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РОЛЬ УПРАВЛІННЯ ЗМІНАМИ  
У ФОРМУВАННІ МОДЕЛЕЙ СТАЛОГО РОЗВИТКУ 

ПІДПРИЄМСТВ 

THE ROLE OF CHANGE MANAGEMENT 
 IN SHAPING SUSTAINABLE DEVELOPMENT MODELS 

OF ENTERPRISES

Анотація. У статті досліджено роль управління змінами як системного механізму інтеграції принципів 
сталого розвитку в діяльність сучасних підприємств. Обґрунтовано, що перехід до сталих моделей потребує 
не впровадження окремих екологічних чи соціальних ініціатив, а комплексної трансформації організаційної 
логіки, яка охоплює бізнес-модель, операційні процеси та корпоративну культуру. Розкрито управлінську 
природу сталих змін, що реалізуються одночасно в економічному, екологічному та соціальному вимірах. 
Визначено ключові механізми управління змінами, необхідні для успішної трансформації: формування 
стратегічного бачення, залучення стейкхолдерів, організаційне навчання, цифрова модернізація та розви-
ток корпоративної культури. Показано, що в українських реаліях упровадження сталих змін ускладнюється 
низкою бар’єрів, серед яких дефіцит фінансових ресурсів, низький рівень технологічної та екологічної мо-
дернізації, опір персоналу та нестабільність регуляторного середовища. Зроблено висновок, що здатність 
підприємства ефективно управляти трансформаційними процесами визначає його довгострокову стійкість і 
конкурентоспроможність.

Ключові слова: управління змінами, сталий розвиток, модель розвитку, трансформація, стейкхолдери, 
організаційне навчання, корпоративна культура, екологічна модернізація.

Summary. The contemporary global economic environment, coupled with escalating social and environmental 
challenges, imposes non-negotiable demands on enterprises across all sectors, compelling a fundamental shift 
toward sustainable operating models. This crucial transition is driven by the urgent necessity to address global 
climate change, mitigate resource depletion, and meet growing societal expectations concerning ethical conduct. 
Consequently, establishing a robust and enduring sustainable development strategy is no longer merely optional 
but has become a decisive factor for maintaining long-term competitive advantage and market legitimacy. The 
complexity of this organizational shift, which demands a systemic overhaul of organizational logic-encompassing 
operational processes, core business models, corporate culture, and stakeholder interaction-presents profound 
managerial challenges that traditional approaches fail to address effectively. The core problem this study explores is 
the critical absence of an integrated, holistic management framework for orchestrating the sustained organizational 
change required for deep sustainable transformation, particularly within the challenging context of transitional 
economies. Sustainable development mandates a simultaneous and interconnected overhaul across the economic, 
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environmental, and social dimensions of an enterprise. This comprehensive process inevitably generates significant 
internal resistance, demands substantial long-term resource allocation, and creates detrimental managerial 
inertia. The research investigates the theoretical necessity of applying structured, proactive, and coherent change 
management methodologies to strategically bridge the persistent gap between sustainability goals and their effective, 
practical implementation at the enterprise level. The paper focuses on critically examining the multi-faceted role 
of change management as a pivotal mechanism for driving successful sustainable transitions. It analyzes the 
strategic and operational prerequisites for such a profound transformation, discussing the essential internal levers-
including strategic visioning, systematic knowledge acquisition, digital technology adoption, and organizational 
culture re-engineering-that must be coherently engaged to ensure systemic success. Furthermore, a substantial part 
of the analysis is dedicated to identifying and classifying the primary institutional and operational barriers that 
routinely impede Ukrainian enterprises from successfully adopting and fully institutionalizing sustainable practices. 
These obstacles are broadly related to limitations in accessing modernization funding, widespread technological 
obsolescence, inadequate specialized competencies, and structural instability within the regulatory environment. 
The overall objective is to critically analyze the necessary managerial intervention points and strategic mechanisms 
essential for making sustainable transformation a viable and enduring reality for modern enterprises.

Keywords: change management, sustainable development, development model, corporate transformation, 
stakeholders, organizational learning, digital transformation, environmental modernization.

Постановка проблеми. Сучасні підприємства 
функціонують у середовищі, що характеризується 
швидкими технологічними змінами, зростанням 
екологічних вимог, посиленням соціальних очіку-
вань та регуляторного тиску. За таких умов стра-
тегія сталого розвитку перетворюється на ключо-
вий чинник конкурентоспроможності. Водночас 
сталий розвиток не обмежується впровадженням 
окремих екологічних заходів чи корпоративних 
соціальних програм. Він передбачає системну 
трансформацію організаційної логіки, що охо-
плює зміну бізнес-моделі, операційних процесів, 
корпоративної культури та механізмів взаємодії зі 
стейкхолдерами.

Управління змінами в цьому контексті висту-
пає фундаментальним інструментом інтеграції 
принципів сталості в практику підприємств. Реа-
лізація таких трансформацій пов’язана з високим 
рівнем невизначеності, додатковими витратами, 
необхідністю подолання опору персоналу та адап-
тації управлінських процесів. Проте саме здат-
ність організації успішно здійснювати перехід до 
сталих моделей розвитку визначає її довгостро-
кову життєздатність, що неодноразово підкрес-
люється у міжнародних та українських наукових 
джерелах.

У цьому контексті особливого значення набу-
ває пошук ефективних підходів до управління змі-
нами, які враховують економічну, екологічну та 
соціальну логіку функціонування підприємства. 
Саме це і формує актуальність обраної тематики.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Концептуальні основи сталого розвитку підпри-
ємств закладено в роботах Дж. Елкінгтона, який 
запропонував ідею потрійної основи розвитку 
(Triple Bottom Line), що інтегрує економічні, 
екологічні та соціальні цілі [1]. Подальший роз-
виток цієї ідеї відбувся у працях М. Портера та 
М. Крамера, які обґрунтували концепцію ство-
рення спільної цінності, підкреслюючи необхід-
ність поєднання бізнес-інтересів і соціальних цін-
ностей [2].

У сфері управління змінами фундаменталь-
ними є моделі К. Левіна та Дж. Коттера, що про-
понують структуровану логіку реалізації транс-
формацій та акцентують увагу на необхідності 
культурних і поведінкових змін [3; 4]. Сучасні 
зарубіжні дослідження [5; 6] наголошують на 
тому, що здатність організації швидко адаптува-
тися до зовнішніх викликів є критично важливою 
для забезпечення сталості. За даними McKinsey 
[7], підприємства, які системно впроваджують 
зміни у сфері сталості, демонструють вищі показ-
ники операційної ефективності та довгострокової 
рентабельності.

У вітчизняній науці значна увага приділяється 
вивченню інституційних умов сталого розвитку 
[5], ролі інноваційної діяльності в забезпеченні 
конкурентоспроможності підприємств [8], фор-
муванню екологоорієнтованих стратегій [9] та 
впливу цифровізації на організаційні трансформа-
ції [8]. Аналітичні центри, зокрема Центр Разум-
кова, підкреслюють, що сталий розвиток потребує 
глибокої модернізації управлінських практик та 
інтеграції нових підходів до стратегічного плану-
вання [10].

Незважаючи на значні напрацювання, недо-
статньо дослідженою залишається проблема узго-
дження механізмів управління змінами з вимо-
гами сталого розвитку на рівні підприємств. Саме 
цей аспект визначає наукову новизну та практичну 
значущість даного дослідження.

Мета статті полягає у теоретичному обґрунту-
ванні ролі управління змінами у формуванні моде-
лей сталого розвитку підприємств та визначенні 
механізмів, що забезпечують інтеграцію еконо-
мічних, екологічних і соціальних цілей у процесі 
організаційних трансформацій.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Дослідження зарубіжних і вітчизняних уче-
них свідчать, що сталий розвиток потребує не 
лише адаптації окремих виробничих процесів, 
а й повного перегляду організаційної логіки функ-
ціонування підприємства. У такому контексті 
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управління змінами розглядається як системний 
механізм, який забезпечує узгодженість економіч-
них, екологічних та соціальних цілей підприєм-
ства, формуючи підґрунтя для стратегічних пере-
творень у довгостроковій перспективі.

Особливістю змін, орієнтованих на сталий роз-
виток, є їх комплексний характер. Вони перед-
бачають одночасну трансформацію ключових 
блоків діяльності підприємства: запровадження 
технологічних інновацій, оптимізацію ланцюгів 
постачання, інтеграцію екологічних стандартів, 
посилення цифровізації, удосконалення політик 
у сфері праці та підвищення безпеки виробничих 
процесів. Впровадження таких змін потребує не 
лише ресурсного забезпечення, а й високого рівня 
адаптивності організації до зовнішніх викликів.

Наукові дослідження українських авторів під-
креслюють, що результативність сталих транс-
формацій істотно залежить від інституційного 
середовища, у якому функціонує підприємство, 
а також від сформованої організаційної куль-
тури [6; 8]. Саме ці чинники визначають готов-
ність персоналу сприймати нововведення, рівень 
опору змінам, швидкість адаптації управлінських 
процесів та ефективність реалізації стратегічних 
рішень. Це пояснює необхідність використання 
різних концепцій та моделей управління змінами, 
здатних врахувати багатогранність сталих пере-
творень.

Управління змінами як науково-практична 
сфера еволюціонувало від лінійних моделей 
поступових трансформацій до системно-орієн-
тованих і поведінкових підходів, що відобража-
ють складність сучасних організацій. Зарубіжні 
дослідники К. Левін, Дж. Коттер розглядають 
процес змін як багатовимірний, у якому поєдну-
ються структурні, культурні, екологічні та соці-

альні чинники [3; 4]. В умовах сталого розвитку 
ці підходи набувають додаткової ваги, оскільки 
підприємства повинні одночасно забезпечувати 
економічну ефективність, соціальну відповідаль-
ність і екологічну безпеку.

З огляду на зазначене виникає потреба у порів-
няльному аналізі моделей управління змінами 
з позиції їх релевантності сучасним викликам. 
Систематизація та класифікація підходів дозво-
ляють виявити сильні й слабкі сторони кожного, 
визначити їхній потенціал для інтеграції у прак-
тику підприємств, що прагнуть досягти сталого 
розвитку та підвищити конкурентоспроможність 
у мінливому середовищі.

У зв’язку з цим нижче подано узагальнення 
основних груп підходів до управління змінами, 
адаптованих до вимог сталого розвитку (табл. 1).

Представлена табл. 1 узагальнює відмінності 
між трьома ключовими групами моделей управ-
ління змінами, які мають принципове значення 
у контексті сталого розвитку підприємств. Кла-
сичні моделі забезпечують чітку структурованість 
і послідовність упровадження змін, однак їх обме-
женням є недостатнє врахування соціальних та 
екологічних чинників, що знижує релевантність 
таких моделей для сучасних підприємств, орієн-
тованих на сталий розвиток. Системні підходи, 
навпаки, відображають комплексний характер 
організаційних трансформацій, підкреслюючи 
взаємозалежність процесів, ресурсів і зовніш-
нього середовища. Водночас їх застосування 
часто ускладняється необхідністю високої коор-
динації, значних аналітичних ресурсів та зрілої 
корпоративної культури.

Поведінкові моделі акцентують увагу на люд-
ському факторі – мотивації, психологічній готов-
ності персоналу, культурних установках та опорі 

Таблиця 1 – Підходи до управління змінами в контексті сталого розвитку
Параметр Класичні моделі Системні підходи Поведінкові підходи

Ідея Зміни як послідовність 
етапів

Підприємство як відкрита 
система

Людина – ключовий 
елемент змін

Приклади моделей Левін: три етапи змін; 
Коттер: 8 кроків

Системна динаміка 
Форрестера; Сенге: 
«навчаючася організація»

Маслоу: мотивація; 
Герцберг: двофакторна 
модель; Мейо: Хоторнські 
дослідження

Переваги
Структурованість 
процесу; простота 
впровадження

Урахування екологічних 
та соціальних факторів; 
довгостроковість

Зменшення опору змінам; 
підвищення залученості

Недоліки
Слабке врахування 
соціальних та 
екологічних аспектів

Складність реалізації; потреба 
у значних ресурсах

Труднощі у вимірюванні 
ефектів; залежність від 
культури

Основні науковці К. Левін, Дж. Коттер Meadows D., Schein E.H. Е. Мейо, Ф. Герцберг,  
А. Маслоу

Приклади 
застосування

Впровадження нових 
процедур, оновлення 
стандартів

Зміна організаційної структури, 
інтеграція сталих практик

Формування корпоративної 
культури, програми 
залучення персоналу

Джерело: складено автором на основі [3; 4; 11–13] 
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змінам. Це робить їх ефективними у трансформа-
ціях, що потребують перебудови корпоративних 
цінностей і поведінкових практик. Водночас оці-
нювання результативності таких моделей є склад-
ним і потребує якісних методів аналізу.

Тому найбільш ефективним у практиці сучас-
них підприємств є комбінований підхід, що поєд-
нує структурованість класичних моделей, систем-
ність мережевих підходів і увагу до людського 
фактору, властиву поведінковим концепціям. Така 
інтеграція забезпечує адаптивність і стійкість 
організаційних змін.

Сталість підприємства розглядається як бага-
товимірна характеристика, що охоплює еконо-
мічну, екологічну та соціальну складові. Саме 
їх інтеграція визначає здатність підприємства 
формувати довгострокові конкурентні переваги 
й ефективно реагувати на виклики середовища. 
Економічний вимір сталості зосереджений на під-
вищенні інноваційності, оптимізації операційних 
процесів і забезпеченні стабільного розвитку. Як 
підкреслюють українські дослідники, інноваційні 
управлінські зміни посилюють конкурентоспро-
можність підприємств і сприяють модернізації 
бізнес-моделей, що підтверджується працями 
Сєрєбряк К. [14], Одрехівського М. та інш. [15].

Екологічний вимір сталого розвитку передба-
чає скорочення негативного впливу діяльності під-
приємства на довкілля, раціональне використання 
ресурсів та впровадження систем екологічного 
менеджменту. Сучасні тенденції підкреслюють 
значущість циркулярних моделей ресурсокорис-

тування, реалізація яких потребує комплексних 
і добре спланованих організаційних змін [6].

Соціальний вимір охоплює питання якості 
умов праці, здоров’я та безпеки персоналу, мож-
ливостей професійного розвитку, а також ефек-
тивної взаємодії з громадою й іншими зацікавле-
ними сторонами. Українські науковці О. Обріза та 
Л. Чернобай акцентують увагу на тому, що корпо-
ративна відповідальність є збалансованим поєд-
нанням економічних інтересів і соціальних цін-
ностей, формуючи відповідні поведінкові моделі 
в колективі [16].

Для формування цілісного уявлення про 
взаємозв’язок між вимірами сталості та механіз-
мами управління змінами доцільно інтегрувати 
ключові елементи в єдину аналітичну модель 
(рис.  1.) Це дозволяє визначити, яким чином 
інструменти управління змінами можуть забезпе-
чити досягнення стратегічних цілей сталого роз-
витку.

Ефективне впровадження моделей сталого 
розвитку потребує формування цілісної системи 
механізмів управління змінами, яка дозволяє узго-
джувати економічні, соціальні та екологічні орі-
єнтири підприємства. Одним із ключових таких 
механізмів є стратегічне бачення, що передбачає 
чітке визначення майбутнього стану організації 
та інтеграцію цілей сталого розвитку у корпора-
тивну стратегію. У зарубіжній практиці це демон-
струють, зокрема, корпорації, які поєднують циф-
рову трансформацію з «зеленою» модернізацією 
виробництва, формулюючи довгострокові цілі зі 

Рисунок 1 – Логіка формування сталих змін на підприємстві
Джерело: складено автором на основі [2; 4; 8].
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скорочення викидів, переходу на відновлювану 
енергетику та підвищення енергоефективності. 
В українських реаліях подібні підходи просте-
жуються в окремих виробничих і логістичних 
компаніях, які закріплюють у стратегічних доку-
ментах орієнтацію на ресурсоефективність, роз-
виток людського капіталу та екологічну відпо-
відальність. Водночас, як свідчать результати 
досліджень Центру Разумкова, відсутність стра-
тегічної узгодженості все ще є однією з головних 
перешкод на шляху сталого розвитку українських 
підприємств, оскільки обмежує їхню здатність 
до системних трансформацій та довгострокового 
планування [10].

Важливим елементом процесу змін є залу-
чення стейкхолдерів. Сталий розвиток передбачає 
участь широкого кола зацікавлених сторін – пра-
цівників, інвесторів, постачальників, державних 
інституцій і громад. Класичні підходи стейкхол-
дер-менеджменту, зокрема концепція Р. Фрімана, 
підкреслюють, що системна взаємодія зі стейк-
холдерами забезпечує організаційну стійкість 
і знижує ризики змін [13]. У практиці окремих 
українських енергетичних, аграрних та інфра-
структурних компаній це проявляється у впро-
вадженні консультаційних форматів з місцевими 
громадами, публічних обговореннях проєктів, зві-
туванні за стандартами ESG та участі в партнер-
ських програмах із громадами й органами влади. 
Як зазначають С. Мельник та Д. Коц узгодженість 
інтересів і стабільність взаємодії з ключовими 
стейкхолдерами визначають результативність 
трансформацій та довгострокову стійкість під-
приємств [5].

Організаційне навчання є ще одним важли-
вим компонентом управління змінами. За Дж. 
Коттером, успішне впровадження масштабних 
змін можливе лише за умови формування нового 
бачення та закріплення необхідних моделей пове-
дінки у практиці [4]. У контексті сталого розвитку 
це означає, зокрема, систематичне підвищення 
кваліфікації персоналу у сферах екологічного 
менеджменту, ресурсоефективних технологій, 
цифрових рішень і соціальної відповідальності 
бізнесу. Наприклад, низка українських про-
мислових підприємств запроваджує внутрішні 
навчальні програми з енергоаудиту, «зеленої» 
логістики та управління відходами, що стає необ-
хідною передумовою модернізації виробничих 
процесів. Водночас, як слушно зауважує О. Піщу-
ліна, лише обмежена частина українських під-
приємств повною мірою реалізує свій кадровий 
потенціал відповідно до вимог сталості; недостат-
ній рівень підготовки персоналу та низькі інвес-
тиції в розвиток людського капіталу залишаються 
суттєвими бар’єрами [10].

Цифрова трансформація є ще одним визна-
чальним механізмом сталих організаційних змін. 

У працях вітчизняних дослідників наголошу-
ється, що цифровізація створює передумови для 
прозорості, оптимізації та оперативності управ-
лінських процесів, забезпечує ефективний контр-
оль за використанням ресурсів і результатами 
діяльності, а також підвищує якість взаємодії зі 
стейкхолдерами [7; 9]. Практичними прикладами 
є впровадження систем енергомоніторингу, циф-
рових платформ управління логістикою, CRM-
систем для роботи з клієнтами та онлайн-кабі-
нетів для партнерів і споживачів. Таким чином, 
цифрова трансформація виступає не лише техно-
логічним, а й управлінським чинником сталості, 
оскільки дозволяє зробити процеси змін відсте-
жуваними, вимірюваними та керованими.

Завершальним, але фундаментальним елемен-
том управління сталими змінами є трансформа-
ція корпоративної культури. За Е. Шейном, саме 
культура визначає здатність організації реагувати 
на зовнішні виклики, адаптуватися до нових умов 
та підтримувати зміни у довгостроковій перспек-
тиві [12]. У сфері сталого розвитку культурні 
трансформації передбачають формування ціннос-
тей екологічної та соціальної відповідальності, 
інноваційності, раціонального ресурсокористу-
вання й орієнтації на довгострокові результати. 
У практиці українських компаній це, зокрема, 
виявляється у впровадженні кодексів корпора-
тивної етики, програм корпоративного волонтер-
ства, внутрішніх ініціатив з «зеленого» офісу, під-
тримки освітніх і соціальних проєктів. Наявність 
такого культурного підґрунтя забезпечує при-
йняття змін на всіх рівнях управління та сприяє 
укоріненню сталих моделей розвитку.

Попри стратегічні переваги впровадження ста-
лих моделей, значна частина українських підпри-
ємств стикається з комплексом взаємопов’язаних 
бар’єрів, що ускладнюють реалізацію змін. 
Однією з найбільш поширених проблем залиша-
ється нестача фінансових ресурсів, адже еколо-
гічна модернізація, цифровізація та впровадження 
інновацій потребують суттєвих капіталовкла-
день. Особливо гостро ця проблема проявляється 
у малому та середньому бізнесі, який, навіть за 
наявності мотивації до сталих змін, змушений від-
кладати модернізаційні проєкти через обмежений 
доступ до «зеленого» кредитування, грантових 
програм та інвестиційних інструментів підтримки 
екологічних і соціальних ініціатив. Узагальнення 
ключових наслідків упровадження сталих змін 
демонструє, що їхній ефект охоплює економічну, 
екологічну, соціальну та управлінську сфери 
діяльності підприємства. Економічні результати 
проявляються у зростанні продуктивності, опти-
мізації витрат та підвищенні інноваційності. Еко-
логічні наслідки включають скорочення викидів, 
підвищення енергоефективності та впровадження 
принципів циркулярності.
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Соціальний ефект відображається у зрос-
танні мотивації персоналу, посиленні довіри та 
формуванні позитивної корпоративної культури. 
Управлінські наслідки проявляються в оптиміза-
ції процесів, підвищенні прозорості та зміцненні 
взаємодії зі стейкхолдерами.

У комплексі ці результати створюють синер-
гійний ефект, що поєднує економічну результа-
тивність із соціальною відповідальністю та еко-
логічною стійкістю. Таким чином, сталі зміни 
формують стратегічні передумови довгостроко-
вого розвитку підприємства та підвищують його 
адаптивність до зовнішніх викликів.

Низький рівень екологічної модернізації зали-
шається одним із ключових бар’єрів на шляху 
впровадження сталого розвитку на українських 
підприємствах. Значна частина виробництв про-
довжує використовувати застарілі технології, 
що не відповідають сучасним екологічним стан-
дартам та принципам раціонального ресурсоко-
ристування. У таких умовах навіть за наявності 
стратегічних намірів рухатися у напрямі сталих 
змін підприємства зіткнуті з обмеженими техно-
логічними можливостями. Це особливо помітно 
у металургійній галузі: наприклад, компанія 
«Запоріжсталь» у процесі модернізації зіткну-
лася з проблемою високої вартості реконструк-
ції екологічних систем очищення, що вимагало 
багаторічного поетапного інвестування. Водно-
час міжнародні приклади, такі як трансформа-
ційні програми ArcelorMittal щодо переходу на 
низьковуглецеве виробництво, демонструють, що 
екологічні інновації можуть бути масштабно інте-
гровані за наявності довгострокової інвестиційної 
стратегії та державної підтримки [6].

Не менш вагомим викликом є недостатній 
рівень компетентності менеджерів та персоналу 
у сферах екологічного менеджменту, цифрової 
трансформації та соціальної відповідальності. 
Реалізація сталого розвитку потребує спеціалізо-
ваних компетенцій – роботи з ESG-показниками, 
вуглецевими аудитами, оцінюванням життєвого 
циклу продукції та сучасними цифровими інстру-
ментами. В українському контексті це яскраво 
проявилося у випадку «Укрзалізниці», де проєкти 
енергоефективності та цифровізації рухомого 
складу кілька разів затримувалися через дефі-
цит фахівців із відповідною технічною підготов-
кою [8]. Натомість міжнародний досвід компанії 
Siemens Mobility, яка системно інвестує у під-
готовку персоналу для впровадження «зелених» 
технологій, підтверджує, що розвиток людського 
капіталу є критичним елементом сталих змін.

Важливим бар’єром залишається й опір змі-
нам, притаманний як працівникам операційної 
ланки, так і менеджменту середнього рівня. Опір 
часто виникає у процесах цифрової або екологіч-
ної модернізації. Наприклад, у рамках ініціативи зі 

скорочення відходів та оптимізації логістики одна 
з українських FMCG-компаній (AB InBev Efes) 
зіткнулася з відмовою працівників переходити на 
нові стандарти сортування та обліку відходів [7]. 
Подібні явища характерні і для міжнародної прак-
тики: компанія Unilever у ході впровадження своєї 
глобальної програми «Sustainable Living Plan» 
фіксувала значний опір локальних підрозділів, що 
потребувало посилення комунікаційних стратегій 
та програм внутрішнього навчання.

Суттєвий вплив на реалізацію сталих змін 
чинить і нестабільність регуляторного серед-
овища. Часті коригування українського законо-
давства у сферах екологічних стандартів, подат-
кового регулювання або вимог до оцінки впливу 
на довкілля формують ситуацію невизначеності 
для підприємств. Особливо це проявилося під час 
переходу на вимоги щодо моніторингу викидів 
СО2, коли частина підприємств опинилася негото-
вою до звітності через відсутність методик і тех-
нічних регламентів. Для порівняння, у ЄС запро-
вадження Директиви EU ETS супроводжувалося 
масштабною інформаційною та фінансовою під-
тримкою бізнесу, що дозволило знизити регуля-
торні ризики та підвищити ефективність впрова-
дження змін [8].

Сукупність наведених викликів демонструє 
критичну необхідність формування дієвої системи 
інституційної підтримки сталих трансформацій. 
Йдеться про розбудову фінансових інструмен-
тів для «зелених» інвестицій, стабілізацію регу-
ляторного поля, розвиток програм професійної 
підготовки та створення сприятливих умов для 
партнерства між бізнесом, державою та освітніми 
інституціями. Успішні приклади, такі як програма 
«Green Deal» у ЄС або локальні ініціативи DTEK 
ESKO в Україні, доводять, що за умови узгодже-
них дій сталий розвиток може стати системною та 
економічно виправданою стратегією для підпри-
ємств різних галузей [16].

Висновки. Здійснене дослідження підтверджує, 
що управління змінами є ключовим механізмом 
формування моделей сталого розвитку підпри-
ємств, оскільки забезпечує узгодження економіч-
них, екологічних і соціальних орієнтирів у єди-
ній системі стратегічного управління. У сучасних 
умовах сталий розвиток перестає бути суто декла-
ративною концепцією і трансформується у прак-
тичний інструмент довгострокового зміцнення 
конкурентних позицій бізнесу. Це зумовлює необ-
хідність формування комплексних моделей змін, 
що охоплюють технологічну модернізацію, цифро-
візацію, екологічні інновації, розвиток персоналу 
та трансформацію корпоративної культури.

Аналіз груп підходів до управління змінами 
засвідчує, що жоден із них не є універсальним 
у контексті сталого розвитку. Класичні моделі 
забезпечують структурованість процесу, сис-
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темні – дають можливість враховувати багатови-
мірність трансформацій, а поведінкові – зосеред-
жують увагу на людському факторі, який часто 
визначає успішність змін. Найбільш ефективним 
у практиці підприємств є комбінований підхід, що 
інтегрує переваги різних моделей і дозволяє адап-
тувати їх до специфіки галузі, ресурсів та інститу-
ційного середовища.

Дослідження також виявило комплекс бар’єрів, 
що стримують сталий розвиток українських під-
приємств: низький рівень екологічної модерні-
зації, обмежені фінансові можливості, дефіцит 
компетенцій у сфері екологічного та цифрового 
менеджменту, опір персоналу та нестабільність 
регуляторного середовища. Порівняння з міжна-
родними прикладами демонструє, що ці бар’єри 

можуть бути подолані за умови наявності страте-
гічної узгодженості, підтримки з боку держави, 
розвитку інституційної інфраструктури та інвес-
тування у людський капітал.

Отже, формування моделей сталого розвитку 
неможливе без системного, стратегічно спрямо-
ваного та інституційно підтриманого управління 
змінами. Підприємства, які здатні інтегрувати 
екологічні, соціальні та економічні цілі в єдиний 
управлінський контур, отримують значні конку-
рентні переваги, зміцнюють свою адаптивність та 
формують основу для довгострокової стійкості. 
У цьому контексті управління змінами виступає 
не лише інструментом трансформації, а й клю-
човим чинником стратегічного розвитку підпри-
ємств у динамічному глобальному середовищі.
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