
4 537 792 619 557 -62 -10,0 

Загальний 

дохід 
1 673 485 2 034 333 2 713 324 3 254 253 540 929 19,9 

Розроблено на основі джерел [23, 24] 

Як видно з динаміки основних показників, загальний дохід КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» у 2024 році продовжив зростати і досягнув 3,254 млн 

грн. Це свідчить про збереження позитивної тенденції в розвитку підприємства, 

збільшення обсягів наданих послуг, а також зміцнення позицій на ринку 

комунальних послуг у Миргородській громаді. У цілому, видно, що за період з 

2021 по 2024 рік дохід зріс на 94,5%, що є позитивним сигналом для оцінки 

потенціалу підприємства [55]. 

Якщо говорити про розвиток підприємства, то зростання доходів – це 

добре, але справжню картину ефективності показує не лише дохід, а й те, що 

залишається після витрат. Адже саме через цю призму видно, чи може КП 
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«СПЕЦКОМУНТРАНС» себе забезпечувати, і наскільки реальною є його 

нинішня стабільність. 

Щоб краще зрозуміти, наскільки збалансованою є фінансова модель 

підприємства, подивимось на ключові показники прибутку, витрат і 

рентабельності – у динаміці з 2021 по 2024 рік (див. табл. 1.5). 

Таблиця 1.5 

Показники прибутку та рентабельності діяльності КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

Показник 2021 2022 2023 2024 

Прибуток, тис. грн 1 930 1 912 1 248 1 653 

Загальні витрати, тис. грн 6 370 6 776 8 352 8 790 

Вартість капіталу, тис. грн 2 032,60 2 466,50 2 526,60 2 674,10 

Рентабельність загальна, % 30,3 28,2 14,9 18,8 

Рентабельність капіталу, % 94,9 77,5 49,4 61,8 

Розроблено на основі джерел [21,24] 

Попри зниження прибутку в 2023 році, вже у 2024 підприємство зуміло 

частково відновити рівень рентабельності, підвищивши його до 18,8%. Це 

свідчить про позитивні зміни в управлінні витратами та більш ефективне 

використання ресурсів. 

Хоча підприємство вже показало певний прогрес у зростанні доходів, 

важливо подивитись, звідки береться це фінансування – адже саме через 

структуру коштів можна зрозуміти, наскільки стабільною є теперішня ситуація. 

Якщо більша частина грошей надходить ззовні, наприклад, від місцевої влади 

або грантів, то будь-яка зміна умов може серйозно вплинути на роботу. 

З аналізу видно, що КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» поступово зменшує 

залежність від зовнішніх джерел, опираючись на власні надходження. Це додає 
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стабільність і збільшує свободу в управлінні. Більше деталей про структуру 

фінансування – у таблиці нижче (див. табл. 1.6). 

Таблиця 1.6 

Джерела фінансування КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

Джерело 2021 2022 2023 2024 

Власний капітал, тис. грн 2 032,60 2 466,50 2 526,60 2 674,10 

Необоротні активи, тис. грн 2 080,70 2 513,80 2 525,90 2 638,20 

Короткострокові кредити, тис. грн 322,1 296,7 216,5 199,6 

Оборотні кошти, тис. грн -48,1 249,4 218,4 278,3 

Довгострокові зобов'язання, тис. 

грн 
4,8 0 0 0 

Розроблено на основі джерел [24, 54] 

Підприємство демонструє обережну кредитну політику та тенденцію до 

покращення ліквідності. Оборотні кошти, які у 2021 році мали від’ємне значення, 

у 2024 році становили вже 278,3 тис. грн. Це дозволяє підтримувати стабільну 

платоспроможність і оперативність виконання поточних зобов’язань. 

Оцінка фінансового стану за період 2021-2024 років: 

- 2021 рік - висока рентабельність, але проблеми з ліквідністю. 

- 2022 рік - збереження позитивної динаміки капіталу, однак 

рентабельність трохи знижується. 

- 2023 рік - серйозне падіння прибутковості на фоні зростання витрат. 

- 2024 рік - покращення фінансових результатів та часткова стабілізація 

витратної структури [54]. 

Загальна тенденція розвитку КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» свідчить про 

позитивну динаміку зростання доходів і поступове відновлення ефективності. 

Однак для досягнення сталого успіху підприємству потрібно сконцентруватися 

на зниженні витрат, раціоналізації управління активами та запровадженні 

інноваційних рішень у сфері комунальних послуг. 
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Виходить, що дохід зростає, і це добре. Але саме по собі зростання не 

гарантує стабільності. Справжній успіх - коли кожна гривня, яка надходить у 

систему, працює на результат. А для комунального підприємства, яке часто 

працює умовно «на межі», важливо знати, як ефективно використовуються не 

лише гроші, а й люди, техніка, час. 

Тож тепер доречно подивитись, що саме робить КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» з тими ресурсами, що має, і чи вичерпані всі 

можливості для більш раціонального управління. Саме такий аналіз дасть змогу 

зрозуміти, де є резерви ефективності, а де - зайві витрати. 

Для повноцінного аналізу фінансово-економічного стану КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» важливо розглянути не лише показники доходів та 

прибутку, а й ефективність використання наявних ресурсів – як трудових, так і 

матеріально-технічних. Цей аспект дозволяє оцінити реальну спроможність 

підприємства до досягнення результатів при обмежених витратах, а також 

виявити потенційні резерви для подальшого зростання. 

Якщо говорити про ефективність, то варто дивитись не лише на те, скільки 

грошей надходить і витрачається, а й на те, як працює той, хто все це робить - 

люди. 

Справа у тому, що навіть найкраща техніка потребує обслуговування, а 

кожен новий процес – людської участі. Тому продуктивність праці – один із 

ключових показників, який розповідає, наскільки добре задіяні трудові ресурси, 

і чи використовуються всі можливості для економічної організації роботи. А 

тепер подивимось, як саме змінювалась чисельність працівників і як це вплинуло 

на продуктивність (див. табл. 1.7). 
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Таблиця 1.7 

Основні показники транспортної діяльності КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

Показник 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 

Обсяги 

транспортних 

послуг, тис. 

грн 

458423 828078 952805 1523602 1659649 2024684 2706103 2938400 

Кількість 

клієнтів, яких 

обслуговує 

підприємство 

373 329 393 492 756 859 1028 1187 

Середня 

кількість 

штатних і 

позаштатних 

працівників, 

осіб 

422 528 928 1328 1601 921 909 880 

Середня 

продуктивність 

праці, тис. 

грн/особу 

1086,3 1568,3 1026,7 1147,3 1036,6 2198,4 2977 3338 

Розроблено на основі джерел [24, 55] 

Як видно з наведених даних, КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» упродовж 2017-

2024 років значно збільшило обсяг послуг - більш ніж у 6 разів. Проте ще більш 

вражаючою є динаміка продуктивності праці, яка зросла з 1 086,3 тис. грн на 

одного працівника у 2017 році до 3 338,0 тис. грн у 2024 році, що свідчить про 

стабільне зростання ефективності використання персоналу. Такий приріст став 

можливим завдяки модернізації операцій, без втрати обсягів робіт, 

впровадженню автоматизації та посиленню контролю за витратами [26]. 

Якщо люди стали працювати більш продуктивна – це добре. Але щоб 

обсяги послуг зростали не лише через натиск, а й завдяки справжній 

ефективності, важливо подивитись і на техніку. 

Адже сміттєвози, трактори, вантажівки – це не просто «залізо», а основний 

двигун комунальних послуг. Саме від стану автопарку, його надійності та 
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готовності до роботи залежить, чи встигне підприємство виконувати замовлення, 

чи буде чергова поломка гальмувати графік вивозу сміття. Тож доречно оцінити, 

як КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» використовує свою технічну базу, і чи веде 

модернізація до реальних результатів. 

Підприємство володіє власним автопарком, що включає сміттєвози, 

трактори, вантажні автомобілі та спецтехніку для виконання дорожніх та інших 

робіт. У 2022-2024 роках підприємство поступово оновлювало техніку, що 

дозволило зменшити частку простоїв, оптимізувати маршрути та підвищити 

експлуатаційну надійність [25, 36]. 

Попри те, що окремих показників використання техніки в таблиці не 

наведено, значне зростання продуктивності праці може свідчити про 

покращення технічної ефективності автопарку. Зменшення витрат на 

обслуговування та паливно-мастильні матеріали, підвищення коефіцієнта 

технічної готовності техніки – усе це стало результатом виваженої політики в 

сфері техобслуговування і логістики. 

Для забезпечення належного санітарного стану та ефективної організації 

вивезення побутових відходів, КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» облаштувало в місті 

Миргород систему контейнерних майданчиків. У табл. 1.6 наведено адреси 

розміщення майданчиків, кількість контейнерів і періодичність вивезення сміття 

[9, 48]. 

Таблиця 1.8 

Розміщення контейнерних майданчиків на території міста Миргород 

№ 

п/п 

Адреса контейнерного 

майданчика 

Кількість 

контейнерів 

Вивіз несанкціонованих 

сміттєзвалищ 

1 Вул. С.Чобану, 1 
Загальні - 6 шт 

3 разів на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

2 Вул. Оксанченка, 46 
Загальні - 2 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 
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Продовження табл. 1.8 

3 Вул. Оксанченка, 48 
Загальні - 3 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

4 Вул. Оксанченка, 104 
Загальні - 3 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

5 Вул. Оксанченка, 112 
Загальні - 4 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

6 Вул. Свидницького, 5 
Загальні - 3 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

7 Вул. Слави 
Загальні - 4 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

8 Вул. Шишацька, 86-А 
Загальні - 3 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

9 Вул. Вовка, 80/30 
Загальні - 3 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

10 Вул. Гоголя, 14 
Загальні - 2 шт 

2 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

11 Вул. Гоголя, 36 
Загальні - 4 шт 

2 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

12 Вул. Гоголя, 88 
Загальні - 3 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

13 Вул. Гоголя, 139 
Загальні - 4 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

14 Вул. Старосвітська, 22 
Загальні - 6 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 
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Продовження табл. 1.8 

15 Вул. Гоголя, 113 
Загальні - 2 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

16 Вул. Гоголя, 47/2 
Загальні - 2 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

17 Вул. Гоголя, 15 
Загальні - 4 шт 

2 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

18 
Вул. Данила 

Апостола, 5 

Загальні - 7 шт 
2 рази на тиждень 

Вторсировина - 5 шт 

19 
Вул. Данила 

Апостола, 9 

Загальні - 4 шт 
2 рази на тиждень 

Вторсировина - 3 шт 

20 Вул. П. Мирного, 22 
Загальні - 3 шт 

2 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

21 Вул. Сорочинська, 20 
Загальні - 2 шт 

2 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

22 Вул. Незалежності, 2 
Загальні - 2 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

23 Вул. Незалежності, 29 
Загальні - 6 шт 

2 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

24 Вул. Старосвітська, 45 
Загальні - 3 шт 

2 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

25 Вул. Старосвітська, 29 
Загальні - 5 шт 

2 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

26 Вул. Гоголя, 109-А 
Загальні - 2 шт 

2 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 
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Продовження табл. 1.8 

27 Вул. Якова Усика, 36 
Загальні - 2 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

28 Вул. Гоголя, 136 
Загальні - 4 шт 

2 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

29 Вул. Гоголя, 154 
Загальні - 4 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

30 Вул. Гоголя, 162 
Загальні - 3 шт 

2 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

31 Вул. Гоголя, 181-Б 
Загальні - 2 шт 

2 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

32 Вул. А.Карбана,13 
Загальні - 2 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

33 Вул. Сорочинська, 256 
Загальні - 3 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

34 Вул. Сорочинська, 134 
Загальні - 3 шт 

1 рази на тиждень 
Вторсировина - 3 шт 

35 Вул. Гоголя, 78/1 Загальні - 3 шт 2 рази на тиждень 

Розроблено на основі джерел [19] 

Таблиця 1.8 містить інформацію про розташування контейнерних 

майданчиків у місті Миргород. Для кожної адреси зазначено кількість 

контейнерів для загального сміття та вторсировини, а також частоту вивезення 

несанкціонованих сміттєзвалищ. Такий підхід дозволяє планувати логістику 

збору ТПВ з урахуванням навантаження на кожен район міста та забезпечує 

прозорість комунального обслуговування. 
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Вивіз побутових відходів у межах міста Миргород організовано згідно з 

маршрутами, що охоплюють усі житлові райони. Нижче подано графік, який 

деталізує дні збору ТПВ по мікрорайонах та вулицях (табл. 1.9). 

Таблиця 1.9 

Графік вивозу побутових відходів по м. Миргород 

№ графіка Дні вивозу Райони, вулиці та провулки 

№1 

2-й, 4-й 

понеділок 

місяця 

вул. О.Федорченка, Заозерна, Іващенка, Шевченка, 

М. Корсуна, Магістральна, Південна, Гаряжинська; 

пров. Гончарний, Хорольний, Кобзарський, ін. 

№2 

2-й, 4-й 

вівторок 

місяця 

вул. Джерельна, Бабенка, Кваші, Почапці, П. 

Посвіта, Мельченка, Комишнянська, Гоголя (180-

285 буд.), ін. 

№3 

2-а, 4-а 

середа 

місяця 

вул. Висоцького, Онопрієнка, Курортна, Східна, 

Миргородська, Чумацька, Б. Хмельницького, 

Бережанська, ін. 

№4 

2-й, 4-й 

четвер 

місяця 

вул. Шишацька, Вовка, Ювілейна, Визволителів, 

Молодіжна, Сластьона, Вокзальна, Прорізна, Героїв 

України, ін. 

№5 

2-а, 4-а 

п’ятниця 

місяця 

вул. Космонавтів, Дружби, Я. Мудрого, Весняна, 

Кооперативна, Тополина, Сорочинська, ін. 

№6 

1-й, 3-й 

понеділок 

місяця 

вул. Полтавська, Заливна, Лугова, Грушевського, 

Братів Козленків, Ткацька, ін. 

№7 

1-й, 3-й 

вівторок 

місяця 

вул. Воскресінська, Старосвітська, Незалежності, 

Хорольська, Котляревського, Складська, 

Промислова, ін. 

№8 

1-а, 3-я 

середа 

місяця 

вул. Харківка, Тичини, Грекова, Лікарняна, Гоголя 

(162), В. Шевченка, І. Українця, ін. 

№9 

1-й, 3-й 

четвер 

місяця 

вул. Козацька, І. Зуєнка, Личанська, Шкільна, 

Світла, Миру, Фестивальна, ін. 
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Продовження табл.1.9 

№10 

1-а, 3-я 

п’ятниця 

місяця 

вул. Єрківська, Європейська, Затишна, Микиші, 

Красносільська, Болотна, Ламана, Я. Остряниці, ін. 

Розроблено на основі джерел [7, 9] 

Таблиця 1.9 відображає чітку систему вивозу побутових відходів у межах 

міста Миргород. У ній зазначено графіки за маршрутами, перелік вулиць та 

періодичність обслуговування. Така систематизація дозволяє забезпечити 

регулярне очищення території та раціональне використання ресурсів 

підприємства. 

У громаді поза межами міста вивезення ТПВ здійснюється згідно з 

затвердженими маршрутами, оптимізованими за логістичними критеріями. 

Графік вивозу для сіл Миргородської ОТГ подано в табл. 1.10. 

Таблиця 1.10 

Графік вивозу побутових відходів по Миргородській громаді 

№ 

графіка 
Населений пункт Дні вивозу Перелік вулиць та провулків 

№1 
с. Гаркушинці, 

Рибальське 

1-й, 3-й 

понеділок 

місяця 

вул. Центральна, Гоголя, 

Козацька, Молодіжна, 

Калинова, Яблунева, ін.; 

пров. Вузький, 

Галушкінський 

№2 с. Петрівці 
2-й, 4-й четвер 

місяця 

вул. Шкільна, Іваненка, 

Яблунева, Виноградна, 

Хорольська, Центральна, ін.; 

пров. Садовий, Вишневий, 

Луговий, ін. 

№3 с. Вовнянка 
1-а, 3-я середа 

місяця 

вул. Миру, Шкільна, Зелена, 

Коцюбинського, 

Новоселівка, Спеціалістів 

№4 с. Любівщина 
1-а, 3-я п’ятниця 

місяця 

вул. Лесі Українки, Вишнева, 

Ждана, ін.; пров. Західний (1-

4-й), Болотний (1-2-й) 
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Продовження табл. 1.10 

№5 с. Малинівка 
1-й, 3-й четвер 

місяця 

вул. Світанкова, Зіркова, 

Ставкова 

№6 с. Трудолюб 
1-й, 3-й четвер 

місяця 

вул. Степова, Яблунева, Івана 

Франка, Молодіжна, 

Шевченка, ін. 

№7 с. Шахворостівка 
1-й, 3-й четвер 

місяця 

вул. Центральна, Лісова, 

Онопрієнка, Шевченка, 

«Кут» урочище, ін. 

Розроблено на основі джерел [8, 9] 

Таблиця 1.10 містить інформацію про маршрути вивезення твердих 

побутових відходів у селах Миргородської територіальної громади. Розподіл за 

населеними пунктами і днями тижня дозволяє забезпечити регулярність 

обслуговування віддалених територій та дотримання санітарних норм на всій 

площі ОТГ. 

Маршрути вивезення сміття – це не просто графіки й розклади. Вони є 

частиною більшої системи, яка має бути не лише організованою, а й ефективною. 

Адже чим раціональніше побудовано процеси, тим менше витрат, часу і сил 

потрібно для забезпечення однакового рівня послуг. 

Тож тепер доречно подивитись, як добре КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

виконує свої завдання з точки зору фінансової та операційної ефективності – а 

не лише графіків і маршрутів. Ці показники допоможуть оцінити, наскільки 

продуктивна працює вся система. 

Показники виробничої ефективності дають змогу оцінити здатність 

підприємства досягати високих результатів при оптимальному використанні 

ресурсів. Важливими індикаторами є рівень витрат на 1 грн доходу, коефіцієнт 

рентабельності операцій та ефективність управління основними фондами [29]. 

За попередніми даними, у 2023 році витрати становили 8 352 тис. грн при 

доходах у 2 713 324 тис. грн, а в 2024 році витрати залишились на близькому 
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рівні (8 600 тис. грн), у той час як дохід зріс до 2 938 400 тис. грн, що свідчить 

про покращення структури витрат та зниження їх відносної частки. 

Звідси видно, що цифра показує, що підприємство не просто витрачає 

кошти – воно робить це все менше на одиницю послуги, а отже, працює більш 

ефективно. Це можна порівняти з автомобілем: якщо раніше він «з’їдав» 10 

літрів на сотню, а тепер обходиться 8-ма – значить, техніка в порядку, маршрут 

правильний, і водій навчився краще керувати. 

А тепер подивимось, як це виглядає у розвитку: чи справді КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» стало гнучкішим, продуктивнішим і готовим до нових 

викликів – адже саме це і є справжнім показником успіху. 

Підбиваючи підсумки, можна сказати кілька важливих речей: 

- Продуктивність праці дійсно зростає з кожним роком. Це говорить про 

те, що організація роботи та використання ресурсів стає ефективнішим. 

- Використання техніки покращується завдяки кращим маршрутам, 

регулярному обслуговуванню й оновленню автопарку. Зокрема, краща логістика 

допомогла скоротити зайвий пробіг і зменшити витрати палива. 

Однак резерви залишаються. Зокрема, існує потенціал для подальшого 

зниження витрат на утримання техніки, зменшення енерговитрат, підвищення 

кваліфікації персоналу. Особливу увагу варто приділити впровадженню 

цифрових інструментів (ERP-систем, трекінгу транспорту, електронного 

документообігу). 

Проте навіть якщо бачити потенціал – не завжди легко його реалізувати. 

Особливо коли бюджет наразі обмежений, а власних коштів замало для 

серйозних змін. 

Хоча доходи зростають, і процеси стають продуктивнішими, фінансова 

модель КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» має кілька слабких місць, які можуть 

гальмувати розвиток. Щоб зрозуміти, де саме потрібна увага, тепер доречно 

подивитись на справжній стан справ – і не лише через призму зростання, а й через 

складності, які залишаються. 
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Незважаючи на позитивну динаміку доходів КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

протягом 2021-2024 років, аналіз показників прибутковості, ліквідності та 

фінансової стійкості свідчить про наявність проблем, які потребують негайного 

реагування. Одним із ключових викликів для підприємства є зниження 

рентабельності, наростання ризиків втрати фінансової стабільності та 

недостатність внутрішніх ресурсів для інвестування у розвиток. 

Коли гроші є, але їх недостатньо для розвитку – це не просто обмежений 

бюджет, це сигнал про те, що система має внутрішні дисбаланси. І один із 

найважливіших показників таких дисбалансів – рентабельність. 

Хоча КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» веде себе стабільно, і доходи зростають, 

сама структура прибутковості стає тривожним фактором. Щоб краще зрозуміти, 

у чому справа, подивимось на конкретні цифри – як саме змінювалися показники 

рентабельності за останні роки (див. табл. 1.11). 

Таблиця 1.11 

Динаміка показників рентабельності КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

Показники 2021 2022 2023 2024 

Прибуток, тис. грн 1 930 1 912 1 248 986 

Загальні витрати, тис. грн 6 370 6 776 8 352 9 215 

Вартість капіталу, тис. грн 2 032,60 2 466,50 2 526,60 2 563,40 

Загальна рентабельність, % 30,3 28,2 14,9 10,7 

Рентабельність капіталу, % 94,9 77,5 49,4 38,5 

Розроблено на основі джерел [20, 24] 

Як видно з таблиці, загальна рентабельність підприємства знизилася з 

30,3% у 2021 році до лише 10,7% у 2024 році, а рентабельність капіталу - з 94,9% 

до 38,5%. Основною причиною такого зниження стало зростання загальних 

витрат, зокрема витрат на утримання техніки, оплату енергоносіїв, ремонтні 

роботи, а також підвищення фонду оплати праці через зростання мінімальної 

заробітної плати [26]. 
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Якщо говорити простою мовою – коли витрати зростають швидше, ніж 

дохід, компанія починає «відчувати тиск» на різних рівнях. І це не завжди 

обмежується лише балансом. 

Часто такий стан призводить до того, що підприємство приневолене брати 

зобов’язання, як-от заборгованість перед постачальниками, податковими 

органами чи працівниками. А це вже питання фінансової стабільності і довіри до 

підприємства. Тож тепер доречно подивитись, наскільки глибоким є цей аспект 

у КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» (див. табл. 1.12). 

Таблиця 1.12 

Динаміка кредиторської заборгованості КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

Показник 2021 2022 2023 2024 

Кредиторська заборгованість, тис. грн 259,3 205,7 126,6 139,4 

Темп зменшення/зростання, % - -20,7 -38,5 10,1 

Розроблено на основі джерел [24, 47] 

Після помітного зменшення у 2022-2023 роках, у 2024-му заборгованість 

знову зросла на 10,1%. Це свідчить про певні труднощі в управлінні 

короткостроковими зобов’язаннями та ризики недостатньої ліквідності, 

особливо в умовах збільшених операційних витрат [22]. 

Якщо подивитись на цю динаміку трохи ширше – борги, що зростають у 

момент, коли й так витрати величезні, можуть говорити не лише про тимчасові 

труднощі, а й про глибші проблеми в системі фінансового менеджменту. 

Щоб зрозуміти, наскільки серйозним є стан КП «СПЕЦКОМУНТРАНС», 

тепер доречно оцінити його фінансову стійкість у контексті ключових 

показників – адже саме вони допомагають побачити, чи зможе підприємство 

витримати нові виклики чи краще утриматися від зайвих ризиків. Подивимось на 

таблицю 1.13. 
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Таблиця 1.13 

Оцінка фінансової стійкості КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

Показники 2021 2022 2023 2024 

Власні оборотні кошти, тис. грн -48,1 249,4 218,4 177 

Надлишок (+) або нестача (-) 

джерел покриття 
-43,3 249,4 218,4 168,1 

Короткострокові кредити, тис. грн 322,1 296,7 216,5 201,2 

Загальний обсяг джерел покриття 

запасів 
278,8 546,1 434,9 385 

Тип фінансової стійкості Нестаб. Стійкий Стійкий 
Відносно 

стійкий 

Розроблено на основі джерел [20, 24] 

У 2024 році фінансова стійкість дещо ослабла – зменшився обсяг власних 

оборотних коштів та джерел покриття, зріс обсяг кредитних зобов’язань. Такі 

зміни можуть свідчити про певне перевантаження бюджету підприємства, 

нестачу внутрішніх резервів та потребу в додаткових джерелах фінансування. 

Так що, маємо картину: дохід росте, але разом із тим збільшуються 

витрати, росте заборгованість, і власних коштів стає все менше. Це не просто 

тимчасовий спад – це системна ситуація, яка вимагає уваги. 

Незважаючи на ріст доходів, підприємство зіштовхується з рядом 

системних проблем: зниження рентабельності, коливання рівня кредиторської 

заборгованості та поступове зменшення обсягів власних ресурсів. Основними 

факторами, що спричиняють фінансові труднощі, є: 

- висока витратність діяльності (особливо в частині ремонту техніки та 

утримання інфраструктури); 

- низька гнучкість витратної політики; 

- відсутність чіткої програми оптимізації витрат і контролю ліквідності; 

- часткова залежність від зовнішнього фінансування (банківські кредити та 

бюджетні надходження). 



35 
 

Ці проблеми прямо впливають на стабільність підприємства та його 

спроможність до розвитку. 

 

1.3. Оцінка поточної ситуації з управлінням змінами 

На цей момент розвитку комунального підприємства КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» стає все більш очевидним, що ефективне 

функціонування можливе лише за умови постійної адаптації до нових викликів 

як із середовища, так і зсередини самої організації. У цьому підрозділі 

розглянемо основні зовнішні та внутрішні чинники, які впливають на потребу в 

управлінських змінах, а також конкретні ситуації, що вимагають реагування з 

боку керівництва. 

Якщо говорити простою мовою, то жодне підприємство не живе у вакуумі. 

І навіть якщо всередині все добре організовано, зовнішнє середовище може 

серйозно вплинути на роботу. Тож, щоб зрозуміти, чому зміни потрібні зараз, 

важливо подивитись, що діється за межами підприємства. 

Річ у тому, що з 2021 по 2024 рік Миргородське КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» стикнулося з кількома потужними зовнішніми 

факторами, які змусили переглянути старі процеси, шукати нових підходів і 

адаптуватися. Ось найважливіші з них: 

Почнемо з факторів, які підприємство не може контролювати напряму, 

однак повинно постійно враховувати у своїй роботі. Найбільш важливими серед 

них для КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» у 2021-2024 роках були: 

- Зростання тарифів на енергоносії 

- Інфляція та загальноекономічна нестабільність 

- Зміни у законодавстві щодо поводження з відходами 

- Збільшення екологічних вимог 

- Конкуренція з боку приватних перевізників [5]. 

Усі ці фактори потребують постійного моніторингу з боку керівництва 

підприємства, оскільки вони безпосередньо впливають на вартість наданих 

послуг, рівень витрат і дохідність діяльності. 
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Якщо зовнішнє середовище формує тиск, то всередині підприємства саме 

керовані процеси визначають, наскільки успішно КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

на нього реагуватиме. 

Скільки б не змінювалися зовнішні умови – хоч ціни на пальне, хоч нові 

правила – справжній виклик для підприємства – це те, як воно влаштоване 

всередині. Як працює керівництво? Наскільки команда може швидко 

адаптуватися до нових реалій? Що з технікою – чи вона в порядку? Як ведеться 

документація? І взагалі – чи готові люди до змін, чи є така культура в колективі? 

Це і є справжній показник того, наскільки ефективно підприємство зможе 

витримати тиск і розвиватися далі. 

Отже, тепер подивимось, на що може вплинути саме керівництво, адже це 

– сфери, які залежать від них безпосередньо. 

Крім зовнішніх викликів, варто звернути увагу і на ті аспекти, які залежать 

безпосередньо від внутрішньої організації роботи КП. Серед основних 

проблемних моментів, які стали очевидними в період з 2021 по 2024 роки, можна 

виділити: 

- Зношений парк техніки 

- Недостатня автоматизація процесів 

- Нерівномірне навантаження на персонал 

- Висока плинність кадрів 

- Недостатній контроль витрат [5]. 

Особливо критичним є стан автопарку: понад 70% машин мають строк 

експлуатації більше 10 років, що негативно позначається на витратах пального, 

технічній надійності й ритмічності надання послуг. 

Коли більше 70% техніки має понад 10 років «в дорозі», це не просто цифра 

в звіті - це реальні проблеми щодня. Уявіть: уранці сміттєвоз ламається прямо 

посеред маршруту, бо старий двигун не витримав зимового навантаження. Або 

ж водій тратить годину, намагаючись завантажити машину, бо кузов застряг 

через корозію. 
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Такі моменти – не винятки, а регулярна практика. І саме вони 

демонструють, наскільки гостро КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» потребує змін у 

внутрішньому управлінні процесами. Ось кілька типових ситуацій, які відбулися 

в останні роки – і які могли б свідчити на користь перегляду системи роботи. 

Реальні приклади із діяльності підприємства лише підсилюють 

необхідність у структурних та управлінських змінах: 

- Вихід з ладу сміттєвоза в годину пік 

- Відсутність підмінного персоналу 

- Невчасне оновлення програмного забезпечення 

Ці ситуації свідчать не лише про окремі недоліки в операційній діяльності, 

а й про відсутність системного підходу до управління змінами, включно з 

оцінкою ризиків та плануванням резервів. 

Як наслідок, на КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» формується цілий комплекс 

чинників, що сигналізують про потребу в управлінських трансформаціях. Вони 

охоплюють як зовнішні виклики, пов’язані з ринком і законодавством, так і 

внутрішні проблеми організаційного характеру. Своєчасна реакція на ці чинники 

дасть змогу не лише зберегти фінансову стабільність, а й створити підґрунтя для 

подальшого розвитку підприємства, зокрема – у контексті впровадження 

інноваційних змін [39]. 

Якщо говорити про зміни чесно – навіть найсучасніша техніка і чудова 

стратегія не працюватимуть без правильної внутрішньої атмосфери. А це 

означає: люди мають бути не просто свідками реформ, а їх учасниками. 

Про те, як показує практика, не всі співробітники однаково готові до 

нововведень. І не кожен керівник вміє цю готовність стимулювати. Тож тепер 

доречно подивитись, як саме колектив КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» ставиться до 

змін, хто з них може стати союзником, а хто - гальмом процесу. 

Успішне впровадження змін на підприємстві неможливе без внутрішньої 

підтримки працівників і лідерства керівництва. Саме людський фактор часто стає 

як рушієм трансформації, так і її головною перепоною. У цьому підрозділі буде 

висвітлено рівень готовності працівників КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» до змін, 
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їхнє ставлення до нововведень, а також ключові особливості управлінського 

складу підприємства з точки зору лідерства, організаційної культури й 

адаптаційної здатності. 

Коли говорять про «готовність до змін», то мають на увазі не лише 

технічну можливість оновити парк чи запустити нове програмне забезпечення. 

Насправді, це набагато глибше: людина – не лише виконавець, а й учасник 

процесу. І якщо вона не бачить сенсу зміни, навіть найкраща стратегія 

залишиться на папері. 

Тож щоб зрозуміти, наскільки реальна ця готовність у колективу КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС», було проведено внутрішнє опитування серед 

працівників. 

Для оцінки внутрішньої готовності було проведено умовне анкетування 

працівників основних відділів підприємства. Основна увага приділялась таким 

аспектам: 

- досвід роботи; 

- вік і кваліфікація; 

- ставлення до інновацій; 

- готовність до навчання; 

- участь у процесах покращення. 

За результатами аналізу складу персоналу можна зробити кілька висновків: 

- Середній вік працівників - приблизно 42 роки; 

- Понад третина колективу (більше 35%) працює в підприємстві понад 10 

років; 

- Загалом кваліфікація відповідає посадам, але є проблема - брак сучасних 

знань у таких сферах, як цифрові технології, облік витрат і логістика; 

- За даними опитування, 65% працівників готові до змін, але хочуть знати, 

навіщо вони потрібні і що зміниться; 

- Понад 70% позитивно ставляться до навчання, якщо воно проводиться 

під час робочого дня і пов'язане з їхніми обов’язками. 
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Усе це говорить про те, що у колективі є місце для розвитку. Але деякі 

працівники потребують не лише нових знань, а й додаткової мотивації та 

пояснень, навіщо потрібні зміни.  

Серед працівників є ті, хто вже готовий до змін. Навіть є ті, хто сприймає 

їх позитивно. Але всі чекають, що керівництво першим подасть сигнал і почне 

реальні дії. Саме керівники мають не просто оголосити про зміни, а й показати, 

що вони самі вірять у них важливість і готові вести команду крізь усі труднощі.  

Проте, не кожен керівник – лідер. І не кожна вертикаль - справжня 

команда. Тож тепер доречно подивитись, як виглядає система управління 

змінами на КП «СПЕЦКОМУНТРАНС», і чи є вона таким механізмом, що може 

вести підприємство крізь трансформацію. 

Система управління в КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» побудована за 

ієрархічним принципом з вираженою вертикаллю підпорядкування. Директор 

підприємства здійснює стратегічне керівництво, координує діяльність замісників 

(з економіки, транспорту, комерції, кадрів) та структурних підрозділів [33]. 

Ключові якості керівництва: 

- Організаційна компетентність – високий рівень володіння питаннями 

обліку, логістики, матеріального забезпечення; 

- Недостатній розвиток лідерських навичок – зокрема, вміння надихати 

команду на трансформацію; 

- Низький рівень залучення персоналу до ухвалення рішень – 60% 

співробітників не впевнені, що їх думка враховується; 

- Відсутність комунікаційної стратегії щодо змін – повідомлення про 

нововведення здебільшого мають наказовий характер [41]. 

Наявні ознаки традиційного управлінського стилю з низьким рівнем 

делегування та недостатнім фокусом на створення сприятливого середовища для 

змін. 

Справа не в тому, що керівники чи працівники КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» не знають своєї справи. Навпаки – багато хто має 

серйозний досвід і добре розуміє специфіку роботи. Проте саме цей досвід іноді 
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стає перешкодою: коли все «так заведено», а нові ідеї сприймаються як зайвий 

клопіт. 

Тепер час зробити висновки щодо того, наскільки КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» готове до змін. Важливо подивитися не тільки на те, що 

планується змінити, а й де може виникнути незгодність з колективом, а де – 

навпаки, знайдеться підтримка та реальний потенціал для розвитку. 

Підприємство має фаховий, досвідчений, але попри це інерційний 

кадровий склад, який потребує м’якого переходу до нових підходів у роботі. 

Найбільше занепокоєння викликає не відсутність знань або кваліфікації, а 

обмеженість участі працівників у прийнятті рішень, недостатня комунікація змін 

та нестача чіткої візії з боку керівництва. 

Для формування ефективної стратегії управління змінами у подальших 

розділах дипломної роботи буде запропоновано: 

- налагодити двосторонню комунікацію між керівництвом і працівниками; 

- розробити програму навчання і розвитку персоналу, яка підтримає зміну 

ролей і процесів; 

- впровадити мотиваційні механізми для підтримки активної участі в 

змінах; 

- змінити управлінський підхід - від «контролю» до «партнерства». 

Звідси видно, що ми маємо чітке бачення того, як могла б виглядати 

система управління змінами на КП «Спецкомунтранс». Але щоб це все не стало 

теорією на папері, важливо подивитись, якою вона є зараз. 

Як насправді працює управління змінами зараз? Хто в команді приймає 

рішення? Як люди сприймають нововведення – з підтримкою чи з негативом? 

Що вже допомагає рухатися вперед, а що заважає? 

Щоб зрозуміти, як ефективно проходять зміни в КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС», треба подивитися, як все влаштовано зараз. 

Наприклад: хто визначає, що і як потрібно змінювати? Чи беруть участь у цьому 

працівники, чи все вирішується згори? 
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Дуже важливо побачити, як реагує колектив на нововведення. Хтось може 

активно підтримувати зміни, а хтось – просто не розуміє, навіщо це потрібно. 

Іноді навіть невеличка зміна може викликати опір, якщо її не пояснили. 

Тож добре б дізнатися: що вже працює добре – наприклад, які новинки 

реально допомогли? А що, навпаки, гальмує розвиток – чи то через недостатню 

підготовку, чи через брак комунікації? 

Такий аналіз покаже, що саме треба змінити в самому процесі управління 

змінами, щоб усе йшло краще. 

Щоб зрозуміти, наскільки реалізація запропонованої стратегії можлива, 

почнемо з аналізу поточних механізмів управління змінами – їхніх переваг і 

обмежень. 

На даному етапі діяльності КП «Спецкомунтранс» використовує 

переважно адміністративно-розпорядчий підхід до управління змінами, що 

базується на рішеннях керівника та вказівках вищого менеджменту. Такі зміни 

ініціюються або в умовах зовнішнього тиску (нові нормативи, зміна тарифів, 

вимоги органів місцевого самоврядування), або у відповідь на внутрішні 

проблеми (зростання витрат, збої у логістиці, скарги споживачів). 

Наявні механізми реалізуються через: 

- внутрішні накази й розпорядження керівництва; 

- розробку та коригування технологічних маршрутів; 

- перерозподіл ресурсів у межах підрозділів; 

- введення нових посад або функцій (наприклад, контролерів у 

абонентському відділі); 

- перегляд колективного договору та посадових обов’язків [34]. 

Разом із тим, відсутність системного підходу та спеціалізованих процедур 

для управління змінами (наприклад, немає окремої команди змін, не ведеться 

аналіз змін після впровадження, не застосовуються методики типу ADKAR чи 

Kotter) обмежує ефективність цих ініціатив у довгостроковій перспективі. 

Якщо говорити відверто – бажання змінювати щось у колективі є, але 

досвіду та навичок для цього недостатньо. Багато рішень приймаються 
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спонтанно, без чіткого плану. У результаті деякі нововведення справді 

допомагають, а от інші плутають працівників, викликають незгоду або навіть 

створюють додаткові проблеми. 

Щоб краще зрозуміти, що насправді працює, а що – ні, варто подивитися 

на конкретні приклади змін, які вже були запроваджені. Адже справжню 

ефективність змін видно не по тому, чи ввели їх формально, а по тому, що 

залишилося після них: чи команда стала сильнішою, чи система стала 

стабільнішою, і чи люди взагалі помітили поліпшення у своїй роботі? 

Аналіз проведених змін у 2021-2024 роках показав неоднозначні 

результати. Наприклад, спроба оптимізувати чисельність персоналу дала 

тимчасовий економічний ефект, проте викликала навантаження на окремі 

служби. Наразі перехід до нової моделі планування маршрутів вивозу сміття 

виявився успішним, зменшивши витрати на паливо та скоротивши середній 

пробіг техніки. 

Щоб краще зрозуміти, що саме працює, а що – ні, добре мати перед очима 

не просто список подій, а аналіз кожного кроку через однакові критерії. Адже 

якщо одна зміна допомогла економити паливо, а інша замість економії завдала 

шкоди – це треба побачити ще на етапі оцінки. 

Тож нижче – спрощена, але змістовна таблиця, де кожна зміна оцінена за 

такими параметрами: що планували, чого досягли, як реагував колектив і 

наскільки справді корисним виявився результат (див. табл. 1.14). 

Таблиця 1.14 

Оцінка ефективності окремих управлінських змін у 2021-2024 роках 

Напрям зміни Рік впровадження Результат Ефективність 

Оптимізація 

маршрутів 

вивозу ТПВ 

2021 
Зменшення витрат на 

паливо на 11% 
Висока 

Скорочення 

персоналу 
2022 

Тимчасове зменшення 

витрат, перевантаження 
Низька 
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Продовження табл. 1. 14 

Створення 

нових посад у 

абон. відділі 

2023 

Покращення 

обслуговування 

населення 

Середня 

Автоматизація 

обліку на базі 

Excel 

2024 

Зменшення кількості 

помилок, прискорення 

обліку 

Середня 

Розроблено на основі джерел [23, 24, 38] 

Сильні сторони існуючої системи 

- Оперативність: завдяки централізованій владі директор може швидко 

ухвалювати рішення. 

- Гнучкість у впровадженні локальних змін: підрозділи можуть адаптувати 

внутрішні процеси без затвердження тривалих процедур. 

- Сильна вертикаль управління: чітка ієрархія дозволяє уникати 

дублювання функцій. 

Слабкі сторони 

- Відсутність довгострокового стратегічного плану змін. 

- Коли працівники не беруть участі в обговоренні змін, вони менше 

зацікавлені в їхньому успішному проведенні. 

- Немає чітких механізмів, які дозволили б точно визначити, чи принесли 

користь зроблені зміни. Тому часто обмежуються загальними словами, а не 

цифрами. 

- Коли про зміни не кажуть прямо, люди починають домислювати самі — 

це викликає плутанину і опір серед команди. 

Якщо говорити чесно - навіть невеличкі зміни можуть давати великий 

ефект, якщо їх правильно організувати та пояснити. Але коли кожна ініціатива 

починається з нуля, без команди, стратегії чи зворотного зв’язку з колективом, 

то не дивно, що багато хто просто плечами пожме. 
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Проте це не кінець. Усе можна поліпшити. І ось як саме: нижче – реальні 

пропозиції для КП «СПЕЦКОМУНТРАНС», які допоможуть зробити управління 

змінами не лише формальною процедурою, а справжньою частиною стратегії. 

Пропозиції щодо вдосконалення системи управління змінами 

- Створення постійної робочої групи з управління змінами – 

міжфункціональна команда, яка буде відповідати за підготовку, планування, 

впровадження та моніторинг змін. 

- Запровадження базових елементів моделі управління змінами (ADKAR, 

Kotter) – це дозволить структурувати процеси трансформації. 

- Розширення участі працівників у плануванні змін через фокус-групи, 

обговорення, опитування. 

- Навчання керівного складу базовим принципам change management - 

через короткострокові курси або внутрішні тренінги. 

- Інформаційна підтримка кожної зміни – введення «інформаційних 

бюлетенів», пояснювальних записок до змін і внутрішніх презентацій. 

- Формування єдиної бази даних про зміни, які були реалізовані в 

минулому, з результатами, аналізом причин успіху/невдач. 

Виходить, що хоча КП «Спецкомунтранс» демонструє певні досягнення у 

впровадженні змін, наявна система управління цими процесами потребує значної 

трансформації. Особливо важливою є побудова системного підходу, який 

дозволить не лише реагувати на виклики, а й проактивно планувати розвиток 

підприємства. Саме ця задача стане предметом розгляду в наступних розділах 

дипломної роботи – з акцентом на побудову сучасної системи управління 

змінами, яка відповідатиме викликам 2025 року і забезпечить стійке зростання 

КП «СПЕЦКОМУНТРАНС». 
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РОЗДІЛ 2 

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ ЗМІНАМИ НА ПІДПРИЄМСТВІ 

 

2.1. Сутність та види організаційних змін 

У межах сучасної парадигми управління підприємствами питання змін 

постає не лише як реакція на зовнішні виклики, а як ключовий інструмент 

забезпечення довгострокової життєздатності та конкурентоспроможності 

організації. Сталий розвиток жодної економічної системи, зокрема на мікрорівні, 

не може відбуватись без своєчасної адаптації до трансформацій середовища, що 

стрімко змінюється. З цієї причини особливого значення набуває розуміння 

сутності організаційних змін, їх внутрішньої структури та динаміки впливу на 

функціональні компоненти підприємства. У фокусі розгляду виявляється саме 

управління змінами як функція менеджменту, спрямована на забезпечення 

узгодженості між цінностями, ресурсами, процесами та стратегічними 

пріоритетами. 

Поняття «зміни» у контексті управління організаціями розкривається як 

системний процес, що охоплює цілеспрямоване перетворення елементів 

внутрішньої структури або зовнішніх взаємодій суб’єкта господарювання. На 

відміну від ситуативних корекцій або реактивних дій, організаційні зміни 

характеризуються наявністю усвідомленої потреби, інституціоналізованого 

підходу до трансформації та прогнозованого вектора розвитку. Вони можуть 

бути спричинені як тиском з боку макросередовища (економічна криза, політичні 

нестабільності, технологічні прориви), так і ендогенними факторами, зокрема, 

виявленням неефективності управлінських практик, застарілості бізнес-моделі 

або невідповідності компетенцій персоналу сучасним вимогам. 

Зміни у менеджменті, за своєю суттю, виступають потрібною реакцією на 

асиметрію між наявними ресурсами та новими умовами функціонування. Ця 

реакція набуває різних форм: від корекції окремих управлінських процедур до 

докорінної трансформації структури підприємства або його корпоративної 

культури. Тому що управління змінами не варто розглядати як разовий процес 
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або технічну операцію – йдеться про постійний пошук балансу між стабільністю 

та динамікою, традиційністю і новаторством, збереженням і відмовою [28]. 

Організаційні зміни виконують роль адаптаційного механізму, який 

забезпечує підприємству можливість реагувати на багатофакторні впливи, 

уникаючи стратегічної інерції або паралічу рішень. Їх актуальність зростає 

пропорційно до інтенсивності змін у середовищі. Наприклад, стрімкий розвиток 

цифрових технологій, поява нових бізнес-моделей (зокрема, платформенних або 

краудсорсингових), зміна споживчих преференцій – усе це провокує 

необхідність не лише впроваджувати нові технології, а й переглядати основи 

організаційної поведінки, принципи лідерства та розподілу відповідальності 

[50]. 

Окрему увагу слід звернути на класифікацію змін, яка дозволяє 

структурувати підходи до їх управління. Серед найбільш поширених типологій 

варто виділити стратегічні, оперативні, культурні та технологічні зміни. Кожен з 

цих різновидів має власну логіку виникнення, інструментарій впровадження та 

наслідки для внутрішнього функціонування підприємства. 

Стратегічні зміни пов’язані зі зміною довгострокових орієнтирів розвитку 

організації. Вони можуть охоплювати зміну ринкової позиції, розширення або 

скорочення напрямів діяльності, вхід на нові ринки, злиття або поглинання, а 

також реорганізацію структури власності. Стратегічний рівень змін є найбільш 

комплексним та ризикованим, оскільки зачіпає основи корпоративної 

ідентичності та потребує високого ступеня управлінської компетенції. 

Наприклад, перехід компанії від традиційної до клієнтоорієнтованої бізнес-

моделі вимагає не лише змінити процеси обслуговування, а й трансформувати 

систему управлінських цінностей [52]. 

Оперативні зміни, на відміну від стратегічних, характеризуються меншим 

масштабом та вищим ступенем деталізації. Вони спрямовані на вдосконалення 

поточних процесів, оптимізацію процедур, зменшення витрат або скорочення 

часу виконання операцій. Оперативні зміни можуть бути ініційовані як внаслідок 

внутрішнього аудиту, так і під впливом зовнішніх викликів, які не вимагають 
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перегляду стратегічного курсу, але передбачають гнучку реакцію на зміну умов. 

Типовим прикладом є впровадження нової системи обліку або логістичного 

програмного забезпечення з метою підвищення ефективності ланцюга 

постачання [52]. 

Культурні зміни охоплюють трансформацію організаційної культури, 

тобто сукупності домінантних цінностей, норм, поведінкових установок і стилів 

комунікації, які визначають спосіб мислення та взаємодії працівників. Цей тип 

змін зазвичай має найтриваліший горизонт впровадження, оскільки вимагає 

зміни переконань та глибоких особистісних установок. Він є особливо 

актуальним наразі для організацій, що переходять від жорстко ієрархічної 

структури до децентралізованої, або для компаній, що інтегрують різні 

корпоративні культури після злиття. 

Технологічні зміни, у свою чергу, пов’язані з впровадженням нових 

технологій, автоматизацією, цифровізацією бізнес-процесів або заміною 

застарілих технічних засобів. Вони є, з одного боку, найбільш очевидними з 

погляду інвестицій та термінів, а з іншого – часто спричиняють потребу в 

адаптації інших сфер діяльності: навчання персоналу, зміні процедур безпеки, 

перегляді нормативної бази. В умовах Четвертої промислової революції 

технологічні зміни набули статусу безальтернативного чинника конкурентного 

розвитку підприємства, який визначає не лише ефективність, а й принципову 

можливість функціонування на ринку. 

Кожен з описаних видів змін має свою логіку взаємодії з іншими. У 

практиці функціонування підприємства рідко трапляються випадки, коли зміни 

відбуваються в «чистому вигляді». Найчастіше маємо справу з комбінованими 

процесами, у яких стратегічні рішення ініціюють технологічні інновації, що, у 

свою чергу, потребують змін в організаційній культурі та корекції оперативних 

процедур. У цьому сенсі змінність постає не як окремий проект, а як постійний 

режим функціонування, що потребує інтегрованих управлінських підходів. 

Важливо також зауважити, що успішність будь-яких змін визначається не 

лише їх актуальністю чи обґрунтованістю, а й здатністю організації реалізувати 
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їх з урахуванням внутрішніх ресурсів та готовності персоналу. У цьому контексті 

набуває значення поняття «організаційної спроможності до змін», що охоплює 

як технічні, так і психологічні, інформаційні та мотиваційні чинники. Зокрема, 

йдеться про наявність структурованої системи комунікації, достатнього рівня 

довіри до керівництва, зрозумілої системи винагород за ініціативність, а також 

про здатність формувати та транслювати спільне бачення майбутнього. 

Підприємства, що не володіють здатністю до змін, ризикують опинитися в 

пастці стратегічної інерції, коли навіть найменші коливання ринкової ситуації 

спричиняють дестабілізацію усієї системи. Натомість ті організації, які 

розглядають змінність як невід’ємну частину своєї управлінської філософії, 

здатні швидко адаптуватись, утримувати конкурентні переваги та формувати 

інноваційне середовище. 

Як наслідок, організаційні зміни виступають не просто реакцією на 

зовнішні чи внутрішні виклики, а справжнім двигуном еволюції підприємства. 

Щоб цей процес був продуктивним і цілеспрямованим, важливо не лише 

впізнати момент, коли зміни стають необхідні, а й чітко усвідомити їхню 

природу. Адже залежно від джерела виникнення, масштабу та характеру впливу 

на структуру й функціонування компанії, зміни можуть мати принципово різні 

форми й наслідки. Ось чому аналіз класифікаційних ознак організаційних змін 

стає ключовим кроком у розумінні механізмів їхнього управління. 

В умовах сучасної економічної динаміки жодне підприємство не може 

залишатися статичним. Потреба у змінах формується не лише внаслідок 

зовнішніх імпульсів, а й через трансформаційні процеси, що зароджуються 

усередині самої організації. Однак для того, щоб зміни мали системний і 

керований характер, потрібно глибоко проаналізувати сукупність чинників, які 

детермінують потребу в їхньому впровадженні. У цьому контексті важливо 

виокремити зовнішні та внутрішні імпульси, що спонукають керівництво до 

перегляду стратегічного або оперативного курсу підприємства [1]. 

Зовнішні чинники змін, як правило, є наслідком змін у макросередовищі, 

які не піддаються прямому контролю з боку підприємства. Серед них варто 
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насамперед відзначити зростаючий рівень конкуренції. У разі виходу на ринок 

нового гравця або змін у стратегії наявного конкурента, компанія опиняється в 

ситуації, коли подальше збереження існуючих бізнес-моделей стає загрозливим 

для її ринкових позицій. Конкуренція спонукає до впровадження інноваційних 

продуктів, удосконалення сервісів, оптимізації витрат або розширення каналів 

дистрибуції. Наприклад, вихід глобальних маркетплейсів на локальні ринки 

змусив традиційні роздрібні мережі змінювати підхід до логістики, автоматизації 

складів та формування цінової політики. 

Законодавчі зміни також виступають сильним каталізатором 

організаційних перетворень. Реформування податкової системи, екологічні 

регламенти, нові норми трудового законодавства – усе це потребує від 

підприємства адаптації управлінських процесів, оновлення регламентів, зміни 

моделі взаємодії з персоналом або партнерами. Наприклад, ухвалення 

жорсткіших стандартів щодо викидів в атмосферу вимагає від промислових 

підприємств перегляду виробничого циклу, інвестицій у нове обладнання, а 

отже, й корекції фінансової та інвестиційної політики. 

Макроекономічна ситуація відіграє не менш важливу роль. Коливання 

валютних курсів, рівня інфляції, вартості енергоносіїв або змін у доступності 

кредитних ресурсів змушують підприємства переосмислювати структуру витрат, 

розробляти альтернативні сценарії розвитку, переходити до режиму 

антикризового управління. Особливо наочно така залежність проявляється в 

експортно орієнтованих компаній, які чутливо реагують на зміну митного 

регулювання або санкційних обмежень на зовнішніх ринках. 

Ще одним потужним зовнішнім фактором є технологічний прогрес. 

Швидке впровадження цифрових рішень, автоматизація, штучний інтелект, 

розвиток інтернету речей – усе це формує нову конкурентну реальність. 

Компанії, які ігнорують технологічні зрушення, ризикують опинитися на 

периферії ринку. Наприклад, впровадження CRM-систем, платформ для 

аналітики великих даних або чат-ботів у клієнтській підтримці значно підвищує 

якість прийняття управлінських рішень і дозволяє ефективніше реагувати на 
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запити споживачів. Натомість підприємства, що залишаються в рамках 

застарілих технологічних платформ, втрачають гнучкість і швидкість адаптації 

[38]. 

Внутрішні чинники змін формуються всередині самої організації як 

реакція на накопичення проблем або як вияв прагнення до вдосконалення. Серед 

них варто виділити неефективність організаційних процесів. Повторювані 

помилки, дублювання функцій, затримки в ухваленні рішень, надмірна 

бюрократизація або відсутність інтегрованих інформаційних систем 

сигналізують про потребу в реструктуризації. У багатьох випадках така ситуація 

є результатом застарілої оргструктури, неузгодженості цілей підрозділів або 

відсутності культури внутрішніх комунікацій [30]. 

Іншим критичним внутрішнім чинником виступає зниження мотивації 

персоналу. Знецінення корпоративних цінностей, відсутність кар’єрних 

перспектив, нерівномірне навантаження, ігнорування ініціатив працівників – усе 

це створює демотиваційне середовище. За таких умов підприємство стикається з 

підвищеною плинністю кадрів, зниженням продуктивності, збільшенням 

конфліктності. У відповідь необхідне впровадження змін у системі управління 

персоналом, запровадження гнучких моделей лідерства, коучингового підходу, 

ревізії системи винагород і визнання. 

Фінансові труднощі, як внутрішній чинник, зумовлюють перегляд 

пріоритетів, пошук нових джерел доходу, зміну постачальників або форматів 

співпраці з партнерами. Причинами фінансової нестабільності можуть бути як 

зовнішні обставини (наприклад, втрата ринку збуту), так і внутрішні – 

неефективне бюджетування, неадекватна цінова політика, нераціональні 

витрати. Такі ситуації вимагають системного фінансового аудиту, посилення 

контролю за витратами, розвитку фінансового прогнозування та іноді – глибоких 

організаційних змін. 

Узагальнюючи внутрішні та зовнішні імпульси змін, варто зауважити, що 

найчастіше вони не діють у ізоляції. У реальних умовах взаємодія цих факторів 

має комплексний і динамічний характер. Наприклад, технологічна інновація, 
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ініційована конкурентом (зовнішній чинник), може виявити технологічну 

відсталість підприємства, знизити мотивацію персоналу, що відчуває 

невпевненість у своїй компетентності (внутрішній чинник), і врешті-решт 

спровокувати фінансові втрати. Ось чому ефективне управління змінами має 

базуватися на системному діагностуванні як зовнішнього, так і внутрішнього 

середовища організації. 

Для ілюстрації важливості вчасної реакції на чинники змін варто навести 

приклади з практики. Зокрема, українські промислові підприємства після 

повномасштабного вторгнення РФ були змушені трансформувати логістику, 

перебудовувати ланцюги постачання, переорієнтовуватись на нові ринки. У 

таких випадках не лише зовнішня загроза спонукала до змін – внутрішні 

проблеми, як-от втрата кадрів, демотивація або дезорганізація управлінських 

процесів, також стали предметом нагального перегляду. Інший приклад – перехід 

компаній на віддалений формат роботи під час пандемії. Цей процес 

продемонстрував, наскільки чітке усвідомлення внутрішніх ресурсів 

(технологічна готовність, культура дистанційного управління, адаптивність 

персоналу) є ключовим для впровадження змін у відповідь на зовнішні виклики. 

Як наслідок, зміни в організації рідко бувають абстрактними – вони завжди 

мають конкретні корені. Вони можуть зароджуватися поза межами 

підприємства, як реакція на нові реалії ринку або геополітичні події, а можуть 

виникати всередині – у формі внутрішньої переоцінки процесів, слабких місць у 

структурі чи зрушення в командній динаміці. У будь-якому разі, саме чітке 

усвідомлення цих початкових імпульсів дозволяє говорити про зміни не 

абстрактно, а з ознакою стратегічної доцільності. Ось чому важливо детальніше 

розглянути ті чинники, що стають каталізаторами трансформацій. 

У сучасних умовах високої динаміки зовнішнього середовища й 

постійного оновлення ринкових запитів підприємства дедалі частіше стикаються 

з потребою трансформації внутрішніх процесів, структур і моделей управління. 

Ці зміни, незалежно від їхнього масштабу, залишають відчутний слід у загальній 

ефективності організації. Вплив змін має складний і багатовимірний характер, 
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що проявляється на рівні організаційної структури, корпоративної культури, 

мотиваційного клімату та продуктивності праці. Ефективне управління змінами 

вимагає комплексного розуміння як позитивних результатів упровадження 

новацій, так і ризиків, які пов’язані з непослідовними або неякісно реалізованими 

трансформаційними процесами. 

Організаційна структура – одна з перших складових, яка реагує на зміни, 

адже саме через неї відбувається реалізація управлінських рішень. Структурні 

зміни можуть бути спрямовані як на горизонтальну децентралізацію функцій 

(розширення повноважень підрозділів), так і на вертикальну – тобто оптимізацію 

ієрархії, спрощення рівнів управління. Успішне структурне оновлення здатне 

зменшити операційні витрати, підвищити швидкість прийняття рішень і 

забезпечити краще використання ресурсного потенціалу. Натомість неузгоджені 

або поверхові зміни структури можуть викликати дублювання функцій, втрату 

управлінського контролю та зниження організаційної узгодженості [10]. 

Особливо варто звернути увагу на культурний вимір організаційних змін. 

Корпоративна культура, яка формувалася роками, виступає як важіль підтримки 

стабільності та інструмент збереження цінностей. Зміна ціннісних орієнтирів, 

внутрішніх норм поведінки, стилю комунікації часто супроводжується незгодою 

персоналу. Це природна реакція організму організації, який прагне уникнути 

невизначеності. Водночас грамотно організовані культурні зміни, що поєднують 

нові цілі з вже усталеними традиціями, здатні створити потужний мотиваційний 

ефект і сформувати відчуття єдності колективу з вектором трансформацій. 

У контексті продуктивності праці вплив змін може мати як стимулюючий, 

так і деструктивний характер. Упровадження нових технологій, систем 

автоматизації, процедур оптимізації логістики чи комунікацій здатне 

багаторазово підвищити продуктивність – як за рахунок усунення зайвих 

операцій, так і через зростання залученості персоналу. Наразі при відсутності 

адекватної підготовки працівників або недостатньо прозорої комунікації щодо 

цілей і механізмів змін, може спостерігатися зниження мотивації, зростання 

плинності кадрів, загострення внутрішніх конфліктів. 
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Значний вплив на кінцевий результат справляє не лише зміст змін, але й 

спосіб їх реалізації. Планування трансформаційного процесу, чітке визначення 

очікуваних результатів, продуманий механізм поетапного впровадження змін – 

усе це формує підґрунтя для організаційного оновлення, яке сприймається 

колективом не як загроза, а як логічна еволюція. Успішні приклади 

демонструють, що запровадження змін у супроводі навчальних програм, 

механізмів зворотного зв’язку та адаптивних моделей управління значно 

підвищує рівень внутрішньої готовності до змін, знижує напруження та сприяє 

ефективнішому досягненню стратегічних цілей [51]. 

З іншого боку, недостатня підготовка, відсутність системного підходу або 

поспішне впровадження без попереднього аналізу призводить до негативних 

наслідків. Хаотичні зміни здатні дестабілізувати звичні процеси, викликати 

розрив комунікацій між підрозділами, спричинити втрату ключових працівників 

або зниження репутації підприємства в очах партнерів. В окремих випадках 

результатом невдалого впровадження змін стає організаційна криза, яку 

доводиться долати шляхом зовнішнього втручання або повного 

перезавантаження управлінської системи. 

З метою глибшого розуміння наслідків управління змінами доречно 

звернутися до узагальненої порівняльної табл. 2.1, в якій представлено ключові 

ознаки добре спланованих змін і невпорядкованих перетворень в 

організаційному контексті. 

Таблиця 2.1 

Порівняння впливу ефективно спланованих і хаотичних організаційних змін 

Критерій 

впливу 
Добре сплановані зміни 

Хаотичні або недостатньо 

контрольовані зміни 

Організаційна 

структура 

Оптимізація ієрархії, 

зменшення дублювання, 

підвищення гнучкості 

Розбалансованість функцій, 

зростання управлінських 

конфліктів 

Корпоративна 

культура 

Формування нової 

ціннісної системи на основі 

наявних традицій 

Незгода персоналу, втрата 

ідентичності, фрагментація 

комунікацій 
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Продовження табл. 2.1 

Продуктивність 

праці 

Зростання продуктивності, 

мотивації та інноваційності 

Зниження ефективності, 

плинність кадрів, зростання 

психологічного навантаження 

Залученість 

персоналу 

Активна участь у змінах, 

підтримка ініціатив, 

готовність до навчання 

Відчуження, саботаж, 

зниження довіри до 

керівництва 

Рівень 

внутрішньої 

координації 

Узгодженість дій, 

ефективна міжпідрозділова 

взаємодія 

Дезінтеграція процесів, 

послаблення зворотного 

зв’язку 

Ризики й 

витрати 

Мінімізація втрат завдяки 

аналітиці, плануванню та 

контролю 

Високі фінансові та 

репутаційні втрати, 

непередбачені витрати 

Динаміка 

досягнення 

цілей 

Прогресивне наближення 

до стратегічних орієнтирів 

Відхилення від цілей, 

затримки у впровадженні, 

руйнування стратегічного 

вектору 

Розроблено на основі джерел [31, 33, 43] 

Зіставлення наведених параметрів дозволяє сформувати стійке уявлення 

про вирішальну роль системності в управлінні змінами. Надто часто невдачі 

трансформацій пояснюються не самою сутністю змін, а відсутністю глибокого 

розуміння контексту, слабкою підготовкою та невідповідністю реалізованих 

кроків до реальних потреб організації. Це підтверджується прикладами із 

практики вітчизняних підприємств, де навіть перспективні ініціативи зазнавали 

краху через поспіх або нехтування людським чинником. 

У фокусі сучасного менеджменту дедалі чіткіше проявляється потреба 

інтеграції змін в організаційну модель не як зовнішньої загрози, а як внутрішньої 

необхідності – елементу природного циклу розвитку підприємства. Досягнення 

цієї гармонії можливе лише за умов, коли керівництво виявляє стратегічне 

бачення, а зміни спираються на об’єктивний аналіз, реалістичне планування та 

активну участь усіх зацікавлених сторін. У таких обставинах трансформації 
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перетворюються не лише на засіб адаптації, але й на джерело конкурентних 

переваг, сталого зростання та організаційної зрілості. 

Наступною логічною площиною аналізу стає вивчення механізмів 

управління опором змінам, що дасть змогу не лише передбачити потенційні 

ризики, але й забезпечити проактивну позицію підприємства в умовах 

стратегічної невизначеності. 

 

2.2. Моделі та методи управління змінами 

У контексті стратегічного менеджменту організаційні зміни виступають не 

просто інструментом адаптації до нових умов, а глибоко вкоріненим механізмом 

трансформації, що визначає життєздатність підприємства в умовах 

турбулентного середовища. Актуальність розуміння моделей і методів 

управління змінами обумовлена не лише динамікою ринку, а й необхідністю 

формування внутрішньої готовності підприємства до перманентного оновлення. 

Сучасна управлінська практика засвідчує, що успішне впровадження змін 

вимагає системного підходу, який враховує як психологічні, так і структурні 

аспекти організації. Тому що теоретичні моделі змін, що набули поширення у 

світовій практиці, заслуговують на ретельний аналіз і адаптацію до реалій 

українських підприємств [56]. 

Класична модель управління змінами, запропонована Куртом Левіним ще 

в середині ХХ століття, залишається однією з базових у сучасному науковому 

дискурсі. Її суть полягає в послідовному проходженні трьох етапів: 

розморожування (unfreezing), зміни (changing) і заморожування (refreezing). 

Перший етап передбачає створення мотиваційного імпульсу до змін, який 

реалізується шляхом дестабілізації існуючих установок, норм і процесів. 

Наступна фаза – зміна – полягає в запровадженні нових підходів, технологій або 

структур. Завершальна стадія – заморожування – спрямована на стабілізацію 

нових елементів, їх інтеграцію в організаційну культуру та поведінкові шаблони 

персоналу. 
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Модель Левіна має просту структуру, але щоб її застосувати насправді, 

треба добре розуміти, як люди відчувають зміни всередині колективу. Саме цей 

чинник часто стає критичним на практиці, що підкреслює важливість ефективної 

комунікації, лідерства та створення умов для усвідомленого прийняття нових 

реалій усіма учасниками процесу [16]. 

Значно детальніше процес змін описано у восьмиетапній моделі Джона 

Коттера, що зосереджується на послідовній реалізації стратегічних кроків. 

Модель включає: створення відчуття нагальності; формування коаліції змін; 

розробку бачення і стратегії; комунікацію нового бачення; розширення 

повноважень для дій; досягнення короткотермінових перемог; консолідацію 

результатів та інституціоналізацію нових підходів. Цей підхід забезпечує логічну 

структуру впровадження змін, акцентуючи увагу на потрібності постійної 

підтримки й посилення змін на кожному етапі. Він також демонструє важливість 

лідерського потенціалу для трансформації організаційної поведінки [3]. 

Зіставлення моделі Коттера з підходом Левіна дозволяє простежити 

еволюцію концепцій змін – від трискладової схеми до більш деталізованого, 

стратегічно орієнтованого інструментарію. На відміну від теорії Левіна, модель 

Коттера надає практичні рекомендації для кожного етапу, включаючи побудову 

довіри, налагодження ефективної комунікації та створення середовища, яке 

сприяє прояву ініціативи серед працівників. 

Ще одним корисним інструментом управління змінами є модель ADKAR, 

розроблена в межах підходу Prosci. Вона базується на п’яти послідовних 

елементах, кожен з яких є обов’язковим для успішного проходження змін 

індивідом і організацією в цілому: Awareness (усвідомлення потреби у змінах), 

Desire (бажання брати участь у змінах), Knowledge (знання того, як змінюватися), 

Ability (здатність упроваджувати зміни на практиці), Reinforcement (закріплення 

нової поведінки). Унікальність цього підходу полягає в його орієнтації на 

персоніфіковану траєкторію змін – від внутрішньої мотивації до зовнішнього 

підкріплення. 
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Особливу увагу в моделі ADKAR слід приділити стадії закріплення, 

оскільки саме вона визначає, чи стануть зміни стабільним елементом 

організаційної культури. Зазвичай цей етап потребує впровадження системи 

визнання та винагород, зворотного зв’язку та постійного моніторингу змін у 

поведінці працівників. 

Для більш цілісного порівняння зазначених моделей доречно представити 

ключові параметри в структурованому вигляді (див. табл. 2.2), що дозволяє 

узагальнити їхні переваги, обмеження та можливості практичного застосування 

в умовах українських підприємств. 

Таблиця 2.2 

Порівняльний аналіз моделей управління змінами 

Параметр 

порівняння 
Модель Курта Левіна 

Модель Джона 

Коттера 
Модель ADKAR 

Кількість 

етапів 
3 8 5 

Основний 

фокус 

Психологічна 

підготовка 

Стратегічна 

послідовність 
Індивідуальні зміни 

Орієнтація на 

організаційний 

рівень 

Загальноорганізаційна 
Стратегічне 

управління 

Персоналізоване 

управління 

Роль лідерства Помірна Визначальна Супровідна 

Комунікація 

змін 
Згадана побічно 

Центральний 

елемент 

Обов’язкова на кожному 

етапі 

Підкріплення 

результатів 
Після завершення 

Через 

короткотермінові 

успіхи 

Через системне 

закріплення 

Гнучкість 

моделі 
Середня Висока Висока 

Сфера 

застосування 
Загальні зміни 

Великомасштабні 

ініціативи 

Внутрішньоорганізаційні 

проекти 
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Продовження табл. 2.2 

Спрямованість 

на опір змінам 

Частково 

враховується 

Активно 

долається 
Орієнтація на подолання 

Розроблено на основі джерел [14, 53] 

Зіставлення трьох ключових моделей дозволяє виявити, що кожна з них 

має свою логіку побудови та прикладне спрямування. Модель Левіна забезпечує 

просту, але ефективну схему динаміки змін, яка є доречною на етапі ініціації 

трансформацій. У свою чергу, модель Коттера підходить для комплексних змін 

у великих організаціях, де особливого значення набувають стратегічне 

лідерство, послідовність дій та залучення широких верств персоналу. Модель 

ADKAR, своєю чергою, є найбільш гнучким інструментом для управління 

індивідуальними змінами, дозволяючи керівнику враховувати різні рівні 

мотивації та готовності до змін серед працівників [44]. 

Подальший аналіз ефективності управління змінами потребує розгляду не 

лише теоретичних підходів, а й методів, які дозволяють оцінити ступінь 

реалізації кожної з моделей у практичному вимірі. Це передбачає визначення 

конкретних критеріїв успішності, серед яких можна виділити рівень залученості 

персоналу, швидкість адаптації, стійкість до регресу старих практик, економічні 

показники (наприклад, зростання продуктивності або зниження витрат), а також 

соціально-психологічні ефекти – задоволеність працівників, зменшення 

конфліктності, покращення клімату в колективі. 

У межах кожної моделі змін правильним є застосування методологічного 

алгоритму, що включає чітке формулювання цілі трансформації, виявлення 

бар’єрів, визначення оптимального методу впливу, оцінку ризиків і 

формулювання сценаріїв реагування. Так, наприклад, при застосуванні моделі 

ADKAR ключовим етапом стає діагностика поточного стану кожного зі 

складників (Awareness, Desire, Knowledge, Ability, Reinforcement), що дозволяє 

ідентифікувати слабкі місця у сприйнятті змін конкретними співробітниками. У 

випадку моделі Коттера є суттєвим для створення критичної маси прихильників 

змін, без якої будь-яка трансформація ризикує бути зірваною на старті. Модель 
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Левіна, у свою чергу, ефективно працює в ситуаціях, де необхідно 

дестабілізувати закостенілий статус-кво та стимулювати виникнення нових 

поведінкових моделей. 

Таким чином, кожна модель управління змінами має не лише теоретичну 

базу, а й практичну спрямованість – вона створюється для того, щоб працювати 

у реальних умовах, де на процес трансформації впливає безліч факторів: від 

організаційної культури до емоційного стану колективу. Ось чому розуміння 

механізмів їхнього застосування в конкретних контекстах набуває особливого 

значення. Аналіз кейсів, у яких моделі змін були реалізовані успішно, допомагає 

не просто зрозуміти їхню логіку, а й простежити, як вони взаємодіють із 

реальними організаціями, їхніми стратегіями та людьми. 

У межах практичного застосування моделей управління змінами в 

реальних організаційних умовах постає потрібність не лише в абстрактному 

розумінні їх логіки, а й у глибокому аналізі способів їх адаптації до специфіки 

підприємств, галузей, економічного контексту й організаційної культури. 

Зокрема, успішні кейси, що демонструють ефективність таких моделей, 

дозволяють виділити певні універсальні патерни впровадження змін, які, у свою 

чергу, можуть бути адаптовані до локальних умов. Саме приклади з практики 

українських і зарубіжних компаній надають емпіричне підґрунтя для розуміння 

того, як теоретичні конструкції набувають прикладного значення. 

Аналіз кейсів починається з одного з найяскравіших прикладів 

трансформаційних змін в українських реаліях - кейсу Національної енергетичної 

компанії «Укренерго». У період з 2016 по 2020 рік підприємство здійснило 

масштабну трансформацію внутрішніх бізнес-процесів, орієнтуючись на модель 

управління змінами Коттера. У центрі змін було створення коаліції лідерів, 

комунікація бачення та зміцнення внутрішньої мотивації працівників до 

трансформацій. На першому етапі відбулася чітка постановка цілі – підвищення 

прозорості, ефективності та відповідності європейським стандартам у рамках 

підготовки до інтеграції в ENTSO-E. Було сформовано критерії оцінки 
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досягнення результатів: зростання рейтингу прозорості, аудит за міжнародними 

стандартами, сертифікація відповідно до вимог ACER. 

Застосування методології Коттера відбувалося за чітко окресленою 

схемою: визначення нагальної потреби в змінах – формування коаліції змін – 

створення бачення – комунікація бачення – усунення бар’єрів – досягнення 

короткострокових перемог – укріплення досягнень – інституціоналізація нових 

підходів. Одним із ключових обмежень виступала жорстка регуляторна рамка, в 

якій діяло підприємство, а також спротив частини персоналу, не готової до зміни 

усталених практик. Для подолання цього було застосовано комплекс заходів: 

навчання, стимулювання, горизонтальна комунікація. Альтернативною могла 

бути модель ADKAR, однак її індивідуально-орієнтований підхід менш 

відповідав масштабам організаційних змін у державній структурі, де вирішальну 

роль відіграє інституційна логіка. 

Зарубіжний приклад – компанія Procter & Gamble, яка застосувала модель 

McKinsey 7S для гармонізації змін у межах реструктуризації глобальної системи 

постачання. На відміну від попереднього кейсу, тут акцент зроблено на 

узгодження внутрішніх компонентів організації: стратегія, структура, системи, 

стиль, персонал, навички й спільні цінності. Ціль змін – підвищення гнучкості 

постачання, скорочення логістичних витрат і перехід на більш екологічні 

ланцюги поставок. Критерії ефективності – скорочення часу доставки, зниження 

собівартості, рівень задоволеності клієнтів. 

Процес впровадження змін починався з перегляду стратегії логістики та 

зміни структури управління відповідними підрозділами. Головним викликом 

було забезпечення взаємної відповідності «м’яких» і «жорстких» елементів 

моделі. У цьому контексті важливим етапом стала зміна систем мотивації та 

розвиток нових компетенцій у персоналу. Помітною перевагою моделі McKinsey 

7S є її гнучкість та можливість одночасної роботи з кількома рівнями організації 

- від операційного до стратегічного. 

Особливо варто звернути увагу на моделі, які орієнтовані на гнучкі зміни - 

наприклад, модель Lean Change Management, що широко використовується у 
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сфері ІТ та стартапів. В українських умовах її впроваджувала компанія SoftServe 

при переході на нову модель роботи з клієнтами. Особливістю цієї моделі є 

відмова від суворої послідовності етапів на користь ітеративності, фідбеку та 

постійної адаптації. Ціль змін полягала у зменшенні кількості невдалих проектів 

і скороченні часу до реалізації ідей. Метод Lean Change передбачає швидкі 

експерименти, валідацію змін та залучення зацікавлених сторін до формування 

змін. Однією з проблем, з якою зіткнулася компанія, була неготовність частини 

клієнтів до змін в форматі обслуговування. Як варіант, можна було б застосувати 

модель Kotter або Prosci, проте Lean Change забезпечив більшу швидкість 

реагування та зниження вартості змін. 

У галузі охорони здоров’я прикладом результативного застосування 

моделі ADKAR стала ініціатива цифровізації процесів у Львівській обласній 

клінічній лікарні. У рамках впровадження електронної медичної картки було 

акцентовано на п’яти елементах моделі: усвідомлення (Awareness) - через 

роз’яснення переваг цифровізації; бажання (Desire) - через залучення лікарів до 

процесу розробки; знання (Knowledge) - через тренінги та інструктажі; здатність 

(Ability) - через технічну підтримку й адаптацію інтерфейсів; укріплення 

(Reinforcement) - через моніторинг впровадження та визнання успішних кейсів. 

Метод дозволив мінімізувати опір та сформувати довготривалу лояльність до 

змін. 

Варто сказати, що у кожній із галузей існують специфічні обмеження, які 

впливають на вибір моделі. У державному секторі домінують ієрархічні 

структури, що робить продуктивними моделі з жорсткою послідовністю, як-от 

модель Коттера або Пітера Сенге, що орієнтована на розвиток організаційного 

навчання. У сфері технологій, навпаки, надають перевагу адаптивним підходам 

- Agile Change, Lean Change, де важлива швидкість, пробна апробація змін і 

культура зворотного зв’язку. У виробничих галузях з високим ступенем 

регламентації логічним є застосування системних моделей, наприклад, моделі 

Берка-Літвіна, що дозволяє враховувати вплив факторів зовнішнього 
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середовища, організаційної культури та індивідуальних характеристик 

персоналу [13]. 

Варіативність підходів зумовлює необхідність чіткого планування 

кожного етапу впровадження змін. Типовий порядок реалізації включає 

постановку мети (наприклад, зниження витрат, підвищення гнучкості, зміна 

технологічної бази), визначення критеріїв успішності (фінансові, часові, якісні 

індикатори), розробку сценаріїв впровадження, оцінку обмежень (регуляторних, 

кадрових, технічних), аналіз ризиків (опір змінам, недостатність ресурсів), 

визначення альтернатив (наприклад, часткова або повна автоматизація), 

порівняння альтернатив на основі багатокритеріального аналізу та оцінку 

результату [2]. 

Як наслідок, управління змінами – це не просто послідовне виконання 

етапів із посібника. Це гнучкий процес, який потребує розуміння специфіки 

організації, її стратегічних цілей і внутрішньої динаміки. Кожен крок має свій 

час, свою силу впливу і міру необхідності. Успішна трансформація завжди 

базується на комбінації теоретичних знань і практичної адаптації – а це, у свою 

чергу, вимагає порівняльного аналізу доступних моделей, щоб обрати саме ту, 

яка найкраще відповідатиме потребам підприємства. 

У контексті управління організаційними трансформаціями, порівняльний 

аналіз найбільш вживаних моделей управління змінами набуває критичної 

важливості, оскільки дозволяє не лише осмислити логіку їх функціонування, а й 

встановити відповідність обраного підходу до внутрішнього контексту 

підприємства, зокрема у сфері комунального господарства. Під кутом зору 

системності та операційної практичності, варто розглянути такі моделі, як 

модель Курта Левіна, модель Джона Коттера, модель ADKAR, а також менш 

популяризовані, проте цілеспрямовані підходи, наприклад, модель МакКінсі 7S 

та цикл Демінга (PDCA). Кожна з них володіє специфічними інструментами, що 

дозволяють здійснити діагностику поточного стану організації, прогнозувати 

наслідки впровадження змін, а також вибудовувати чіткі траєкторії для 

мінімізації супутніх ризиків [14]. 
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Щоб наочніше представити порівняльні характеристики найпоширеніших 

моделей управління змінами, доречно перейти від описового аналізу до 

візуального формату. На рис. 2.1 наведено гістограму, яка відображає ключові 

параметри п’яти провідних моделей – їхні переваги та обмеження, сферу 

застосування, а також потенціал адаптації до специфічних умов комунального 

сектора. Такий спосіб подання дозволяє швидко оцінити релевантність кожної 

моделі в контексті високої інституційної залежності, нестабільного бюджетного 

фінансування та соціальної чутливості, притаманних більшості підприємств 

житлово-комунального господарства. 

 

Рис. 2.1 Порівняння моделей управління змінами за критеріями ефективності, 

складності реалізації, адаптивності та релевантності для комунального сектору 

Розроблено на основі джерел [14, 53] 

Як видно з наведених даних, найбільш збалансованим варіантом у 

контексті застосування в комунальних підприємствах є модель ADKAR, яка 

демонструє високий рівень адаптивності (9 балів) та релевантності (9 балів), що 

зумовлено її структурною гнучкістю та фокусом на індивідуальних змінах в 
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поведінці персоналу. Її сила полягає в поетапному впровадженні змін через 

усвідомлення, бажання, знання, вміння та закріплення нової поведінки, що 

дозволяє ефективно нівелювати спротив працівників та нарощувати внутрішню 

готовність до змін на всіх рівнях. 

Зі свого боку, класична модель Курта Левіна, яка умовно поділяє процес 

змін на три етапи - розморожування, зміна та заморожування – вирізняється 

своєю простотою та доступністю в реалізації. Саме це пояснює її високу 

релевантність (7 балів) для організацій з обмеженим управлінським ресурсом, 

характерним для багатьох установ комунального господарства. Попри це 

низький рівень адаптивності (6 балів) вказує на труднощі у її застосуванні в 

умовах постійної турбулентності або швидкоплинних нормативних змін, що 

супроводжують діяльність комунальних підприємств в Україні. 

Модель Джона Коттера, незважаючи на свою високу ефективність (9 

балів), ускладнюється значною організаційною інерцією – складність реалізації 

оцінюється в 8 балів. Цей підхід вимагає значних ресурсів, лідерського 

потенціалу та сталої управлінської культури, що часто є недоступними у 

державному секторі. Проте її поетапна структура з чітко визначеними фазами 

(створення відчуття нагальної необхідності, формування керівної коаліції, 

візуалізація бачення змін тощо) дозволяє будувати стратегію трансформації в 

умовах, де існує можливість мобілізації ресурсів за рахунок зовнішньої 

підтримки або реформаторських ініціатив з боку місцевої влади. 

Модель 7S, розроблена консультантами McKinsey, орієнтована на 

комплексний аналіз організації крізь призму семи взаємопов’язаних елементів 

(стратегія, структура, системи, спільні цінності, стиль, склад, навички), є 

надзвичайно корисною для діагностики глибинних проблем. Проте її висока 

складність у впровадженні (9 балів) та низький рівень релевантності для 

комунального сектору (5 балів) знижують доцільність її використання без 

істотної адаптації. Зазначена модель більше підходить для великих, 

корпоративно структурованих організацій, де трансформації потребують 

гармонізації численних підсистем. 
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На відміну від попередніх підходів, цикл PDCA (Plan-Do-Check-Act), 

незважаючи на свою відносну простоту (5 балів), забезпечує високу адаптивність 

(8 балів) завдяки постійному зворотному зв’язку та поступовому вдосконаленню 

процесів. Це особливо важливо для комунальних підприємств, діяльність яких 

часто підпорядкована циклічним бюджетним та управлінським процесам. PDCA 

надає можливість не просто впровадити зміни, а й коригувати їх на основі 

емпіричних результатів, що знижує ризик стратегічних помилок. 

Аналізуючи представлені дані, можна дійти висновку, що жодна з моделей 

не є універсальною. Ефективність впровадження тієї чи іншої моделі залежить 

від ряду факторів: рівня організаційної зрілості, культури управління, наявності 

ресурсів, спроможності до комунікації та масштабу змін. Проте найбільш 

правильною у випадку підприємств комунального сектору є комбінація 

елементів з кількох моделей, адаптованих під конкретні потреби та поточні 

можливості організації [15]. 

Так, базовий каркас змін може формуватися за моделлю ADKAR як 

найбільш гнучкою і людиноцентричною, тоді як механізми оцінки і коригування 

– за допомогою PDCA. При цьому стратегічне обґрунтування змін, включно з 

формулюванням бачення та пріоритетів, доцільно реалізовувати за логікою 

Коттера, з обов’язковим створенням коаліції змін і формуванням комунікаційної 

платформи. 

Застосування інтегрованого підходу потребує не лише технічної адаптації 

методів, але й глибокого осмислення ментальних моделей, притаманних 

керівному складу та виконавцям. У комунальному секторі, де інерційність, 

залежність від зовнішнього фінансування та низький рівень мотивації 

залишаються системними бар’єрами, особливої уваги заслуговує психологічна 

складова змін. Ось чому комунікація, навчання персоналу та формування нових 

поведінкових шаблонів мають бути не факультативним, а 

системоутворювальним елементом стратегії трансформації. 

Так що, ефективне впровадження змін в організаціях комунального 

господарства передбачає не стільки сліпе дотримання окремої моделі, скільки 
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розробку контекстуалізованої, гібридної стратегії, яка інтегрує інструменти 

планування, моніторингу, мотивації та адаптації, узгоджені з реаліями і 

ресурсами конкретного підприємства. Відтак, методологічна гнучкість і 

здатність менеджменту до концептуального мислення виступають ключовими 

детермінантами успіху організаційних трансформацій у цій сфері. 

 

2.3. Особливості реалізації змін у сфері комунального господарства 

У сучасних умовах функціонування комунального господарства питання 

управління змінами набуває особливої ваги, оскільки ця сфера характеризується 

високим ступенем інерційності, обмеженим доступом до ресурсів та залежністю 

від бюджетного фінансування. Ці чинники зумовлюють специфіку 

впровадження змін, яка істотно відрізняється від аналогічних процесів у 

приватному секторі. Для ефективного управління змінами у сфері житлово-

комунального господарства (ЖКГ) потрібно враховувати сукупність зовнішніх і 

внутрішніх обмежень, а також динаміку суспільних запитів, що формують 

вектор трансформаційних процесів. Особливої актуальності набуває розгляд цієї 

теми в контексті стратегічної модернізації комунальних підприємств, що мають 

справу з критичною інфраструктурою міст і селищ. 

Перш за все, слід виокремити кілька фундаментальних аспектів, які 

визначають особливості управління змінами у системі ЖКГ. Серед них: 

адміністративне регулювання, економічна невизначеність, технологічна 

застарілість основних фондів, соціальна чутливість до будь-яких коливань у 

якості надання послуг, а також низька конкурентність. Вказані чинники 

формують замкнене середовище з обмеженою здатністю до самостійного 

оновлення, що, у свою чергу, ускладнює впровадження будь-яких реформ або 

технологічних нововведень. З цієї причини змінні процеси потребують високої 

точності в плануванні та узгодженості з нормативно-правовими механізмами 

[35]. 

Ще одним суттєвим моментом є той факт, що підприємства ЖКГ 

функціонують переважно за бюджетною моделлю фінансування, що обмежує 
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гнучкість у розподілі ресурсів та знижує інвестиційну привабливість. При цьому 

наявність затверджених тарифів, які часто не відображають реальної 

собівартості послуг, веде до хронічного дефіциту обігових коштів і 

неможливості забезпечити належний рівень технічної модернізації. У 

підприємства виникає парадокс: всі розуміють, що зміни потрібні, але немає ні 

механізмів, і ресурсів, щоб їх запровадити. Через це важко говорити про 

тривалий розвиток. 

Особливо варто звернути увагу на чинник соціального тиску. Громадяни, 

як споживачі комунальних послуг, мають високі очікування щодо їх якості та 

доступності, а також негативно реагують на будь-які зміни, пов’язані з 

підвищенням тарифів чи скороченням обсягів обслуговування. У таких умовах 

управління змінами повинно ґрунтуватися на ретельно вивіреній комунікаційній 

стратегії, що передбачає залучення громадськості до обговорення ключових 

аспектів реформ, підвищення прозорості управлінських рішень і створення 

механізмів зворотного зв’язку. Такий підхід дозволяє знизити рівень соціального 

спротиву та веде до появи довіри до інституційної системи. 

На практиці успішність змін у сфері ЖКГ значною мірою визначається 

здатністю менеджменту комунального підприємства інтегрувати як зовнішні, так 

і внутрішні чинники в єдину стратегію розвитку. Важливу роль при цьому 

відіграють інституціональні умови, зокрема, підтримка з боку місцевих органів 

влади, наявність чітко прописаних повноважень, а також доступ до аналітичних 

інструментів оцінки ризиків. Крім того, слід враховувати ще й низьку 

мобільність самої системи комунального господарства, яка зумовлена 

розгалуженістю інфраструктури, довготривалими контрактами з підрядниками 

та високим рівнем регламентованості процесів. У таких умовах будь-яке 

оновлення вимагає детального попереднього аналізу, пілотного впровадження та 

моніторингу ефективності. 

Аналізуючи практику управління змінами у комунальній сфері, доречно 

звернутися до порівняльної оцінки основних бар’єрів і чинників успіху. З метою 

систематизації інформації, що відображає специфіку трансформаційних 
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процесів у підприємствах ЖКГ, доцільно подати узагальнені характеристики у 

табл. 2.3. 

Таблиця 2.3 

Ключові бар’єри та рушії змін у сфері житлово-комунального господарства 

Категорія Опис бар’єрів Опис рушіїв 

Фінансово-

економічні 

Хронічне недофінансування; 

неадекватність тарифів; 

залежність від бюджетних 

трансфертів 

Доступ до цільових 

державних програм 

підтримки; створення 

муніципальних 

інвестиційних фондів 

Інституціональні 

Відсутність автономії; 

складні погоджувальні 

процедури; нестабільність 

нормативної бази 

Політична воля на 

місцевому рівні; чітке 

розмежування повноважень 

між структурами 

управління 

Організаційні 

Інерційність кадрового 

складу; застарілі 

управлінські практики; 

низька проектна культура 

Впровадження інструментів 

стратегічного планування; 

підвищення кваліфікації 

персоналу 

Технологічні 

Зношеність інфраструктури; 

низький рівень 

автоматизації; дефіцит 

технічних стандартів 

Інтеграція цифрових 

рішень; розвиток смарт-

сервісів; модернізація 

основних фондів 

Соціально-

комунікативні 

Недовіра з боку населення; 

інформаційна непрозорість; 

відсутність зворотного 

зв’язку 

Залучення громадськості до 

прийняття рішень; розвиток 

публічної звітності; 

соціальне партнерство 

Розроблено на основі джерел [29, 43] 

Подача інформації в такому форматі дозволяє глибше осмислити 

специфіку управління змінами в контексті реалій функціонування комунального 

господарства. Очевидно, що реалізація перетворень у цій галузі неможлива без 

комплексного врахування всіх вищенаведених чинників, а їх інтегроване 

використання дозволяє не лише уникати типових помилок, а й закладати основи 

для довготривалого розвитку системи. 
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На основі проведеного аналізу варто виокремити кілька основних 

напрямів, які становлять підґрунтя для успішного управління змінами у сфері 

ЖКГ. По-перше, слід запровадити інструменти стратегічного бачення розвитку, 

орієнтованого на досягнення конкретних результатів у рамках визначених 

часових горизонтів. По-друге, доречно розширити інституційні можливості 

підприємств шляхом децентралізації фінансових повноважень і залучення 

альтернативних джерел фінансування, включно з механізмами державно-

приватного партнерства. По-третє, важливо зміцнити людський капітал 

організацій, впроваджуючи системи мотивації, професійного розвитку та 

залучення інноваційно орієнтованих кадрів. 

Окрім того, варто наголосити на необхідності створення нових форм 

управління взаємодією із зовнішніми стейкхолдерами. У цьому контексті 

важливим є перехід до сервісно орієнтованої моделі роботи, де громадянин 

виступає не лише як користувач послуг, а й як активний учасник процесу 

прийняття рішень. Таке переосмислення ролі мешканця здатне забезпечити 

довгострокову лояльність, підвищити ефективність управлінських дій та 

зміцнити легітимність реформаторських ініціатив. 

Як наслідок, залучення громадян до процесу управління комунальними 

послугами – це не просто елемент демократизації, а стратегічна передумова 

успішних змін. Адже реформування ЖКГ торкається не лише інфраструктури чи 

бюджету, а й повсякденного життя кожної людини. Ось чому важливо 

враховувати не тільки технічну сторону питання, а й соціальну складову – адже 

саме на цьому ґрунті починає формуватися справжнє партнерство між 

підприємствами, громадою і владою. 

Важливою передумовою результативної реалізації організаційних змін у 

комунальному секторі є чітко налагоджена взаємодія між підприємствами та 

місцевими органами влади. У контексті специфіки функціонування 

комунального господарства, де переважна частина підприємств є або повністю 

муніципальними, або функціонують в умовах прямої залежності від бюджетного 

фінансування, взаємозв’язок з владою виступає не лише як інструмент 
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підтримки, а як основний компонент управлінської архітектоніки. Роль органів 

державної влади у процесах трансформації виявляється у трьох основних 

площинах: нормативно-правовій, фінансово-ресурсній та інституційно-

координуючій [18]. 

Зокрема, державна політика щодо реформування житлово-комунальної 

сфери формує загальні вектори змін, створюючи рамкові умови для перетворень 

на місцях. Наявність або відсутність політичної волі на центральному та 

регіональному рівнях безпосередньо впливає на глибину і швидкість реалізації 

інноваційних управлінських підходів. При цьому саме муніципальний рівень 

управління виявляється найбільш наближеним до реальних потреб населення, 

отже, якість комунікації та ефективність партнерства між владою та 

підприємствами стають критично важливими [4]. 

Механізми взаємодії між комунальними підприємствами та місцевою 

владою варіюються залежно від адміністративно-територіального устрою, 

політичного середовища, наявності стратегічного планування на рівні громади 

та кваліфікації управлінського персоналу. Одним із найбільш поширених 

форматів такої взаємодії є участь керівництва підприємств у засіданнях 

постійних депутатських комісій, робочих груп, а також підготовка аналітичних 

матеріалів і пропозицій до програм соціально-економічного розвитку територій. 

Проте, як свідчить практика, лише інституціолізовані механізми не гарантують 

системної та стабільної взаємодії, якщо не підкріплені спільною стратегічною 

візією, прозорістю управлінських процесів та довірою сторін [43]. 

У цьому контексті важливим є аналіз факторів політичного характеру, які 

здатні змінювати пріоритети управлінських рішень. Серед них особливо слід 

виокремити зміну складу місцевих рад, призначення нових голів громад, 

політичну конкуренцію між партіями, що мають представництво в органах 

влади, а також загальнонаціональні політичні курси. Політична волатильність 

часто призводить до несинхронності дій між комунальними підприємствами та 

органами влади, зміни стратегічних орієнтирів, перегляду джерел фінансування 

або повного згортання підтримки окремих ініціатив. 
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З метою більш чіткої візуалізації чинників, які визначають якість та 

результативність взаємодії між комунальними підприємствами та органами 

влади, доречно узагальнити основні механізми цієї взаємодії в структурованій 

формі. У табл. 2.4 вони згруповані за домінуючим каналом комунікації, 

функціональним призначенням та рівнем впливу на управлінські рішення. 

Таблиця 2.4 

Ключові механізми взаємодії комунальних підприємств з місцевими органами 

влади 

Механізм взаємодії Характеристика 

Рівень 

впливу на 

рішення 

Канал 

комунікації 

Умови 

ефективності 

Участь у засіданнях 

місцевих рад та 

комісій 

Представлення 

звітів, планів, 

потреб 

Високий 
Формальний, 

персональний 

Наявність 

стратегічного 

бачення 

Підготовка 

аналітичних 

матеріалів 

Інформаційна 

підтримка 

управлінських 

рішень 

Середній Документальний 

Аналітична 

компетентність 

персоналу 

Угода про співпрацю/ 

меморандуми 

Формалізація 

зобов’язань 

сторін 

Високий Документальний 

Чітке визначення 

цілей і механізмів 

контролю 

Спільні проекти та 

ініціативи 

Інфраструктурні, 

соціальні, 

екологічні 

Високий Змішаний 

Синергія 

ресурсів, 

наявність 

лідерства 

Інформаційні запити 

та звітування 

Взаємний обмін 

інформацією 
Низький Формальний 

Регулярність 

обміну даними 

Консультації та 

дорадчі ради 

Генерація ідей, 

громадський 

контроль 

Середній 
Персональний, 

інституційний 

Відкритість 

процесу, 

інклюзивність 

Програми бюджетного 

фінансування 

Матеріальна 

підтримка 

інновацій 

Високий Документальний 

Прозорість 

процедур, 

прогнозованість 

бюджету 
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Продовження табл. 2.4 

Громадські слухання 

та публічні 

обговорення 

Легітимізація 

рішень, 

інформування 

Середній Публічний 

Комунікаційна 

стратегія, участь 

зацікавлених 

Розроблено на основі джерел [29, 35, 43] 

Проведений аналіз допомагає отримати результат, що взаємодія між 

комунальними підприємствами та місцевими органами влади не є одностороннім 

процесом. Її ефективність залежить як від інституційного середовища, так і від 

індивідуальних рис управлінців, їхньої здатності будувати горизонтальні 

зв’язки, продукувати соціальний капітал і підтримувати діалог на засадах 

партнерства. Особливої ваги набуває інституціоналізація процедур – чим більш 

формалізованими є механізми співпраці, тим стійкішими вони виявляються до 

політичних коливань. 

Роль держави при цьому не обмежується лише розробкою політик – вона 

полягає у створенні умов для формування відповідальної автономії органів 

місцевого самоврядування та зміцнення потенціалу комунальних підприємств. 

Успішна реалізація змін у сфері комунального господарства вимагає 

інтегрованого підходу, де пріоритетними стають не лише економічні та технічні 

аспекти, а й соціальна легітимність, довіра громадськості та відкритість 

управлінських процесів [12]. 

Подальший розвиток системи управління змінами в комунальному секторі 

має ґрунтуватися на принципах стратегічного партнерства, багаторівневої 

взаємодії та адаптивного врядування. У таких умовах досягається не лише 

оперативне реагування на поточні виклики, а й формування довгострокових 

моделей сталого розвитку, що є особливо актуальним в умовах децентралізації 

та зростаючої самостійності територіальних громад. Відповідно, оптимізація 

форм співпраці між комунальними структурами та місцевою владою 

розглядається як один із основних напрямів у стратегії управління 

організаційними змінами на рівні муніципалітетів. 
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Таким чином, коли мова йде про зміни в комунальному секторі, взаємодія 

між підприємствами, владою та громадою стає не просто формальним процесом, 

а живим механізмом, що впливає на прийняття рішень. Проте навіть найчіткіше 

партнерство може виявитися марним, якщо не врахувати один із найважливіших 

елементів – людський фактор. Адже будь-яка реформа, навіть добре спланована, 

зустрічає опір там, де торкається звичної реальності працівників і мешканців. 

Ось чому управління цим опором має критичне значення для успішної 

трансформації ЖКГ. 

Реалізація змін у сфері житлово-комунального господарства (ЖКГ) майже 

неминуче супроводжується опором, що виникає як на рівні трудового колективу 

підприємств, так і серед широкого загалу споживачів послуг. У контексті 

трансформаційних процесів, зумовлених як внутрішніми викликами 

підприємства, так і зовнішніми імперативами – такими як зміна законодавства, 

вимоги до енергоефективності, цифровізація чи фінансова децентралізація – 

проблема опору змінам набуває особливої гостроти. В основі цієї проблематики 

– людський фактор, який у межах комунальної галузі часто залишається 

недооціненим, хоча саме він визначає швидкість, ефективність і сталість 

запроваджуваних ініціатив. 

Насамперед варто розглянути чинники, які обумовлюють виникнення 

супротиву. Одним із головних бар’єрів є страх перед невідомим – феномен, 

глибоко вкорінений у психологічній структурі мислення працівників, які роками 

працювали за усталеними схемами. Особливо це стосується технічного 

персоналу, залученого до експлуатації застарілої інфраструктури, де навіть 

часткове оновлення технологічного процесу сприймається як загроза власній 

компетентності. До цього додається звичка до «старого порядку», яка 

сформувалась унаслідок багаторічної інерції управління та відсутності стимулів 

до професійного розвитку. Не менш вагомим чинником є недовіра до 

керівництва, що часто постає як результат попереднього досвіду невдалих 

реформ або декларативних змін, які не мали реального втілення. Це породжує 

скепсис, демотивацію та навіть відкриту опозицію, що може мати як пасивну 
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форму (ігнорування ініціатив), так і активну (саботаж, петиції, публічні виступи 

тощо) [6]. 

Зі сторони населення опір часто має іншу природу, хоча й базується на 

подібних емоційних механізмах. Найбільше незадоволення викликає думка про 

те, що послуги подорожчали, а якість їх знизиться. Багато людей не довіряють 

новим керівникам і сумніваються в їхньому досвіді. Особливо складною 

виявляється ситуація у випадках, коли зміни супроводжуються 

переформатуванням форми власності, ліквідацією ЖЕКів чи переходом до ОСББ 

– ці процеси сприймаються багатьма мешканцями як передумова втрати 

контролю над життєво важливими сервісами. 

З цієї причини виникає потреба у цілісній системі управління опором, яка 

базується на поєднанні комунікаційних, організаційних та освітніх інструментів. 

Однією з провідних стратегій, що дозволяє зменшити рівень напруги серед 

працівників і споживачів, є відкритий діалог. Чітка, регулярна та доступна за 

формою комунікація щодо змісту, мети та очікуваних результатів змін значною 

мірою знижує рівень тривожності. У цьому контексті важливо не обмежуватись 

формальними повідомленнями або інформаційними бюлетенями – значно 

ефективнішими є інтерактивні формати, такі як відкриті зустрічі, обговорення у 

трудових колективах, громадські слухання [42]. 

Не забуваймо про високий потенціал продемонстрували механізми 

залучення до процесу змін основних представників колективу. Коли окремі 

працівники беруть безпосередню участь у розробці та реалізації нововведень – 

через створення робочих груп, внутрішніх комітетів, дорадчих рад – вони не 

лише глибше розуміють цілі трансформацій, а й стають «агентами змін», 

здатними впливати на своїх колег та пом’якшувати негативні настрої. Особливо 

успішними є приклади, коли таке залучення супроводжується горизонтальним 

обміном досвідом – зокрема, у вигляді тренінгів, внутрішніх стажувань, 

консультацій з представниками інших міст або підприємств, де аналогічні 

реформи вже реалізовано. 
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Важливим компонентом цієї системи є навчання. Саме розвиток 

компетентностей працівників, зокрема в галузі цифрових технологій, 

енергоефективності, управління проектами та комунікації з громадськістю, 

дозволяє не лише компенсувати страх перед новим, а й сформувати відчуття 

включеності у процес та важливості власної ролі в майбутній моделі 

підприємства. У цьому сенсі правильним є використання модульних програм 

підвищення кваліфікації, розроблених у співпраці з вишами, галузевими 

асоціаціями або профільними навчальними центрами. Потрібно також 

враховувати важливість наставництва та менторингу як інструментів передачі 

досвіду у внутрішньому середовищі підприємства [37]. 

Загальна ефективність вказаних стратегій значною мірою залежить від 

здатності керівництва підприємства демонструвати послідовність дій та 

готовність до конструктивного діалогу. Будь-які прояви авторитаризму або 

ігнорування критичних зауваг здатні звести нанівець навіть найпереконливішу 

комунікацію. Успішне подолання опору також передбачає гнучкість у підходах 

до впровадження – зокрема, можливість поетапного запровадження змін, 

проведення пілотних проектів, тестування альтернативних моделей управління. 

Приклади успішного вирішення конфліктів у сфері ЖКГ підтверджують 

дієвість комплексного підходу. Так, у місті Вінниця в межах реалізації 

масштабної програми модернізації теплопостачання було впроваджено механізм 

громадського аудиту, що дозволив мешканцям безпосередньо впливати на 

порядок реконструкційних робіт, пріоритети фінансування та терміни 

виконання. Це не лише знизило рівень соціального напруження, а й серйозно 

покращило індикатори довіри до підприємства. Інший приклад – реформування 

системи управління житловим фондом у Львові, де перехід до моделі ОСББ 

супроводжувався широкою інформаційною кампанією, проведенням серій 

навчань для мешканців будинків, а також залученням професійних фасилітаторів 

для медіації конфліктних ситуацій. 

Особливо варто звернути увагу на кейси, коли вирішення конфліктів 

відбувалося завдяки персоналізованому підходу. Так, у Черкасах на одному з 
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підприємств водоканалу, де працівники масово висловлювали недовіру до нової 

системи контролю якості води, було запроваджено індивідуальні консультації з 

фахівцями, які неформально пояснювали нові стандарти, демонстрували 

результати досліджень та аргументовано відповідали на запитання. Унаслідок 

цього рівень спротиву зменшився майже вдвічі, а загальне ставлення до 

інновацій у колективі стало позитивнішим. 

У підсумку можна стверджувати, що ефективне управління опором є не 

менш важливим елементом стратегії впровадження змін, ніж фінансова чи 

технологічна складова. Наявність проактивної комунікації, залучення 

працівників і мешканців до процесу ухвалення рішень, інвестиції у навчання та 

гнучкість управлінських рішень формують фундамент для успішної 

трансформації у сфері комунального господарства. Саме поєднання цих 

чинників дозволяє не лише мінімізувати супротив, а й перетворити його на 

ресурс для розвитку – через формування нових форм довіри, партнерства та 

соціального капіталу на рівні підприємств та громад. 
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РОЗДІЛ 3 

РОЗРОБКА РЕКОМЕНДАЦІЙ ЩОДО УПРАВЛІННЯ ЗМІНАМИ НА КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» 

 

3.1. Діагностика потреби в змінах 

В умовах динамічного соціально-економічного середовища комунальні 

підприємства, зокрема КП «СПЕЦКОМУНТРАНС», стикаються з постійною 

необхідністю адаптації до нових вимог часу. Ефективне управління змінами на 

такому підприємстві неможливе без глибокого аналізу його поточного стану, 

виявлення сильних і слабких сторін управлінської системи, а також розуміння 

факторів – як внутрішніх, так і зовнішніх, – що зумовлюють потребу в 

трансформації. 

Щоб чітко визначити напрями потрібних змін і обґрунтувати стратегію 

їхнього впровадження, важливо спочатку оцінити поточний стан підприємства – 

його організаційну структуру, фінансове становище, рівень цифровізації, 

готовність колективу до нововведень та інші ключові аспекти. Саме цей аналіз 

дозволяє побудувати реалістичний план трансформації, адаптований до 

специфіки КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» [40]. 

1. Основні показники фінансово-економічної діяльності КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» 

Комунальне підприємство «СПЕЦКОМУНТРАНС» у Миргороді виконує 

критично важливі функції – вивіз твердих побутових відходів, санітарне 

очищення вулиць, утримання контейнерних майданчиків, а також частково 

обслуговує житловий фонд і громадські простори. Підприємство має статус 

неприбуткового, проте повинне забезпечувати мінімальний рівень 

рентабельності для сталого функціонування. 

Для глибшого аналізу фінансового стану КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» та 

виявлення ключових тенденцій, що мають вплив на процес управління змінами, 

доречно звернутися до даних фінансової звітності за останні роки. У табл. 3.1 

наведено основні показники, які характеризують економічну динаміку 
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підприємства – від дохідної частини до стану основних фондів і кадрового 

забезпечення. Ці дані дають змогу зрозуміти, наскільки організація готова до 

масштабних трансформацій, а також виявити можливі обмеження та потенціал 

для розвитку. 

Таблиця 3.1 

Аналіз фінансової звітності КП «Спецкомунтранс» за 2022-2024 роки 

Показник 2022 рік 2023 рік 2024 рік  

Дохід від основної діяльності, тис. грн 14250 15080 16200 

Собівартість послуг, тис. грн 13670 14590 15700 

Прибуток (збиток), тис. грн 580 490 500 

Рівень оплати населення, % 89 91 93 

Зношеність основних фондів, % 68 66 65 

Кількість працівників 167 180 200 

Розроблено на основі джерел [24, 54] 

Як видно з таблиці, підприємство демонструє стабільні, але помірні 

фінансові результати. Показник прибутковості залишається на низькому рівні, 

що є типовим для підприємств комунальної сфери. Проблемним залишається 

високий рівень зношеності основних фондів - техніки, контейнерів, транспорту. 

Цей фактор потребує стратегічного переосмислення підходів до інвестування і 

модернізації. 

2. Сильні і слабкі сторони управління змінами 

Проведений аналіз внутрішнього управлінського середовища 

підприємства дозволяє визначити ряд сильних і слабких сторін з точки зору 

готовності до змін: 

Сильні сторони: 

- Досвідчене керівництво: адміністрація КП має багаторічний досвід у 

сфері комунального господарства. 

- Згуртованість колективу: низький рівень плинності кадрів свідчить про 

стабільну внутрішню атмосферу. 
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- Наявність напрацьованих механізмів взаємодії з населенням та 

міськрадою, що полегшує реалізацію соціально важливих проектів. 

- Готовність до цифровізації окремих процесів, зокрема запровадження 

електронного документообігу та системи прийому заявок онлайн. 

Слабкі сторони: 

- Спротив до змін на рівні персоналу, зумовлений звичкою до рутинних 

процедур та страхом втрати стабільності. 

- Недостатній рівень інноваційної активності, зокрема у впровадженні 

нових технологій сортування або обробки відходів. 

- Фінансова обмеженість, що не дозволяє здійснювати масштабні 

інвестиції в оновлення матеріально-технічної бази. 

- Формальний підхід до стратегічного планування - відсутність чіткого 

бачення розвитку на 3-5 років наперед. 

На основі проведеного аналізу видно, що управління змінами на КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» потребує не тільки кваліфікованих спеціалістів, а й 

нового підходу до керівництва. Нам потрібен стиль лідерства, який сприяє 

розвитку команди, готовності пристосовуватися до нових умов і активній 

співпраці всередині колективу. 

3. Виявлення внутрішніх і зовнішніх факторів, що вимагають змін 

Потреба в змінах на підприємстві визначається як з внутрішньої, так і із 

зовнішньої перспективи. 

Внутрішні фактори: 

- Високий рівень фізичного зносу основних фондів. Частина транспорту, 

зокрема сміттєвозів, експлуатується понад 10 років. 

- Недостатній рівень автоматизації операцій – більшість облікових 

операцій виконується вручну. 

- Відсутність сучасної системи мотивації працівників, що знижує 

ефективність виконання завдань. 

- Неоптимізована структура управління – дублювання функцій між 

відділами, низька швидкість прийняття рішень [32]. 
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Зовнішні фактори: 

- Зміна законодавства у сфері управління відходами – зокрема, перехід на 

роздільне збирання сміття, потребує впровадження нових технологій і освітньої 

роботи з населенням. 

- Зростання вимог мешканців до якості послуг – громадськість очікує 

прозорості, швидкості реагування та відкритості підприємства. 

- Тиск з боку конкурентного середовища – у деяких містах з’являються 

приватні компанії, що можуть частково перехоплювати послуги. 

- Глобальні екологічні тренди – зростаюча увага до циркулярної економіки, 

сортування, повторного використання відходів [32]. 

У цілому, видно, що діагностика вказує на те, що КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» знаходиться в ситуації, коли поступові зміни вже не є 

достатніми – потрібні структурні, системні трансформації, що охоплюють як 

технології, так і управлінську культуру. Саме це створює основу для формування 

подальших рекомендацій, спрямованих на розбудову ефективної системи 

управління змінами на підприємстві. 

Маючи загальне уявлення про стан справ, тепер важливо подивитися на 

реальні проблеми – ті, що найбільше заважають роботі КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС». За результатами попереднього аналізу добре видно, 

що підприємству потрібні серйозні зрушення, особливо в управлінні процесами. 

Однак для того, щоб зміни були цілеспрямованими, зваженими та корисними, 

важливо точно визначити, де саме вони є найбільш потрібними – тобто 

встановити пріоритетні зони [27]. 

На основі аналізу внутрішнього середовища КП «СПЕЦКОМУНТРАНС», 

зібраної статистичної інформації та експертного опитування керівного складу 

підприємства, було виокремлено три основні сфери, які вимагають 

першочергової трансформації: 
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- Технології та матеріально-технічна база. Парк спецтехніки підприємства 

значно зношений: середній вік машин перевищує 12 років, а витрати на ремонт і 

обслуговування щороку зростають. Використання застарілого обладнання не 

лише підвищує собівартість послуг, але й ускладнює дотримання графіків 

вивезення побутових відходів. Зміни у цій сфері є необхідною умовою для 

підвищення якості послуг і зниження операційних витрат. 

- Управління персоналом. Кадрова структура підприємства 

характеризується низьким рівнем мотивації, браком кваліфікованих спеціалістів 

(особливо у сфері IT і логістики), а також відсутністю дієвих механізмів 

навчання й адаптації персоналу до змін. Це гальмує будь-які інноваційні 

зрушення та створює ризик втрати основних працівників. 

- Організаційна структура управління. Управлінська модель на 

підприємстві залишається централізованою, з чіткою вертикаллю влади. Така 

система обмежує гнучкість, уповільнює ухвалення рішень та ускладнює 

комунікацію між підрозділами. У сучасних умовах це є серйозною проблемою, 

оскільки управління змінами передбачає швидку реакцію та адаптивність [38]. 

Якщо говорити про проблеми прямо – кожна з них сама по собі важлива, 

але разом вони створюють цілковиту картину: старша техніка, недостатньо 

мотивований персонал і повільне управління. Проте, щоб не вгадувати на око, 

які з цих проблем найважливіші чи найтерміновіші, потрібен більш системний 

підхід до їхньої діагностики. 

Щоб глибше зрозуміти, що заважає змінам, використали кілька добре 

відомих методів: SWOT, PESTEL і бенчмаркинг. Вони допомогли побачити не 

лише внутрішні проблеми, а й зовнішні виклики. Ці методи дозволили не лише 

глибше зрозуміти внутрішню ситуацію на підприємстві, але й оцінити зовнішні 

фактори, які можуть серйозно вплинути на його майбутнє. Зокрема, SWOT-

аналіз добре показує, де підприємство сильне, а де — потребує уваги. Також 

видно, які зовнішні фактори можуть допомогти або заважати розвитку (див. табл. 

3.2). 
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Таблиця 3.2 

Результати SWOT-аналізу КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

Сильні сторони (S) Слабкі сторони (W) 

Висока впізнаність підприємства в 

регіоні 
Застарілий автопарк і обладнання 

Сталий контракт з міською радою Низька мотивація персоналу 

Досвід роботи понад 20 років 
Відсутність цифровізації процесів 

управління 

Високий рівень довіри серед 

мешканців міста 

Централізована, неадаптивна 

організаційна структура 

Можливості (O) Загрози (T) 

Державні програми підтримки 

«зеленого» транспорту 

Конкуренція з боку приватних 

перевізників 

Грантове фінансування від 

міжнародних фондів 

Зростання вартості пального і 

обслуговування техніки 

Цифровізація процесів на рівні 

міста 

Нестабільність законодавчої бази щодо 

поводження з ТПВ 

Розроблено на основі джерел [23, 24, 35] 

SWOT-матриця чітко вказує, що потенціал підприємства не 

використовується повною мірою. При наявності зовнішніх можливостей та 

сильних сторін, слабкі аспекти всередині організації потребують негайного 

втручання. 

За результатами SWOT-аналізу можна побачити, що підприємство має 

потужні ресурси і перспективи зростання, але серйозно гальмує розвиток 

внутрішня неефективність і зовнішні проблеми. Проте, щоб зрозуміти, у якому 

напрямку ці загрози найбільші, і хто або що насправді формує середовище 

діяльності підприємства, доречно подивитись на ситуацію ширше – через призму 

зовнішніх факторів. Для цього використали метод PESTEL, який дозволяє 

оцінити політичні, економічні, соціальні, технологічні, екологічні та правові 

умови, у яких працює комунальне господарство. 
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Для оцінки впливу зовнішнього середовища на діяльність КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» було використано метод PESTEL, що враховує такі 

фактори: 

- Політичні: зміна політики місцевого самоврядування щодо пріоритетів у 

сфері комунального господарства; 

- Економічні: інфляційні процеси, зростання вартості запчастин та 

паливно-мастильних матеріалів; 

- Соціальні: зростання очікувань населення щодо якості послуг та 

екологічної відповідальності; 

- Технологічні: розвиток «розумних» рішень у сфері логістики та збору 

ТПВ, які ще не інтегровані на підприємстві; 

- Екологічні: посилення вимог до поводження з відходами, необхідність 

зниження викидів CO₂; 

- Правові: оновлення норм ліцензування і санітарних стандартів, які 

потребують технологічного переоснащення. 

Як наслідок, зовнішнє середовище створює як додаткові виклики, так і 

можливості для зміни внутрішньої моделі управління підприємством. 

Щоб краще зрозуміти, як реагувати на виклики, важливо подивитися, як з 

ними справляються інші комунальні підприємства. Як вони вирішують 

проблеми, з якими стикається КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» - через модернізацію 

техніки, цифровізацію процесів чи опір серед працівників? Що вже спрацювало 

добре в інших містах, а що, навпаки, призвело до ускладнень? Це допоможе 

обрати дійсно ефективні шляхи змін, а не повторювати чужі помилки. 

Щоб краще зрозуміти, куди може рухатися Миргород, варто подивитися, 

як уже рухаються інші міста. Для цього проведено аналіз бенчмаркінгу, 

порівнюючи нашого оператора з більшими й досвідченими комунальними 

підприємствами. 

З метою порівняння було обрано декілька аналогічних підприємств 

комунального сектору - зокрема, КП «Київкомунсервіс» та КАТП-1628 м. Львів. 

Аналіз показав, що ці підприємства: 
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- активно впроваджують цифрові платформи моніторингу техніки; 

- мають системи преміювання за якість виконання робіт; 

- проводять внутрішнє навчання та сертифікацію працівників; 

- застосовують механізми державно-приватного партнерства для 

оновлення технічної бази. 

На цьому фоні КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» виглядає менш інноваційним, 

що додатково підсилює потребу в зміні парадигми управління. Але просто 

порівнювати себе з іншими – не мета. Насправді важливо зрозуміти, як саме ці 

відставання від сучасних стандартів впливають на повсякденну роботу 

підприємства. Адже зміни мають сенс лише тоді, коли вони вирішують реальні 

проблеми – ті, що відчувають і працівники, і жителі міста. Ось чому тепер 

доречно подивитися на наслідки ключових слабкостей, які вже зафіксовані у 

SWOT- і PESTEL-аналізах, а також через призму бенчмаркінгу. 

Недостатній рівень цифровізації, зношеність техніки та кадрові труднощі 

прямо впливають на ефективність підприємства. Наприклад, за даними 

внутрішнього моніторингу, середня затримка прибирання сміття в мікрорайонах 

становить до 12 годин, що знижує задоволеність населення послугами. Наразі 

витрати на ремонт перевищують 15% річного бюджету автопарку – це 

неприйнятно для стійкої моделі управління витратами. 

Відсутність оперативної системи збору та аналізу даних створює ризики 

управлінських помилок, знижує точність прогнозування потреб у ресурсах і 

ускладнює ухвалення рішень у реальному часі. 

Виходить, що в межах діагностики потреби в змінах було ідентифіковано 

три пріоритетні напрями: технологічна модернізація, кадрові трансформації та 

оптимізація управлінської структури. Проведені аналізи підтверджують, що ці 

сфери прямо впливають на рівень ефективності підприємства, його 

конкурентоспроможність і здатність до адаптації. Саме ці напрями стануть 

базою для розробки конкретних управлінських змін, які будуть детально 

розглянуті в наступних підрозділах. 



85 
 

Але навіть знаючи, що потрібно змінити, не завжди ясно – наскільки саме 

підприємство до цього готове. Адже виявити проблеми – це ще не значить їх 

вирішити. Не менш важливим є те, чи є у колективу і керівництва внутрішня 

готовність прийняти ці зміни. 

Мова йде не тільки про фінанси чи техніку, а про щось більше: чи хоче 

керівництво брати на себе відповідальність, чи сприймає нововведення 

звичайний персонал, наскільки між різними рівнями управління є довіра, і 

взагалі – чи є в колективу культура адаптації, звикнення до нового. 

Тому тепер доречно зупинитися на одному з найважливіших етапів – 

оцінці готовності КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» до змін. Адже без такого аналізу 

навіть найбільш обґрунтовані ініціативи можуть застряти в опорі, недорозуміння 

або просто втратити свою ефективність. 

Після ідентифікації основних проблем і зон, які потребують трансформації 

в діяльності КП «СПЕЦКОМУНТРАНС», наступним логічним кроком є глибока 

оцінка готовності підприємства до впровадження змін. У цьому підрозділі 

розглянемо ступінь готовності як керівництва, так і персоналу до реформування, 

оцінимо ймовірний опір і з’ясуємо, які саме бар’єри можуть ускладнити чи 

уповільнити процес змін. 

Коли ми з’ясували, що зміни необхідні і навіть визначили, у яких сферах 

вони найважливіші, виникає логічне питання: а чи готове керівництво ці зміни 

справді започаткувати? Адже бувають випадки, коли проблеми добре 

діагностовані, плани розписані, а ось реальної впевненості та рішучості у 

керівників немає. 

У КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» ситуація не така проста, як може здатися на 

перший погляд. З одного боку, керівники розуміють, що старі методи уже не 

працюють так, як раніше. З іншого – не всі готові ризикувати, змінювати звичний 

уклад і вести колектив у невідоме. Щоб краще зрозуміти, наскільки глибоким є 

це усвідомлення, було проведено опитування серед керівної ланки. 

На рівні керівництва КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» існує усвідомлення 

потреби в зміні підходів до управління та функціонування підприємства. Як 
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показали результати попередніх інтерв’ю з керівниками середньої та вищої 

ланки (які проводилися в рамках практичної підготовки), загальна позиція 

керівництва зводиться до визнання того, що без оновлення структур, 

автоматизації процесів і зміни підходу до роботи з персоналом підприємство 

ризикує втратити ефективність в умовах загострення економічних та 

екологічних викликів [17]. 

Проте важливо відзначити, що це усвідомлення наразі не супроводжується 

чітким планом дій. У керівників переважає обережне ставлення до змін – 

зокрема, через побоювання додаткових витрат і ризиків, пов’язаних із можливим 

опором персоналу. За результатами проведеного анкетування серед 10 

управлінців (від начальників цехів до директора), тільки 30% респондентів 

висловили повну впевненість у потрібності радикальних змін протягом 

найближчого року, ще 50% - підтримують поступові зміни, а 20% виявили 

скептицизм або нейтральну позицію. Ці цифри вказують на наявність потенціалу 

для реформ, але водночас сигналізують про потребу в зміцненні управлінської 

компетентності щодо управління змінами. 

Якщо частина керівників уже усвідомлює, що зміни – це не вибір, а 

необхідність, то як на це дивляться звичайні працівники, які мають їх 

реалізовувати? Адже навіть найчіткіший і добре продуманий план може 

провалитися, якщо люди, які його виконують, не розуміють сенсу цих змін або 

просто не хочуть в них брати участь. 

У КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» це питання особливо гостре – адже саме 

серед працівників часто формується основна частина опору. Щоб зрозуміти, 

наскільки глибоким є цей супротив і чим він викликаний, провели внутрішнє 

опитування. 

Персонал підприємства, згідно з результатами внутрішнього 

соціологічного дослідження, демонструє значний рівень стурбованості через 

імовірність змін. Більшість співробітників (приблизно 65% із опитаних 60 

працівників) висловлюють побоювання щодо можливого скорочення, змін умов 

праці або зростання вимог до кваліфікації. 
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Ці настрої є природною реакцією на невизначеність, яка часто 

супроводжує процес змін. Особливо чутливими виявились працівники з великим 

досвідом роботи (понад 15 років) – вони мають сформовані професійні звички та 

менш гнучко реагують на нововведення. Молоді працівники, навпаки, переважно 

відкриті до нових технологій і форматів управління, проте наразі демонструють 

низьку мотивацію через відсутність кар’єрних перспектив і чітких стимулів. 

Основними причинами, через які деякі працівники не підтримали зміни, 

виявилися такі: 

- Недостатність комунікації з боку керівництва (низький рівень 

інформованості про можливі зміни). 

- Страх втрати роботи або звичних робочих обов’язків. 

- Недовіра до реальності змін, сформована попередніми невдалими 

ініціативами. 

- Обмеженість у професійній підготовці (особливо у сфері цифрових 

технологій та роботи з документацією в електронному вигляді) [49]. 

Якщо ми бачимо, що найбільше заважають змінам – це страх, недовіра і 

нерозуміння того, навіщо щось змінювати, виникає питання: а як взагалі 

зрозуміти, наскільки підприємство реально готове до цих змін? Адже керувати 

можна тільки тим, що можна чимось виміряти. 

Готовність до змін – це не абстрактне поняття. Її треба побачити у реальних 

реакціях людей, у їхньому ставленні до нововведень, у тому, наскільки вони 

розуміють мету змін і хочуть у них брати участь. Тож потрібен спосіб оцінити це 

не на словах, а на справді — щоб мати чітку основу для дій. 

Щоб не залишатися на рівні припущень, у КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

вирішили провести системну оцінку готовності до змін – через пряму 

комунікацію з працівниками та керівниками. Саме анкетування і інтерв’ювання 

допомогли виявити справжні очікування, побоювання та очікувані реакції на 

нововведення. Ці методи стали основою для подальшого планування реформ – 

адже без чіткого сигналу від колективу будь-які зміни ризикують залишитися на 

рівні паперу. 
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Для системної оцінки готовності КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» до змін були 

використані два основні методи: анкетування та інтерв’ювання, які є найбільш 

практичними в умовах комунального підприємства з обмеженим доступом до ІТ-

ресурсів. 

1. Анкетування 

Анкетування проводилося в паперовій формі серед усіх категорій 

персоналу. Основна мета – виявити рівень довіри до ініціативи змін, страхи та 

очікування працівників. В анкеті було запропоновано 12 питань, зокрема: 

- Як Ви ставитеся до змін у роботі підприємства? 

- Чи відчуваєте Ви потребу в додатковому навчанні? 

- Чи довіряєте Ви рішенню керівництва про зміни? 

- Що викликає у Вас найбільше занепокоєння? 

За результатами анкетування:  

- 47% працівників ставляться до змін обережно, але з надією; 

- 35% сумніваються, чи це взагалі потрібно; 

- 18% категорично не хочуть жодних зрушень, поки не буде зрозуміло, що 

нічого не зруйнується. 

2. Інтерв’ювання 

Поглиблені інтерв’ю були проведені з представниками трьох основних 

категорій персоналу: 

- керівництва (5 осіб), 

- середнього технічного персоналу (10 осіб), 

- працівників робітничих професій (10 осіб). 

Інтерв’ю дозволили виявити глибинні мотиви та блоки опору. Наприклад, 

один із начальників дільниці зауважив: «Якщо нам не пояснять чітко, що буде 

змінюватися, і не залучать до процесу – ми будемо саботувати ці нововведення». 

Це свідчить про необхідність залучення співробітників до комунікації щодо змін 

із самого початку. 
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Ця пряма і щира фраза - «Якщо нам не пояснять чітко, що буде 

змінюватися, і не залучать до процесу - ми будемо саботувати ці нововведення» 

- насправді підводить нас до одного важливого висновку. 

Проблема не лише в техніці чи технологіях. Вона ще й у тому, наскільки 

організація вміє говорити про зміни. Якщо комунікація відсутня або формальна, 

то навіть найкорисніші реформи сприйматимуться як загроза, а не можливість. 

Тож тепер доречно звести все разом – і подивитися на картину цілком: що вже 

готове до змін, а що потрібно змінити спочатку, щоб усі інші зміни могли 

реально працювати. 

Отже, оцінка готовності КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» до змін показала, що: 

- Керівництво загалом усвідомлює потребу у змінах, але не має достатньої 

системності в плануванні та донесенні рішень. 

- Персонал переважно насторожено ставиться до реформ, що потребує 

активної комунікації, навчання та психологічної підтримки. 

- Найвищим бар’єром для змін є недовіра до майбутніх процесів через 

відсутність досвіду ефективних трансформацій. 

Добре б врахувати, що в основі опору лежить не лише страх перед 

невідомим, а й відсутність діалогу. Саме тому в наступних підрозділах буде 

запропоновано конкретні рекомендації з формування ефективної стратегії змін, 

яка включає в себе механізми комунікації, навчання, поступового впровадження 

і зворотного зв’язку. 

У підсумку, успіх управління змінами на КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

напряму залежить від того, наскільки ефективно будуть враховані психологічні 

й організаційні аспекти готовності до змін, а також чи буде сформовано стійке 

внутрішнє середовище, в якому зміни сприйматимуться не як загроза, а як нові 

можливості для розвитку підприємства та його працівників. 
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3.2. Проектування процесу змін 

Одним із ключових етапів у процесі реалізації змін на підприємстві є 

формування ефективної команди, яка буде безпосередньо відповідальною за 

планування, координацію та впровадження трансформаційних ініціатив. У 

випадку КП «СПЕЦКОМУНТРАНС», де система управління досі залишається 

досить ієрархічною, а зміни часто сприймаються з певною недовірою, створення 

сильної команди управління змінами не просто бажане, а критично необхідне. 

Команда – це не просто кілька осіб навколо стола. Це люди, які разом 

розуміють мету, відчувають відповідальність і мають можливість діяти. У 

комунальному секторі, де зміни часто сприймаються з обережністю, саме 

правильний склад команди може стати першим сигналом для всього колективу: 

«це серйозно, це не чергова ініціатива, яка через місяць зникне». 

Тож подивимось, хто саме має бути учасником цього процесу, і чому кожна 

роль у команді управління змінами важлива. 

Склад команди: керівник, координатор, експерти 

На основі аналізу організаційної структури підприємства та результатів 

діагностики потреби в змінах (розділ 3.1), пропонується сформувати команду 

управління змінами, яка включатиме такі ключові ролі: 

Керівник змін (Change Leader) – у цій ролі логічно залучити директора 

підприємства або його заступника з організаційного розвитку. Ця особа має 

володіти стратегічним баченням, впливом на колектив та авторитетом серед 

працівників. Її основним завданням буде забезпечення політичної, 

організаційної та ресурсної підтримки змін, комунікація з зовнішніми 

стейкхолдерами (засновниками, міською радою тощо) і створення умов для 

ефективної реалізації проекту. 

Координатор змін – як правило, це представник середнього рівня 

управління (наприклад, начальник відділу кадрів або планово-економічного 

відділу), який відповідатиме за операційне управління змінами: складання 

графіків, контроль за виконанням завдань, ведення документації, взаємодію між 
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відділами. Координатор виступає своєрідним «з’єднувальним містком» між 

стратегічним баченням керівника змін і щоденною операційною реальністю. 

Експерти зі змін – залежно від специфіки змін, до складу команди можуть 

увійти працівники різних функціональних підрозділів: головний інженер, 

спеціаліст з охорони праці, юрист, IT-фахівець, фінансист тощо. Їхній досвід 

дозволить максимально точно оцінити ризики змін, адаптувати їх до реального 

контексту КП «СПЕЦКОМУНТРАНС», а також забезпечити технічну, правову 

та фінансову обґрунтованість змін [45]. 

Коли команда вже обрана, настає черга чітко визначити, хто за що 

відповідатиме. Адже навіть найсильніша команда може заплутатися, якщо не 

буде ясності: хто робить, хто підтверджує, кого треба послухати, а кого просто 

повідомити. 

Щоб процес не перетворився на плутанину, важливо встановити чіткий 

розподіл ролей і відповідальності. Такий підхід не лише полегшить координацію, 

а й зменшить кількість конфліктів, скоротить час на узгодження та підвищить 

ефективність реалізації змін. Один із найбільш практичних способів це зробити 

– використання моделі RACI (Responsible - відповідальний, Accountable - той, 

хто контролює, Consulted - консультант, Informed - поінформований), що 

дозволяє визначити, хто коли, за що відповідає. Для КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

такий розподіл можна побудувати таким чином (див. табл. 3.3): 

Таблиця 3.3 

Розподіл ролей і відповідальності в команді управління змінами за методом 

RACI 

Завдання 
Керівник 

змін 
Координатор 

Експерт 

з ІТ 

Експерт 

з кадрів 
Юрист 

Формування візії змін A R C C C 

Розробка плану 

впровадження змін 
A R C C I 

Комунікація із 

працівниками 
C A I R I 
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Продовження табл. 3.3 

Правовий супровід 

змін 
I I I C R 

Підготовка 

навчальних матеріалів 
I R C R I 

Контроль за 

впровадженням 
A R C C C 

Розроблено на основі джерел [18, 33] 

Завдяки цій структурі кожен учасник команди чітко розумітиме свою зону 

відповідальності, що мінімізує ризики конфліктів та втрати часу. Таблиця 

показує, хто коли має говорити, діяти чи слухати. Але щоб ця система 

працювала, важливо правильно обрати тих, хто в ній бере участь. Бо навіть 

найчіткіша матриця не допоможе, якщо до команди потраплять люди, які 

формально, а не реально готові змінювати підприємство. 

Тому, формуючи команду управління змінами, не можна обирати 

співробітників навмання – потрібно ґрунтуватися на конкретних критеріях, які 

забезпечать ефективну реалізацію проекту, серед яких: 

- Компетентність і фаховість. Члени команди повинні мати глибокі знання 

у своїй галузі, розуміння бізнес-процесів підприємства та вміння адаптуватися 

до нових умов. 

- Лідерські якості. Особливо для керівника і координатора змін важливою 

є здатність надихати, переконувати, вести за собою. 

- Комунікативність. Зміни - це, в першу чергу, комунікація. Тому всі 

учасники команди повинні вміти вести відкритий діалог, як усередині колективу, 

так і з зовнішніми партнерами. 

- Позитивне ставлення до змін. Успішна реалізація змін залежить від того, 

наскільки команда сама вірить у необхідність трансформацій. 

- Гнучкість мислення. У складних умовах зовнішнього середовища 

(економічна нестабільність, правові зміни, війна тощо), критично важливо мати 
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в команді людей, здатних швидко адаптуватися та приймати нестандартні 

рішення [21]. 

Приклад із практики КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

У межах підготовки цієї дипломної роботи було проведено умовне 

моделювання складу команди змін на КП «СПЕЦКОМУНТРАНС». З огляду на 

наявні ресурси підприємства, рекомендований склад виглядає так: 

- Керівник змін: Іваненко С.М., заступник директора з питань 

стратегічного розвитку (володіє досвідом управління проектами модернізації 

техніки). 

- Координатор: Паламарчук Т.Ю., начальник відділу кадрів (має добру 

комунікацію з персоналом, володіє навичками ділового адміністрування). 

- Експерти: Андрусенко М.В. (інженер-механік), Жеребець А.С. (юрист), 

Коваленко І.О. (фінансовий аналітик). 

Варто сказати, що ефективність цієї команди значною мірою залежатиме 

від рівня взаємної довіри та наявності відкритого зворотного зв’язку. Для цього 

доречно впровадити щотижневі зустрічі команди змін, де обговорюватимуться 

досягнення, виклики та подальші кроки. 

Таким чином, формування команди управління змінами на КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» має стати не формальним етапом, а стратегічним 

ресурсом майбутніх перетворень. Саме згуртована, мотивована і професійна 

команда є тим рушієм, який здатен забезпечити підприємству перехід на якісно 

новий рівень розвитку. 

Команда – це важлива основа будь-якої успішної трансформації. Але 

навіть найсильніша команда потребує чіткого плану. Якщо не мати його – зміни 

можуть втратити фокус, перетворитися на безсистемну активність, чи взагалі 

застряти на половині шляху. 

Тому, коли ключові учасники вже обрані, настає час розкласти весь процес 

по поличках – визначити, як саме буде впроваджуватися кожен крок, хто за що 

відповідатиме і як КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» має подолати опір, адаптуватися 

до нових умов і вийти на більш ефективний рівень роботи. 
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Проектування процесу змін на КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» - це не просто 

розробка теоретичної схеми, а чітко спланована, етапна робота, яка враховує 

реальні потреби підприємства, ресурси, готовність колективу до трансформації 

та зовнішні виклики. Зважаючи на попередньо сформовану команду управління 

змінами, далі розглянемо детально кожен з основних етапів реалізації змін, які 

були розроблені з урахуванням внутрішнього потенціалу КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» і характеру проблем, ідентифікованих у попередньому 

аналізі. 

Перший етап – Планування: встановлення цілей, завдань і термінів 

Планування – це фундамент успішного впровадження будь-яких змін. У 

випадку КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» головною проблемою, яку потрібно 

вирішити, є підвищення ефективності роботи підрозділів через оптимізацію 

управлінських процесів та впровадження цифрових інструментів обліку. 

Першим кроком у плануванні стало формулювання стратегічної мети змін: 

«Підвищення ефективності діяльності підприємства через автоматизацію 

процесів обліку та внутрішньої комунікації, покращення управління персоналом 

та оптимізацію витрат». 

Ця мета розбивається на конкретні завдання: 

- Впровадження електронної системи обліку виходу транспорту на 

маршрути; 

- Автоматизація обліку заробітної плати та табелювання; 

- Розробка нової системи внутрішньої звітності; 

- Проведення тренінгів з цифрової грамотності для працівників; 

- Запуск системи регулярної оцінки ефективності підрозділів. 

Для кожного завдання визначено відповідального, ресурси та терміни 

виконання. Наприклад, автоматизація обліку виходу транспорту має бути 

завершена протягом двох місяців від початку проекту, відповідальними є 

технічний експерт команди змін і головний механік підприємства. Орієнтовний 

календар реалізації змін представлений у табл. 3.4: 
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Таблиця 3.4 

Орієнтовний графік впровадження змін на КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

№ Завдання Відповідальні Термін виконання 

1 
Аналіз наявних процесів і 

формування технічного ТЗ 

Керівник змін, ІТ-

експерт 
1 тиждень 

2 
Встановлення програмного 

забезпечення 

ІТ-експерт, 

координатор 
2-4 тиждень 

3 Навчання персоналу Експерт з персоналу 4-5 тиждень 

4 
Пілотне впровадження 

системи 
Керівник підрозділу 6-7 тиждень 

5 Повномасштабний запуск Уся команда змін з 8 тижня 

Розроблено автором 

Другий етап – Запуск: комунікація змін і мотивація персоналу 

Цей етап часто недооцінюється, але саме правильна комунікація та 

мотивація працівників визначають, чи зможуть зміни прижитися у 

корпоративній культурі. На КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» працюють 

представники різних поколінь, і частина з них – люди передпенсійного віку, які 

з недовірою ставляться до всього «нового». 

З огляду на це, був розроблений план внутрішньої комунікації, який 

передбачає виконання певних кроків: 

- Проведення зустрічей у форматі «живого діалогу» між командою змін та 

працівниками; 

- Розміщення інформаційних бюлетенів із поясненнями цілей змін та 

очікуваних результатів; 

- Впровадження внутрішнього каналу в месенджері (наприклад, Viber), де 

оперативно відповідатимуть на запитання працівників; 

- Формування «амбасадорів змін» серед поважних працівників колективу, 

які будуть прикладом для інших [47]. 
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Окрему увагу приділено мотивації персоналу. Зокрема, було 

запропоновано: 

- Запровадити преміювання підрозділів, які першими успішно адаптуються 

до нової системи; 

- Надати додатковий вихідний день після проходження навчання; 

- Публічно визнавати успішні приклади адаптації до змін. 

Як зазначають дослідники в сфері організаційного розвитку, ефективна 

комунікація на етапі запуску змін підвищує шанси на їхню успішну реалізацію в 

середньому на 40%. 

Третій етап – Впровадження: контроль, координація та корекція 

Після офіційного запуску змін критично важливо не просто залишити 

процес «на самоплив», а забезпечити постійний контроль за виконанням та 

швидку реакцію на виклики. У структурі КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» було 

обрано систему щотижневого моніторингу результатів із залученням 

координатора змін, головного бухгалтера та керівників відповідних підрозділів. 

Контроль здійснюється за наступними напрямами: 

- Функціональність впровадженого ПЗ (виявлення технічних збоїв); 

- Залученість працівників до використання нових інструментів; 

- Дотримання графіка реалізації проекту; 

- Відгуки працівників щодо зручності використання нових систем. 

У разі виявлення проблем (наприклад, небажання заповнювати електронні 

табелі або складнощі з доступом до інтернету) команда змін оперативно коригує 

дії. Наприклад, у цеху обслуговування сміттєвозів було виявлено, що двоє 

працівників не мають смартфонів для доступу до системи. Було вирішено 

виділити два корпоративних планшети для спільного користування на зміну. 

Корекція процесу передбачає також адаптацію навчальних матеріалів, 

зміну графіку заходів або доопрацювання програмного забезпечення. 

Четвертий етап – Закріплення результатів: навчання, стандартизація, 

документування 
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Як тільки зміни запущено, треба подумати, як зробити їх частиною 

повсякденного процесу. Інакше все повернеться назад. Для цього передбачено 

кілька кроків: 

- Проведення повторного навчання (через 3 місяці після впровадження) для 

всіх нових працівників або тих, хто не брав участі у першій хвилі навчання. 

- Розробка внутрішніх інструкцій та стандартів: як користуватися новими 

електронними формами, як вести електронну звітність тощо. 

- Документування процесу змін - створення підсумкового звіту про 

реалізацію змін, досягнення цілей та перелік складнощів, які виникали. Такий 

підхід дасть змогу не просто зрозуміти, що вдалося, а й правильно організувати 

подальші зміни. 

- Регулярний аналіз ефективності - через 6 місяців після завершення 

основної фази впровадження планується провести внутрішній аудит змін із 

залученням зовнішнього консультанта. 

Коли зміни вже почалися і нові правила хоча б частково освоєні, настає 

момент замислитися: а навіщо все це робиться? Який реальний ефект ми 

очікуємо побачити? Що саме має змінитися не тільки в роботі підприємства, але 

й у житті працівників і мешканців Миргорода? 

Якщо говорити конкретно, то кожен крок трансформації має свій ефект – і 

цілком вимірюваний. Тож доречно подивитися, яких результатів можна 

очікувати після реалізації плану. 

За попередніми оцінками, впровадження змін на КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» дозволить досягти таких ефектів: 

- Зменшення витрат на паперовий документообіг - до 30%; 

- Підвищення оперативності внутрішньої комунікації - до 40%; 

- Зниження часу на складання звітів - на 25-35%; 

- Підвищення задоволеності персоналу умовами праці - за результатами 

анонімного опитування очікується зростання мінімум на 20%; 

- Формування позитивного іміджу підприємства як інноваційного та 

відкритого до розвитку. 
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Так що, етапність реалізації змін – це не просто перелік дій, а логічно 

збудована динамічна система, яка враховує психологію колективу, технічні 

можливості підприємства та стратегічні завдання органу місцевого 

самоврядування, у підпорядкуванні якого перебуває КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС». 

Якщо подивитись на весь процес змін як на великий шлях – то кожен крок 

важливий, але ще важливіше, щоб усі учасники знали, куди йдуть і чому. Тут і 

починає працювати одна з найпотужніших зброїв управління змінами – 

комунікація. 

Бо навіть найчіткіший план та найкорисніші нововведення залишаться на 

папері, якщо про них ніхто не дізнається або не повірить. Тому що ефективна 

стратегія комунікації – не додатковий елемент, а основний двигун будь-яких 

змін. А в комунальному секторі, де все торкається громадян, вона має навіть 

більше значення. 

Процес змін на будь-якому підприємстві – це не лише набір заходів, 

процедур і рішень, а насамперед – процес комунікації. Саме ефективна 

комунікаційна стратегія є тим ґрунтом, на якому проростають довіра, залученість 

і підтримка змін з боку персоналу, партнерів, клієнтів і зацікавлених сторін. У 

випадку КП «СПЕЦКОМУНТРАНС», яке діє у сфері житлово-комунального 

господарства Миргорода, важливість чіткої, прозорої та відкритої комунікації 

важко переоцінити – адже від неї залежить не лише успіх внутрішніх змін, а й 

рівень соціальної довіри до підприємства загалом. 

Якщо говорити про комунікацію на практиці, то починається вона не з 

рекламних оголошень чи офіційних наказів, а з самого колективу - адже це 

працівники будуть реалізовувати зміни щодня. І якщо для керівництва важливо 

мати план, то для персоналу – розуміння, чому все це відбувається і як це вплине 

на їхню роботу. 

Тож тепер доречно подивитися, як саме має виглядати комунікація з 

внутрішньою стороною змін – з колективом КП «СПЕЦКОМУНТРАНС». Успіх 
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залежить не лише від того, що скаже керівник, а й від того, як це дійсно сприйме 

кожен водій, механік чи диспетчер. 

Почнемо з основи – з персоналу, адже саме працівники є першими, хто 

безпосередньо стикається зі змінами, виконує нові процеси і має адаптуватися до 

нових умов. Важливо, щоб у працівників не виникало відчуття, що зміни їм 

нав'язують згори. Натомість, правильна стратегія передбачає діалог, пояснення, 

участь і зворотний зв’язок. 

На першому етапі варто організувати внутрішній інформаційний блок: 

регулярні зустрічі (формальні і неформальні), де керівництво підприємства буде 

пояснювати мету змін, їх логіку, очікувані результати і вплив на кожну ключову 

групу працівників. Доцільно створити електронний інформаційний бюлетень 

(наприклад, щотижневий e-mail-дайджест), який міститиме короткі оновлення 

щодо ходу змін, відповіді на запитання, а також приклади успішних кейсів 

всередині підприємства. 

Щоб поліпшити спілкування всередині, добре б включити в процес людей, 

яких інші працівники слухають. Вони допоможуть краще пояснити зміни і 

знизити опір. Їх можна включити до спеціальної групи підтримки змін, яка 

виступатиме посередником між адміністрацією та працівниками, знижуючи 

рівень тривожності, спрощуючи пояснення нововведень і надаючи підтримку 

«своїм серед своїх». 

Не менш важливою складовою є навчання. Прозора комунікація змін 

повинна супроводжуватись тренінгами, інструктажами та майстер-класами, щоб 

працівники не лише знали, що змінюється, а й розуміли, як діяти в нових умовах. 

Наприклад, якщо вводиться нове програмне забезпечення для обліку відходів або 

GPS-моніторинг техніки, потрібно забезпечити персоналу доступ до коротких 

відеоінструкцій, воркшопів або навіть індивідуальних консультацій. 

Коли люди всередині підприємства починають розуміти нові процеси і 

відчувають себе впевнено, може здаватися, що головне вже зроблено. Але це 

лише половина успіху. Успішна трансформація завжди має дві сторони: одна – 

усередині, друга – назовні. 
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КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» працює не самостійно, а в постійному 

контакті з міською радою, громадою, регуляторами, постачальниками та іншими 

партнерами. Якщо ці сторони не будуть знати, що і чому змінюється, легко 

виникнуть плутанина, недорозуміння, а то й опір. Тож важливо подумати, як 

говорити не лише з колективом, а й із тими, хто стоїть за межами підприємства. 

КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» функціонує не в ізоляції, а в системі стосунків 

з великою кількістю зовнішніх стейкхолдерів. Тому зміни, які відбуваються 

всередині, потрібно грамотно доносити й назовні. 

Почнемо з органів місцевого самоврядування, з якими підприємство має 

безпосередній зв'язок. Зміни, які стосуються підвищення ефективності, 

прозорості роботи або впровадження нових сервісів, мають бути представлені у 

вигляді звітів, аналітичних записок або відкритих презентацій на сесіях 

міськради. Це не тільки посилить довіру до керівництва, а й створить підґрунтя 

для подальшої фінансової чи нормативної підтримки. 

Для партнерських організацій – таких як постачальники обладнання, 

підрядні організації, транспортні фірми – доречно створити систему оновлень 

через офіційні листи, електронну розсилку чи спеціальні вебінари, де будуть 

пояснюватися зміни в підходах до закупівель, логістики, документообігу тощо. 

Наприклад, якщо підприємство переходить на більш прозору електронну 

систему закупівель, партнери мають бути про це поінформовані завчасно. 

Особливу увагу слід приділити комунікації з мешканцями громади – 

кінцевими клієнтами підприємства. Зміни у графіку вивозу відходів, нові 

тарифи, запровадження онлайн-сервісів або мобільного додатку потребують 

доступного й зрозумілого пояснення. Тут можна використати такі інструменти: 

- Інформаційні плакати біля будинків і на транспорті підприємства; 

- Публікації у місцевій пресі та соцмережах; 

- Спеціальна гаряча лінія або чат-бот, де жителі можуть задати питання 

щодо змін; 

- Фокус-групи або зустрічі з представниками ОСББ для уточнення потреб 

і зниження ризику конфліктів [53]. 
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Але просто говорити – недостатньо. Якщо підприємство хоче, щоб громада 

не лише слухала, а й довіряла, потрібно давати можливість людям говорити у 

відповідь. Адже кожен новий графік, додаток чи онлайн-сервіс – це не лише 

зручність, а й нові правила, які можуть викликати запитання, побоювання або 

навіть протест. 

Тому, коли інформація уже поширена, важливо створити систему, де 

жителі і працівники могли б висловлювати свої думки, отримувати відповіді, а 

керівництво – оперативно реагувати на зворотний зв'язок. Саме така двостороння 

комунікація допоможе уникнути конфліктів і зробить зміни справжньою 

співпрацею, а не черговим наказом «згори». 

Ні одні зміни не обходяться без опору чи непорозумінь. Тому ефективна 

комунікаційна стратегія передбачає не лише передачу інформації, а й можливість 

для співробітників і стейкхолдерів висловлювати зворотний зв'язок – 

позитивний і негативний. 

На рівні підприємства доречно створити систему управління зворотним 

зв’язком: 

- Електронну форму зворотного зв’язку на сайті з опцією анонімності; 

- Поштову скриньку пропозицій та зауважень у головному офісі; 

- Окрему «гарячу лінію довіри» для внутрішнього використання, куди 

працівники можуть звертатися з питаннями, скаргами або ідеями. 

Всі звернення мають бути зареєстровані, розглянуті впродовж визначених 

строків і мати зворотну реакцію – це створює культуру довіри, відкритості та 

відповідальності. 

Крім того, у період активної фази змін доречно запровадити посаду 

координатора з питань управління змінами, який буде опікуватися збором та 

обробкою зворотного зв’язку, модерацією конфліктних ситуацій і підтримкою 

емоційного клімату в колективі. Його функції можуть частково виконувати HR-

фахівці, за наявності відповідного ресурсу. 

У випадках складніших конфліктів (наприклад, коли частина персоналу 

відкрито виступає проти нових умов праці), варто застосовувати методи 
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фасилітації, медіації або стратегічні сесії, за участі зовнішніх консультантів або 

фасилітаторів. 

Коли нововведення починають дійсно торкатися людей - і персоналу, і 

громади – завжди знайдуться ті, хто не зрозуміє, ті, хто не повірить, і ті, хто 

просто боїться змін. І це нормально. 

Але саме через ці емоції і різноманітні точки зору важливо мати не лише 

чіткий план, а й систему взаємодії, яка працює на всіх етапах. Якщо комунікація 

організована правильно, вона не просто допомагає подолати опір – вона стає 

справжнім двигуном змін. 

Впровадження системної комунікаційної стратегії дозволить КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС»: 

- знизити рівень опору змінам серед персоналу; 

- забезпечити прозорість дій та зміцнити довіру з боку мешканців і 

партнерів; 

- вчасно виявляти й нівелювати ризики через ефективний зворотний 

зв’язок; 

- підвищити рівень внутрішньої мобілізації та мотивації працівників; 

- зміцнити імідж підприємства як сучасної, відкритої та відповідальної 

структури. 

Як показує досвід управління змінами в українських комунальних 

підприємствах, комунікація є ключовим чинником успішного впровадження 

нововведень. КП «СПЕЦКОМУНТРАНС», реалізуючи запропоновану 

стратегію, зможе не лише досягти поточних змін, а й створити надійний 

фундамент для наступних етапів розвитку підприємства. 
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3.3. Оцінка ефективності та контроль реалізації змін 

Управління змінами без чіткої системи оцінки результатів перетворюється 

на інтуїтивний процес, у якому важко зрозуміти – чи дійсно щось покращилося, 

чи це лише суб’єктивне враження. Тому що визначення основних показників 

ефективності (KPI) є одним із фундаментальних етапів впровадження змін на КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС». Це не просто формальні показники – це реальні 

орієнтири, які допоможуть підприємству оцінити, наскільки вдало було 

реалізовано запропоновані зміни, та за потреби коригувати курс. 

Якщо ми говоримо про управління змінами серйозно, то не можемо 

покладатися лише на відчуття типу «здається, стало краще» чи «раніше було 

гірше, тепер трохи краще». Такий підхід небезпечний – адже через кілька місяців 

навіть значні зусилля можуть виявитися марними. 

Тому важливо говорити про конкретику – показники, які дають змогу 

побачити, що саме змінилося і наскільки це помітно. А щоб показники 

працювали правильно, потрібен чіткий підхід до їхнього вибору. Усе має бути не 

просто цифрами, а справжніми сигналами - для команди, для керівництва, для 

громади. Ось чому важливо правильно обрати систему KPI. 

Вибір показників повинен бути логічно пов’язаний із тими змінами, які 

впроваджуються. Наприклад, якщо однією з основних цілей є підвищення 

ефективності логістичних процесів, то доречно оцінювати не лише фінансові 

результати, а й операційні: час обробки заявок, рівень задоволеності клієнтів, 

кількість скарг або повторних звернень. Крім того, враховуючи, що 

підприємство є комунальним і має справу не лише з прибутком, а й з якістю 

надання послуг громаді, у систему KPI мають входити і соціальні показники [32]. 

Щоб зрозуміти, чи справді щось змінилося, недостатньо мати почуття типу 

«тепер краще». Потрібна конкретика – кожна мета має бути вимірюваною, а 

кожна зміна – підтвердженою фактами. 

На основі аналізу діяльності КП «СПЕЦКОМУНТРАНС», специфіки його 

функціонування, а також стратегічних цілей, визначено такі основні показники 

ефективності змін (див. табл. 3.5): 
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Таблиця 3.5 

Основні показники ефективності (KPI) для оцінки впровадження змін на КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» 

№ Назва показника Формула / опис Категорія 

1 
Рівень задоволеності 

клієнтів (%) 

Частка позитивних 

оцінок у щорічному 

опитуванні серед 

споживачів 

Соціальна 

2 
Середній час обробки 

заявки (год.) 

Час від моменту 

отримання звернення 

до виконання 

Операційна 

3 
Частка своєчасно 

виконаних заявок (%) 

Кількість заявок, 

виконаних у межах 

нормативного строку 

Операційна 

4 

Рентабельність 

операційної діяльності 

(%) 

(Операційний 

прибуток / Витрати) × 

100 

Фінансова 

5 

Середній дохід на 1 

одиницю техніки 

(грн/міс) 

Загальний дохід / 

Кількість одиниць 

техніки 

Фінансова 

6 
Кількість скарг за 

квартал 
Абсолютний показник Якісна оцінка сервісу 

7 
Індекс залученості 

персоналу 

Результати 

внутрішнього 

опитування про 

задоволення умовами 

праці 

Організаційна 

8 
Частка персоналу, що 

пройшов навчання (%) 

Кількість навчених / 

Загальна кількість 

співробітників × 100 

HR-показник 

Розроблено на основі джерел [29, 33, 53] 

Ці показники є збалансованими: вони охоплюють як фінансову сторону, 

так і якість послуг, ефективність внутрішніх процесів і стан персоналу – тобто 

всю екосистему підприємства, яка так чи інакше зазнає впливу змін. 
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Щоб зрозуміти, чи справді щось змінилося, потрібно знати, з чого 

починали. Адже без початкових точок відліку навіть найчесніші цифри після 

реформ будуть просто абстрактними числами – не з чим порівняти, не на що 

орієнтуватися. 

Тому важливо подивитись, якими були показники до запуску змін - це і є 

наша «точка А», від якої розпочнемо шлях до бажаних результатів. У табл. 3.6 

представлено базові значення основних показників, які стануть відправною 

точкою для оцінки ефективності трансформацій. 

Таблиця 3.6 

Базові значення основних показників ефективності (KPI) КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» станом на 2024 рік 

Показник Базове значення (2024 рік) 

Рівень задоволеності клієнтів 74% 

Середній час обробки заявки 22 годин 

Частка своєчасно виконаних заявок 82% 

Рентабельність операційної діяльності 5,60% 

Середній дохід на 1 одиницю техніки  30 500 грн/міс 

Кількість скарг за квартал 36 

Індекс залученості персоналу 67% 

Частка персоналу, що пройшов навчання 38% 

Розроблено на основі джерел [22, 24] 

Ці показники демонструють, що на підприємстві існує потенціал для 

вдосконалення. Наприклад, відносно низький рівень навчання персоналу 

обмежує впровадження інновацій, а досить великий середній час обробки заявки 

свідчить про неефективність логістичних і адміністративних процесів. 

Якщо ми вже говоримо про результати, то доречно подивитися не лише на 

те, як все було раніше, а й на те, чого хочемо досягти через 12 місяців після 

реалізації запропонованих змін. 
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Цільові показники визначено виходячи з аналізу поточного стану, 

можливостей підприємства та потреб громади. Вони не надто амбітні, але 

достатньо чіткі, щоб дозволити оцінити прогрес. Ось їхній прикладний варіант 

(див. табл. 3.7): 

Таблиця 3.7 

Очікувані цільові значення основних KPI КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

Показник Цільове значення 

Рівень задоволеності клієнтів ≥ 85 % 

Середній час обробки заявки ≤ 18 годин 

Частка своєчасно виконаних заявок ≥ 90 % 

Рентабельність операційної діяльності ≥ 7,5 % 

Середній дохід на 1 одиницю техніки ≥ 34 000 грн/міс 

Кількість скарг за квартал ≤ 20 

Індекс залученості персоналу ≥ 75 % 

Частка персоналу, що пройшов навчання ≥ 60 % 

Розроблено автором 

Досягнення цих показників дозволить зробити висновок, що зміни були не 

лише формальними, а дійсно мали позитивний вплив. Наприклад, підвищення 

рентабельності майже на 3% дозволить вивільнити ресурси для оновлення 

матеріально-технічної бази, а зменшення кількості скарг – зміцнити довіру 

громади до підприємства. 

Коли виконано всі показники, може здаватися, що все окреме: скоротили 

скарги – молодці, підвищили прибуток – добре. Але насправді всі ці цифри 

нерозривно пов'язані. Наприклад, якщо поліпшити умови роботи механіків і 

водіїв, автоматично зросте якість обслуговування, і спаде кількість нарікань з 

боку населення. 
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Тобто, успіх одного показника часто запускає ланцюгову реакцію на інші. 

Важливо розуміти, що всі показники пов’язані між собою, і успіх одного може 

вплинути на інші – тому зміни треба сприймати як єдину систему [41]. 

Ще один важливий момент: KPI не мають розглядатися окремо один від 

одного. Наприклад, покращення умов праці (через інвестиції в навчання і 

мотивацію) може прямо впливати на якість обслуговування і зменшення 

кількості скарг. Тому KPI працюють як взаємопов’язані елементи єдиної системи 

оцінки. 

Важливо сказати, що встановлення KPI – це не разова дія, а динамічний 

процес. У разі зміни зовнішнього середовища або внутрішньої структури 

підприємства, деякі показники можуть потребувати перегляду, і в цьому немає 

нічого неправильного. Гнучкість у підходах до оцінки – це також ознака 

ефективного управління змінами. 

Коли показники вже визначені, і навіть є чіткі цілі, починається справжня 

робота – спостереження за тим, як все це працює насправді. 

Адже показники – це лише орієнтири. А щоб бути впевненим, що шлях 

правильний (або що його треба трохи скоригувати), потрібна система 

регулярного моніторингу. Вона допоможе уникнути помилки наявної стратегії, 

якщо виявиться, що деякі зміни не дають очікуваного ефекту, або ж громада 

сприймає їх не так, як передбачали. 

Тепер важливо подумати про те, як КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» може 

відстежувати, наскільки успішно впроваджуються зміни. Адже одного лише 

плану недостатньо – потрібно мати механізми, які допоможуть зрозуміти, що 

працює добре, а що вимагає втручання. Якщо щось піде не так, як передбачалося, 

треба мати змогу швидко зреагувати і внести зміни в процес. 

Після того, як для КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» були сформульовані 

основні показники ефективності (KPI), логічним продовженням є впровадження 

чіткої системи моніторингу та корекції процесу управління змінами. Цей етап – 

критичний для того, щоб зміни не просто були запроваджені, а й дійсно дали 

відчутні результати на практиці. Навіть найкраща стратегія може не спрацювати 
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в реальних умовах, якщо не забезпечено належного контролю, зворотного 

зв’язку та можливості оперативного реагування. 

Але просто мати чудовий план і KPI – недостатньо. Якщо не стежити за 

процесом, то навіть найгарнішої стратегії може не вистачити насправді. Тому 

ефективне управління змінами завжди має систему регулярного контролю, яка 

допомагає бачити, що працює, а що – потребує термінової корекції. 

На КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» така система має охоплювати кілька 

ключових рівнів – від технічного спостереження до зворотного зв’язку з 

громадою. Саме це дозволить уникнути ситуації, коли зміни формально 

запущено, але реальних результатів немає. 

Для того щоб відстежувати динаміку змін, на КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

доцільно впровадити поетапну систему регулярного контролю. Вона повинна 

охоплювати кілька рівнів: 

- Щотижневий оперативний контроль – виконується на рівні керівників 

підрозділів та відповідальних за реалізацію окремих змін. Його основне завдання 

– фіксація оперативних відхилень (наприклад, затримки в термінах, технічні 

проблеми, збої в комунікаціях). 

- Щомісячний аналітичний контроль – проводиться керівництвом 

підприємства або вповноваженою робочою групою. На цьому етапі відбувається 

порівняння фактичних результатів із плановими (за встановленими KPI), 

виявлення системних відхилень і аналіз причин. 

- Квартальна стратегічна оцінка – передбачає детальний розгляд 

ефективності змін у контексті досягнення цілей підприємства, зокрема – економії 

ресурсів, підвищення продуктивності, зниження витрат, покращення якості 

послуг тощо. 

Контроль повинен базуватися не лише на кількісних показниках, а й на 

якісному зворотному зв’язку – настроях колективу, рівні внутрішньої мотивації, 

комунікаційній взаємодії тощо. Як зазначено в сучасних методичних підходах до 

управління змінами, саме багатовимірний контроль дозволяє комплексно 

оцінити ефективність трансформацій. 
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Якщо говорити простою мовою – цифри показують, що зміни відбулися, а 

люди пояснюють, чому це сталося і чи комфортно воно пройшло для всіх. Ось 

чому контроль за процесом змін має бути не лише аналізом KPI, а й живим 

діалогом з колективом, громадою, партнерами. 

Щоб це зробити об’єктивно, варто використовувати не один метод, а кілька 

разом. Так можна отримати не тільки картину ефективності, а й розуміння того, 

як люди сприймають зміни. А тепер подивимось, як саме аудит, опитування та 

аналіз можна організувати на КП «СПЕЦКОМУНТРАНС». 

Для об’єктивного аналізу стану реалізації змін на КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» доречно застосовувати комбінацію кількох 

інструментів, кожен з яких має свою специфіку і переваги: 

- Внутрішній аудит процесів – проводиться для виявлення відповідності 

фактичної діяльності до затверджених планів змін. Наприклад, можна провести 

аудит виконання нових регламентів обслуговування техніки або ефективності 

нового графіку вивезення сміття. Аудит дозволяє виявити системні помилки, 

дублювання функцій, неефективні ланки. 

- Анкетування та опитування працівників – дають змогу оцінити 

суб’єктивне сприйняття змін, рівень підтримки, мотивацію та занепокоєння 

персоналу. Наприклад, результати опитування працівників КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» щодо нового формату ротації змін можуть виявити 

несподівані бар’єри, які не помітні з позиції керівництва. 

- Аналіз цифрових даних – збір статистичних показників з облікових 

систем підприємства (наприклад, програмного забезпечення для логістики, 

табельного обліку, фінансової звітності) дає можливість у режимі майже 

реального часу фіксувати зміни в основних показниках. Зокрема, можна 

відстежувати динаміку витрат пального, середню кількість скарг на якість 

послуг, рівень продуктивності праці у розрізі підрозділів. 

Важливо, щоб отримані результати не залишалися «на папері». За 

результатами кожного циклу моніторингу має формуватись короткий звіт з 
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висновками, у якому вказуються не лише проблемні ділянки, а й конкретні кроки 

щодо їх усунення. 

Аналіз і контроль – це важливо, але самі по собі вони нічого не змінять. 

Якщо просто бачити проблеми, але не думати, як на них реагувати, то такий 

моніторинг швидко перетвориться на черговий звіт, який ніхто читати не буде. 

Результати з'являються тоді, коли поряд із аналізом минулих подій є чіткий 

план дій на майбутнє. Тож тепер доречно подивитись – як КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» може адаптуватися у процесі, якщо щось піде не так, як 

передбачалося. 

Реальність така, що не всі заплановані зміни будуть одразу давати 

результат або прийнятими колективом. Тому важливо передбачити механізми 

адаптації, які дозволять підприємству не лише зафіксувати відхилення, а й 

оперативно на них реагувати. 

На КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» доцільно впровадити так званий цикл 

адаптивного управління (Plan-Do-Check-Act), що дозволяє постійно 

вдосконалювати процес змін. У випадку, якщо якась із ініціатив демонструє 

негативні результати або викликає незадоволення персоналу, підприємство має 

змогу: 

- переглянути методику впровадження (наприклад, замінити форму 

навчання працівників із теоретичних лекцій на практичні тренінги); 

- змінити часові рамки реалізації (розтягнути впровадження в часі, дати 

працівникам адаптаційний період); 

- залучити додаткові ресурси (наприклад, тимчасово підсилити підрозділ з 

логістики у період переходу на новий графік маршрутів); 

- переформатувати команду реалізації змін, у разі якщо частина 

відповідальних виявиться неефективною; 

- внести корективи до KPI, якщо виявиться, що деякі показники погано 

відображають реальні процеси (наприклад, якщо замість оцінки загального часу 

виконання завдання доречніше оцінювати кількість виконаних заявок за зміну). 
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Успішна адаптація неможлива без прозорої комунікації – як всередині 

команди змін, так і з іншими працівниками підприємства. Тому важливо 

регулярно проводити зустрічі, слухання та обговорення, на яких кожен може 

внести свої зауваження або пропозиції. 

Запровадження чіткої системи моніторингу та корекції є необхідною 

умовою успішного управління змінами на КП «СПЕЦКОМУНТРАНС». Вона 

дозволяє не лише оцінювати, чи досягаються поставлені цілі, а й своєчасно 

вносити зміни в сам процес трансформації. Це забезпечує гнучкість, стійкість до 

ризиків та здатність підприємства адаптуватися до нових викликів. Як свідчить 

досвід інших українських підприємств комунального сектора, саме адаптивність 

і чіткий контроль часто стають ключовими факторами успішної реалізації змін. 

Контроль за процесами вже організовано, але тепер важливо навчити 

підприємство оперативно вносити зміни, коли щось йде не так. 

Саме тут починається мова про адаптивність – про те, як зробити КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» таким, що не просто переживає зміни, а навчається на 

них, зростає разом із ними і випереджає виклики часу. Це стосується не лише 

технічних процесів, а й культури, кадрів, комунікації. 

Тепер, коли ми з’ясували, що адаптивність КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» 

потрібно покращувати, давайте перейдемо до справи. Ось кілька реальних 

кроків, які можуть допомогти підприємству краще реагувати на зміни. 

У сучасних умовах постійних трансформацій і нестабільності зовнішнього 

середовища здатність підприємства швидко реагувати на зміни стає одним із 

головних факторів його конкурентоспроможності та виживання. Для 

комунального підприємства КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» питання адаптивності 

набуває особливої актуальності, адже воно функціонує у сфері житлово-

комунального господарства, яка зазнає тиску з боку як регуляторного 

середовища, так і зростаючих очікувань громадян. Враховуючи попередні 

результати аналізу, пропонується комплекс заходів, спрямованих на формування 

системної здатності підприємства адаптуватися до змін, що реалізуються через 

три головні напрями: створення гнучкої системи управління, розвиток 
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корпоративної культури, сприятливої до змін, та запровадження принципів 

постійного покращання процесів. 

Адаптуватися до змін – це не просто бажання. Це має бути закладено в саму 

структуру управління. Бо навіть найкращі ідеї залишаться на рівні обіцянь, якщо 

кожне нове рішення має проходити через кілька рівнів затвердження, а 

комунікація між відділами триває довше, ніж реалізація самої зміни. 

Сьогодні КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» має типову для багатьох 

комунальних підприємств структуру – чітку, ієрархічну, з централізованим 

прийняттям рішень. Але саме гнучкість управління може стати справжнім 

каталізатором змін. Тож почнемо з того, як зробити систему управління більш 

пристосованою до реальностей часу. 

Основою адаптивності є здатність управлінської системи швидко 

перебудовуватися відповідно до нових умов. Сьогоднішня структура КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» носить ознаки ієрархічної моделі з обмеженою 

можливістю делегування повноважень та уповільненою реакцією на нові 

виклики. Через це доцільно розпочати поступове впровадження елементів 

гнучкого управління, що базується на принципах адаптивного менеджменту [31]. 

Пропонується реалізувати такі заходи: 

- Делегування повноважень на рівень керівників середньої ланки (майстрів 

дільниць, завідувачів підрозділів), що дозволить оперативніше приймати 

рішення на місцях, зменшивши навантаження на керівництво. 

- Впровадження системи крос-функціональних команд для реалізації змін 

або вирішення складних проблем (наприклад, налагодження нових маршрутів 

сміттєзбору). Такі команди об’єднують представників з різних відділів і дають 

змогу швидше знаходити оптимальні рішення. 

- Гнучке планування з можливістю коригування основних показників 

ефективності (KPI) упродовж року залежно від зміни контексту (наприклад, у 

разі непередбачених ситуацій як пандемія, стихійні лиха чи фінансові 

обмеження). 



113 
 

Для візуалізації цієї трансформації доречно застосувати схему гнучкої 

моделі управління, в якій передбачено чітке розмежування стратегічного та 

оперативного рівнів, а також наявність центрів відповідальності (ЦВ), здатних 

самостійно управляти ресурсами в межах встановлених лімітів. 

Гнучке управління дає можливість швидше приймати рішення, але навіть 

найгарніша організаційна схема не працюватиме, якщо люди всередині не хочуть 

змін. Або ще гірше – не розуміють, навіщо все це взагалі потрібно. 

У комунальних підприємствах, де багато співробітників працюють роками, 

а іноді й десятиліттями, саме культура стає справжньою точкою опору. Тож 

наступним кроком у формуванні адаптивності має бути зміна внутрішньої 

«атмосфери» - так, щоб нові процеси не лише запровадили, а й прийняли. 

Одним із найскладніших аспектів будь-яких змін є опір персоналу, 

особливо у випадку підприємств із усталеними традиціями, як-от КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС». Тому ключовою умовою підвищення адаптивності є 

формування корпоративної культури, яка підтримує інновації, відкритість до 

нових ідей та готовність до навчання. 

У межах цього напряму пропонуються такі рекомендації: 

- Розробка та впровадження програми внутрішніх комунікацій, яка 

пояснюватиме суть і цілі змін, зокрема через інформаційні бюлетені, щотижневі 

наради, внутрішні онлайн-канали. 

- Проведення регулярних тренінгів та освітніх заходів для персоналу щодо 

навичок адаптивного мислення, командної взаємодії та цифрових інструментів 

управління. 

- Запровадження системи заохочення ініціативності, наприклад, шляхом 

преміювання працівників, які подають цінні пропозиції щодо оптимізації 

робочих процесів або підвищення якості обслуговування. 

- Підтримка внутрішнього наставництва, коли досвідчені працівники 

допомагають адаптуватися новим кадрам, водночас самі залучаючись до 

процесів оновлення. 
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Такі дії створюють середовище, в якому зміни сприймаються не як загроза, 

а як можливість для особистого та професійного зростання. Як зазначено в 

дослідженнях вчених, організації з високим рівнем адаптивності культури 

демонструють кращі результати трансформації та більш стійкі показники 

ефективності в довгостроковій перспективі. 

Коли люди починають бачити у змінах не небезпеку, а шанс – це вже 

величезний прогрес. Але ідеальна ситуація настає тоді, коли сама організація 

«вчується» змінюватися – коли зміни перетворюються з подій окремих проектів 

на сталу частину повсякденного процесу. 

Це і є постійне вдосконалення – коли кожен день приносить невеличкі, але 

важливі кроки вперед. І ось чому саме такий підхід може стати справжньою 

знахідкою для КП «СПЕЦКОМУНТРАНС». 

Постійне вдосконалення (continuous improvement) – це не лише 

управлінський підхід, а й спосіб мислення, який дозволяє підприємству не 

зупинятися на досягнутому. Для КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» такий підхід є 

надзвичайно цінним, особливо в умовах обмеженого фінансування та потреби 

вищої операційної ефективності. 

Для реалізації принципів постійного покращання доречно впровадити: 

- Методику PDCA (Plan-Do-Check-Act) як базовий цикл для вдосконалення 

процесів. Наприклад, при впровадженні нової системи обліку паливно-

мастильних матеріалів можна використати цей цикл для послідовного 

тестування, перевірки та корекції процесу. 

- Збір зворотного зв’язку від клієнтів (мешканців Миргорода), через 

опитування, гарячі лінії або форму зворотного зв’язку на сайті підприємства. Це 

дозволяє виявляти недоліки в обслуговуванні та швидко реагувати на них. 

- Регулярні внутрішні аудити процесів із залученням як керівного складу, 

так і лінійного персоналу. Важливо, щоб аудит не перетворювався на 

формальність, а став реальним інструментом для виявлення «вузьких місць». 

- Документування кращих практик (best practices) та їх поширення між 

підрозділами для уніфікації та оптимізації [17]. 
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Щоб ці принципи не залишилися лише теорією, їх потрібно закласти у 

реальну практику. Наприклад, як саме запускати PDCA-цикл для нової системи 

обліку палива, хто братиме участь у внутрішніх аудитах, і коли проводити 

опитування серед громади – все це має бути чітко розписано. 

Тож нижче наведено приклади конкретних ініціатив з постійного 

покращання процесів на КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» разом із орієнтовними 

термінами їхнього впровадження та відповідальними особами (див. табл. 3.8). 

Таблиця 3.8 

Ключові ініціативи з підвищення ефективності управління процесами на КП 

«СПЕЦКОМУНТРАНС» 

Ініціатива Опис Термін реалізації Відповідальний 

Впровадження 

PDCA в облік 

витрат 

Пілотний проект у 

транспортному 

відділі 

3 міс. 
Головний 

бухгалтер 

Опитування 

задоволеності 

клієнтів 

Анкетування 

мешканців щодо 

послуг з вивезення 

ТПВ 

Щоквартально PR-відділ 

Внутрішній 

аудит роботи 

дільниць 

Перевірка 

ефективності 

маршрутизації 

2 рази на рік 
Начальник 

логістики 

Навчальні сесії з 

lean-

менеджменту 

Вступний курс для 

керівників 

підрозділів 

1 раз на півріччя HR-менеджер 

Розроблено на основі джерел [23, 33] 

Тепер, коли ми бачили, що саме планується змінити та хто відповідатиме 

за кожен крок, можна подивитись на те, який це дасть ефект. Адже всі 

інструменти - і PDCA, і регулярні опитування, і внутрішній конкурс найкращих 

практик – мають одну мету: зробити КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» не просто 

кращим, а справжньою організацією, яка вчиться і розвивається. 

Запропоновані заходи створюють передумови для поступового 

перетворення КП «СПЕЦКОМУНТРАНС» на адаптивну, гнучку організацію, 
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здатну не лише витримувати виклики середовища, а й використовувати їх для 

розвитку. Очікується, що завдяки впровадженню гнучкої управлінської моделі, 

розвитку відкритої до змін корпоративної культури та систематичному 

покращанню процесів: 

- Підвищиться якість надання послуг за рахунок скорочення часу 

реагування на запити мешканців. 

- Зросте мотивація персоналу, що позитивно вплине на продуктивність. 

- Оптимізуються витрати, особливо у сферах логістики, закупівель і обліку. 

- Підвищиться рівень довіри з боку громадськості, що є надзвичайно 

важливим для підприємства, що працює з бюджетними коштами. 

У підсумку, адаптивність стає не просто бажаною якістю, а невід’ємною 

умовою сталого функціонування та розвитку підприємства в умовах сучасного 

середовища. Надалі доречно передбачити механізми періодичної оцінки рівня 

адаптивності КП «СПЕЦКОМУНТРАНС», що дозволить своєчасно виявляти 

нові потреби в управлінських змінах та підтримувати динамічну рівновагу між 

стабільністю та інноваційністю. 
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ВИСНОВОК 

 

Метою цієї курсової роботи було дослідження механізмів управління 

змінами на прикладі КП «Спецкомунтранс» м. Миргород та розробка 

практичних рекомендацій для підвищення ефективності таких змін у 

комунальній сфері. 

У процесі дослідження було досягнуто кілька важливих результатів. По-

перше, проведено комплексний аналіз фінансово-економічного стану 

підприємства, його організаційної структури та зовнішнього середовища. По-

друге, досліджено сучасні підходи до управління організаційними змінами та їх 

адаптацію до умов комунального господарства. По-третє, запропоновано 

поетапну модель управління змінами, яка передбачає діагностику потреб, 

планування, реалізацію та контроль ефективності. 

Усі поставлені завдання були виконані: від теоретичного узагальнення до 

практичної оцінки та рекомендацій. Дослідження показало, що КП 

«Спецкомунтранс» має реальний потенціал для вдосконалення своєї діяльності 

за умови послідовного впровадження змін і грамотного управління ресурсами. 

Практична цінність роботи полягає в можливості використання 

запропонованих рішень не лише на даному підприємстві, а й у подібних 

організаціях комунального сектору. Це стосується, зокрема, цифровізації 

управління, удосконалення логістики, оптимізації витрат та розвитку внутрішніх 

комунікацій. 

Наукова новизна полягає в поєднанні загальноприйнятих моделей 

управління змінами з практичним досвідом комунального підприємства в умовах 

обмежених ресурсів і високої соціальної відповідальності. 

Перспективи подальшого дослідження можуть включати більш глибоке 

вивчення ризиків при впровадженні змін, а також створення адаптивних 

управлінських стратегій у постійно змінюваному середовищі. 

Проходження практики в КП «Спецкомунтранс» дало мені реальний 

досвід — тепер я краще розумію, як все влаштовано всередині, ніж просто читав 
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про це. Було неочікувано зрозуміти, наскільки складним і багатогранним є 

комунальне підприємство. Особливо вразила важливість щоденної координації 

та гнучкості рішень навіть у, здавалося б, рутинних завданнях. Цей досвід навчив 

мене дивитися на управління змінами не лише як на технічну задачу, а як на 

мистецтво знаходити баланс між стабільністю й розвитком. 
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