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ФОРМУВАННЯ МЕХАНІЗМУ СТИМУЛЮВАННЯ ПЕРСОНАЛУ  

ДО ЗДІЙСНЕННЯ ОРГАНІЗАЦІЙНИХ ЗМІН 

 

Власенко Т. А.  

Матюшенко Ю. В. 

 

Розроблено структуру механізму стимулювання персоналу до здійснення організаційних змін (МСП 

до здійснення ОЗ) на машинобудівних підприємствах. Розглянуто наявні механізми стимулювання 

персоналу. Здійснено аналіз структури (основних елементів) механізмів стимулювання персоналу, 

запропоновано новий механізм стимулювання персоналу до здійснення організаційних змін на 

машинобудівних підприємствах. У структурі механізму варто виділити суб'єкт стимулювання (наданий 

вищим керівництвом, відділом кадрів / керівниками відділів), об'єкт стимулювання (процес стимулювання), 

принципи, методи, важелі та інструменти стимулювання. Обгрунтовано сукупність принципів стимулювання 

персоналу до здійснення організаційних змін: цілеспрямованність, системність, гнучкість та адаптивність, 

послідовність, безперервність, комплексність, диференціації, орієнтація на результативність. Виділено 

напрями стимулювання персоналу: стимулювання участі у здійсненні ОЗ на підприємстві, стимулювання 

підвищення ефективності праці та зменшення опору персоналу у здійсненні ОЗ, а також методи 

стимулювання персоналу: адміністративні, економічні, соціально-психологічні. Відповідно до напрямів і 

методів, виділено інструменти (стимули): основна заробітна плата та додаткові виплати (надбавки, 

доплати, премії, гонорар), соціальний пакет, кар'єрне зростання та програми розвитку персоналу, інший 

нематеріальний зміст винагороди. Головними важелями, за допомогою яких механізм стимулювання персоналу 

до здійснення організаційних змін пускають у хід, є комбінації різних стимулів, їхня диференціація, 

оперативність, гнучкість і відчутність, а також готовність персоналу до змін. Безпосередньо стимулювання 

персоналу подано у вигляді процесу, в основі якого лежить управління поведінкою працівника. 
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ФОРМИРОВАНИЕ МЕХАНИЗМА СТИМУЛИРОВАНИЯ ПЕРСОНАЛА  

К ОСУЩЕСТВЛЕНИЮ ОРГАНИЗАЦИОННЫХ ИЗМЕНЕНИЙ 

 

Власенко Т. А. 

Матюшенко Ю. В.  

 

Pазработана структура механизма стимулирования персонала к осуществлению организационных 

изменений (МСП к осуществлению ОИ) на машиностроительных предприятиях. Рассмотрены 

© Власенко Т. А., Матюшенко Ю. В., "Економіка розвитку" (Economics of Development), № 3 (83), 2017 



 

 
 

 
существующие механизмы стимулирования персонала. Проведен анализ структуры (основных 

элементов) механизмов стимулирования персонала, предложен новый механизм стимулирования 

персонала к осуществлению организационных изменений на машиностроительных предприятиях. В 

структуре механизма стоит выделить субъект стимулирования (представленный высшим руководством, 

отделом кадров / руководителями отделов), объект стимулирования (процесс стимулирования), принципы, 

методы, рычаги и инструменты стимулирования. Обоснована совокупность принципов стимулирования 

персонала к осуществлению организационных изменений: целеустремленность, системность, гибкость и 

адаптивность, последовательность, непрерывность, комплексность, дифференциации, ориентация на 

результативность. Выделены направления стимулирования: стимулирование участия в осуществлении 

ОИ на предприятии, стимулирование повышения эффективности труда и уменьшение сопротивления 

персонала в осуществлении ОИ, а также методы стимулирования персонала: административные, 

экономические, социально-психологические. В соответствии с направлениями и методами, выделены 

инструменты (стимулы): основная заработная плата и дополнительные выплаты (надбавки, доплаты, 

премии, гонорар), социальный пакет, карьерный рост и программы развития персонала, другое 

нематериальное вознаграждение. Главными рычагами, с помощью которых механизм стимулирования 

персонала к осуществлению организационных изменений приводится в действие, являются комбинации 

различных стимулов, их дифференциация, оперативность, гибкость и ощутимость, а также готовность 

персонала к изменениям. Непосредственно стимулирование персонала представлено в виде процесса, в 

основе которого лежит управление поведением работника. 

 

Ключевые слова: механизм стимулирования, процесс стимулирования, принципы и методы стимулирования. 

 

 

FORMATION OF A MECHANISM FOR STIMULATING PERSONNEL  

TO MAKE ORGANIZATIONAL CHANGES 

 

T. Vlasenko 

Yu. Matiushenko  

 

The structure of the mechanism of personnel stimulation to make organizational changes (MPS to make OC) 

at machine-building enterprises has been developed. The available mechanisms of personnel incentives have been 

considered. The structure (the main elements) of the mechanism of personnel stimulation has been analyzed, the new 

mechanism of personnel stimulation to implement organizational changes at machine-building enterprises has been 

proposed. In the structure of the mechanism the subject of stimulation (represented by the senior management, department 

of personnel / heads of departments), the object of stimulation (the process of stimulation), principles, methods, levers 

and tools of stimulation should be distinguished. The set of principles of personnel stimulation to organizational changes 

has been substantiated: purposefulness, systemacity, flexibility and adaptability, consistency, continuity, complexity, differentiation, 

focus on results. The directions of stimulation have been pointed out: stimulation of participation in the implementation of OC at 

the enterprise, stimulation of raising labor efficiency and overcoming the resistance of the personnel to the implementation of 

OC, as well as methods of stimulation: administrative, economic, social and psychological. The tools (incentives) have been 

classified according to the directions and methods: basic salary and additional payments (allowances, bonuses, honorarium), 

social package, career development and staff development programs, other nonmonetary rewards. The main levers through 

which the mechanism of personnel stimulation to implement organizational changes is put into action are combinations 

of different incentives, their differentiation, efficiency, flexibility and sensitivity, as well as readiness of personnel for change. 

The staff stimulation itself is presented in the form of a process based on the employee behavior management. 

 

Keywords: mechanism of stimulation, process of stimulation, principles and methods of stimulation. 



 

 
 

 
 

 

Необхідність у розвитку підприємства зумовлено 

зміною його внутрішніх параметрів. Це, у свою чергу, 

обумовлено складністю, динамічністю та невизначеністю 

чинників зовнішнього середовища. Уміння змінюватися 

вчасно є вирішальним чинником успіху підприємства. 

Важливе значення за таких умов має ефективне здій-

снення організаційних змін на підприємстві, що залежить 

від потенціалу кадрів. Потенціал кадрів можна 

розглядати як рушійну силу здійсненення цих змін, так і 

їхнього гальмування. Тому лише дієвий механізм 

стимулювання персоналу до здійснення організаційних 

змін, що відповідає сучасним умовам та є гнучким до 

швидких економічних змін, забезпечить підвищення 

рівня ефективності праці у здійсненні організаційних 

змін, зменшення сили опору персоналу. Розроблення 

та запровадження ефективного механізму 

стимулювання персналу до здійснення організаційних 

змін буде сприяти підвищенню 

конкурентоспроможності, продуктивності та, у кінцевому 

підсумку, прибутковості підприємства, що й обумовлює 

актуальність дослідження. 

Такі вчені, як В. М. Данюк, О. О. Герасименко, 

М. І. Карлін, А. М. Колот, Л. С. Лісогор, І. Л. Петрова, 

Б. Г. Прошкіна, М. В. Семикіна, С. О. Цимбалюк і Л. Г. Чер-

вінська займалися дослідженнями проблем 

стимулювання праці на підприємствах. 

Питаннями формування механізмів стимулювання 

персоналу та його праці займалися науковці, серед яких 

варто виділити доробки таких учених, як: Д. В. Зяблицев, 

О. А. Гарват, Д. П. Богиня, О. О. Чернушкіна, І. А. Дени-

сенко, П. Ю. Ткачук, О. Л. Єськов та А. В. Череп. 

Ураховуючи велику кількість досліджень у сфері 

формування механізму стимулювання персоналу, 

розробленню та застосуванню безпосередньо 

механізму стимулювання персоналу до здійснення 

організаційних змін на підприємстві не приділено 

достатньої уваги. Саме тому метою цього дослідження 

є розроблення структури механізму стимулювання 

персоналу до здійснення організаційних змін. 

Розроблення досконалого механізму 

стимулювання персоналу до здійснення 

організаційних змін передбачає органічне та 

оптимальне поєднання різноманітних форм, методів і 

відповідних інструментів стимулювання персоналу з 

урахуванням організаційних аспектів. Саме тому було 

проведено дослідження, що дає змогу визначити 

структуру (основні елементи) механізму стимулювання 

персоналу до здійснення організаційних змін.  

Більшість учених, що займаються дослідженнями 

у сфері стимулювання персоналу визначають механізм 

стимулювання як систему форм, принципів, методів 

та важелів управління, використовуючи запропоновані 

інструменти у процесі здійснення соціально-трудових 

відносин для досягнення оптимальних результатів діяль-

ності підприємства. 

Аналіз робіт учених В. М. Данюка та О. О. Чернуш-

кіної свідчать про те, що елементами системи та 

механізму стимулювання персоналу вони вважають 

ефективність стимулювання персоналу, визначення 

критерію цієї ефективності, чинників та показників 

ефективності стимулювання [1, с. 57]. 

Так, учені О. О. Герасименко, М. І. Карлін, А. М. Ко-

лот, Л. С. Лісогор, Б. Г. Прошкіна, М. В. Семикіна, 

С. О. Цимбалюк і Л. Г. Червінська займалися 

дослідженнями проблем стимулювання праці на 

підприємствах. Вони вважають, що структура дієвого 

механізму стимулювання праці повинна містити такі 

складники: об'єкт, суб'єкт стимулювання, принципи, 

форми, види та методи стимулювання, критерії 

оцінювання діяльності об'єкта стимулювання, джерела 

виплати винагороди [2 – 9].  

Під час визначення структури (основних 

елементів) системи та механізму стимулювання вчені 

І. А. Денисенко та П. Ю. Ткачук до структурних 

елементів зарахували об'єкт стимулювання, цілі 

функціонування, критерії діяльності об'єкта, 

інструменти, ресурси, суб'єкт стимулювання [10, с. 101]. 

На думку вченого О. Л. Єськова, структура системи 

та механізму стимулювання містить сукупність 

взаємопов'язаних складових компонентів (засобів, 

способів, форм і методів) [11, с. 12]. 

Ураховуючи аналіз проведених досліджень, на 

думку авторів, під механізмом стимулювання 

персоналу до здійснення організаційних змін слід 

розуміти систему взаємопогодженого функціонування, 

взаємодії та впливу елементів, що в сукупності 

становлять взаємопов'язані принципи, методи, важелі й 

інструменти стимулювання, застосовуваних для 

забезпечення оптимальності, дієвості та ефективності 

стимулювання персоналу до здійснення організаційних 

змін на підприємстві. МСП до здійснення ОЗ має 

складатися з таких елементів: суб'єкта стимулювання, 

мети, завдань стимулювання, об'єкта стимулювання, 

принципів, методів, важелів та інструментів 

стимулювання, ресурсного забезпечення.  



 

 

4 
Першим кроком у процесі формування МСП до здій-

снення ОЗ є визначення суб'єкта, об'єкта та 

формулювання мети стимулювання персоналу, що 

трансформується в завдання зі стимулювання 

персоналу до здійснення організаційних змін. 

Визначають чинники, на які необхідно впливати для 

досягнення поставленої мети. Відповідно до природи 

чинників стимулювання персоналу, обирають методи 

та відповідні інструменти стимулювання. Наступним 

кроком є визначення сукупності необхідних ресурсів 

стимулювання персоналу, що поєднують у собі 

людські, матеріальні, природні, інформаційні ресурси, 

інвестиції й інфраструктуру, тобто економічний, 

соціальний та організаційний потенціали, що сприяють 

досягненню цілей. 

Визначаючи суб'єкт та об'єкти МСП до здійснення 

ОЗ, уваги заслуговують наукові праці таких учених, 

як В. М. Гончаров, І. А. Денисенко та П. Ю. Ткачук, А. Г. Порш-

нев [10; 12; 13], що займалися розробленням ситеми 

стимулювання та мотивації на підприємствах. Так, 

В. М. Гончаров суб'єктом системи стимулювання 

вважає службу управління персоналом, проте 

об'єктом є не тільки персонал підприємства, але й 

потенційні працівники [12, с. 22], із чим автори статі не 

погоджуються. Учені І. А. Денисенко та П. Ю. Ткачук 

зазначають, що суб'єктом системи та механізму 

стимулювання може бути безпосередній (лінійний) 

керівник, керівник кадрової служби або керівник 

підприємства, а об'єктом – конкретний працівник [10, 

с. 102]. Цікавою є думка на визначення об'єкта 

стимулювання в А. Г. Поршнева, він уважає, що 

поведінка людей, а також творчість, потреби, 

інтереси, ціннісні орієнтації, мотиви та цілі можуть 

бути об'єктами стимулювання [13, с. 213–214]. 

Отже, автори підтримують точку зору наведених 

дослідників. У ролі суб'єкта для МСП до здійснення ОЗ 

було запропоновано вище керівництво (топ-менеджмент) 

та відділ кадрів і/або керівників відділів. Щодо ролі об'єкта 

стимулювання авторами було обрано процес стимулю-

вання персоналу.  

З'ясовуючи мету розроблення та впровадження 

МСП до здійснення ОЗ, було проаналізовано наукові 

досягнення таких учених, як: Д. В. Зяблицев, О. А. Гар-

ват, Д. П. Богиня [14–16]. Так, за Д. В. Зяблицевим, 

метою впровадження механізму є створення 

сприятливого логічно-мотиваційного середовища 

(ЛМС) задля розвитку підприємства [5, с. 6], а також 

спонукання працівників до ефективної діяльності [14, с. 

12]. О. А. Гарват уважає, що формування механізму 

стимулювання на підприємстві має задовольнити 

різноманітні потреби персоналу, спонукати працівників 

до постійної ділової активності задля досягнення 

певних цілей і, таким чином, задоволення власних 

потреб [15, с. 177]. На думку Д. П. Богині, метою 

мотиваційного механізму має стати формування 

суспільних, групових та особистих 

інтересів, із метою досягнення 

оптимального рівня якості робочої сили [16, с. 9]. 

На думку авторів, основною метою формування 

МСП до здійснення ОЗ є забезпечення підвищення 

ефективності стимулювання персоналу до здійснення 

організаційних змін, що має бути дієвим протягом 

усього процесу здійснення організаційних змін і не 

слабшати в міру задоволення інтересів і потреб 

персоналу. 

Формування та дотримання певних принципів, ме-

тодів, інструментів і важелів стимулювання персоналу 

дозволить досягти встановленої мети.  

Зокрема, сучасними дослідниками обґрунтовано 

принципи, на основі яких має ґрунтуватися механізм 

стимулювання персоналу. На думку провідних науковців, 

дуже важливим є досягти простоти підходу, що 

забезпечило б спроможність застосування цих 

принципів із практичною метою. Так, більшість науковців 

виділяють такі принципи: установлення чітких цілей і 

завдань; порядок і планування; системності; дотримання 

законодавства; пропорціональності; комплексної мотивації 

[17; 18]. 

Зокрема, О. О. Митрофанова пропонує у процесі 

формування системи мотивації та стимулювання праці 

персоналу в організаціях такі принципи[19]:  

• облік усіх складників індивідуального внеску пра-

цівника під час оцінювання та оплати його праці; 

• надання можливості участі в інноваційній 

діяльності всім групам персоналу; 

• розвиток усіх груп персоналу; 

• однаковий доступ кожної групи персоналу до всіх ви-

дів оплати та стимулювання особистого внеску в організацію; 

• участь організації в життєзабезпеченні 

персоналу на всіх етапах життєвого шляху; 

• збереження працівника в організації. 

Учений Е. Ветлужських виділяє такі принципи фор-

мування механізму мотивації праці: 

• відповідність цілей системи оплати праці та 

мотивації цілям підприємства; 

• комплексність системи мотивації, яка має 

містити матеріальну й нематеріальну винагороду; 

• зрозумілість і прозорість системи винагороди; 

• справедливість системи оплати праці; 

• залученість персоналу до здійснення змін; 

• винагорода за індивідуальні та колективні 

результати; 

• облік мотиваційних чинників, очікувань, потреб 

персоналу та ін. [20]. 

Серед принципів формування механізму 

управління мотивацією праці менеджерів І. Р. 

Попадинець виокремлює такі: 
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• системність, що передбачає побудову механізму 

управління мотивацією праці менеджерів як 

організаційної та забезпечувальної системи 

формування й регулювання розвитку мотивації 

управлінської праці; 

• цільову зорієнтованість, що полягає у формуванні 

багаторівневої системи цілей, яка дозволяє усунути за-

грози через погодження інтересів і потреб різних сторін; 

• стимулювання, що передбачає досягнення 

індивідуальних цілей через колективні та зацікавленість у 

результатах за допомогою інструментарію 

стимулювання; 

• безперервність розвитку, що створює умови для до-

сягнення неперервності й ефективності вдосконалення 

мотивації управлінської праці на підприємстві; 

• надійність, що передбачає збалансованість мето-

дів, важелів, інструментів і форм мотивації праці менеджерів 

через формування постійної та змінної частин оплати й 

матеріального стимулювання праці управлінського 

персоналу; 

• єдність дії, що забезпечує взаємодію всіх 

елементів і складовників як цілісної системи; 

• еластичність, що полягає у забезпеченні своєчас-

ності реакції на зовнішні та внутрішні зміни та збурення 

за рахунок мотиваційного моніторингу й контролю; 

• інноваційність, що орієнтує на застосування пере-

дових методів, сучасних форм, технологій управління 

й мотивації праці менеджерів; 

• забезпеченість, що полягає в найоптимальнішо-

му використанні ресурсного потенціалу підприємства; 

• економічність, що передбачає формування 

ресурсів для стимулювання, виходячи з його 

ефективності (витрати на реалізацію не можуть 

перевищувати економічний ефект від упроваджуваних 

заходів); 

• комплексність, що забезпечує всестороннє 

використання обмежень, можливостей і мотивів для 

визначення системи стимулів та розроблення на її 

основі програми заходів з удосконалення мотивації 

праці менеджерів; 

• збалансованість інтересів, що враховує інтереси 

економічних суб'єктів, із якими взаємодіє підприємство, 

і мотивів менеджерів усіх рівнів за допомогою системи 

цілей та визначення завдань механізму на її основі [21]. 

Серед сукупності наявних принципів учений Л. В. Іса-

ханян у своїх дослідженнях виділив такі: ініціювання 

бажаних видів поведінки; робота як внутрішній збудник; 

весь "набір" заходів моральних стимулів до праці має 

бути гласним; прогнозування впливу на трудову 

поведінку персоналу всіх заходів щодо зміни системи 

мотивації; створення умови привабливості, 

зацікавленості праці, естетичності місця праці та 

трудових операцій; забезпечення гарантування 

зайнятості, ділової кар'єри, можливостей підвищення 

кваліфікації та ін.; моніторинг можливих відхилень від 

заданих [22]. 

Ураховуючи специфіку МСП до здійснення ОЗ слід 

проаналізувати принципи формування механізму управ-

ління змінами. Так, більшість науковців 

виділяють такі принципи: 

• адекватності − отримані зміни мають відповідати 

потребам і можливостям підприємства; 

• системності – у процесі розроблення та 

реалізації програми змін мають бути задіяні всі 

елементи економічного механізму підприємства; 

• ефективності − після розроблення та 

впровадження програми змін загальна ефективність 

функціонування підприємства має поліпшитися; 

• цілеспрямованості – у процесі функціонування 

механізму управління формується певна ієрархія завдань, 

кожне з яких виконують за зміни умов цілепокладання; 

• ієрархічності − обумовлене необхідністю в 

дотриманні принципу цілеспрямованості; 

• динамічності − визначене самою сутністю змін, 

має динамічний характер [23]. 

Отже, на основі загальнонаукових підходів до управ-

ління визначають принципи управління механізму управ-

ління організаційних змін. Вибір системного підходу 

визначає властиві цьому підходу принципи цілеспрямо-

ваності та ієрархічності здійснення організаційних змін. 

Комплексному підходу притаманні принципи 

економічності, ефективності й оперативності, а 

процесному – динамічність організаційних змін. Як 

зазначено раніше, ефективний розвиток підприємства 

ґрунтується на безперервному впровадженні 

організаційних змін у своїй діяльності, що набуває 

значної актуальності для підприємств. 

Проаналізувавши наукові праці вітчизняних і 

зарубіжних учених, автори пропонують формування 

МСП до здійснення ОЗ на основі такої сукупності 

принципів:  

• цілеспрямованості, що встановлює цілі та 

спрямованість механізму на досягнення поставленої 

мети й підвищення ефективності праці персоналу 

підприємства, діяльності підприємства загалом; 

• системності, що передбачає побудову меха-

нізму як складної динамічної системи; 

• гнучкості й адаптивності, що полягає в 

забезпеченні своєчасності реакції на зовнішні та 

внутрішні зміни за рахунок моніторингу й контролю за 

процесом стимулювання; 

•  послідовності, який полягає в тому, що кожне 

завдання повинно мати термін виконання та відпові-

дального за його виконання; 

• безперервності, що відповідає безперервному про-

цесу життєдіяльності підприємства, а відповідно, оціню-

вання рівня стимулювання персоналу до здійснення орга-

нізаційних змін із розробленням відповідних заходів та їх-

ньою реалізацією також має відбуватися регулярно; 

• комплексності, який полягає в тому, що всі 

елементи механізму мають бути взаємопов'язані та 

взаємопогодженні, а оцінювання ефективності 
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стимулювання персоналу підприємства здійснювати 

комплексно; 

• диференціації, що полягає у виділенні критеріїв 

застосування стимулів як для окремих працівників, так і 

для колективу. 

• орієнтації на результативність, що полягає в 

досягненні задовільного результату від провадження 

МСП до здійснення ОЗ, відповідного цілям розвитку 

організації. 

Методи стимулювання персоналу до здійснення 

ОЗ автор розглядає як спосіб впливу на процес 

поведінки персоналу під час здійснення організаційних 

змін, відповідно, зменшення опору персоналу шляхом 

використання відповідних інструментів стимулювання. На 

рис. 1 показано напрями, методи стимулювання, їхні 

складники (інструменти). 

Інструменти стимулювання персоналу до здій-

снення ОЗ – це набір прийомів, способів і дій, обраних 

із можливих варіантів на основі аналізу, що 

використовує суб'єкт стимулювання як засіб зміни 

стану об'єкта для досягнення необхідної поведінки, 

зменшення сили опору персоналу та рівня 

ефективності праці під час здійснення організаційних 

змін. 

У проведеному дослідженні [29] було виділено 

два напрями стимулювання персоналу до здійснення 

ОЗ (див. рис. 1). Формами вияву виокремлених методів 

та інструментів стимулювання персоналу, що входять 

до МСП до здійснення ОЗ на підприємстві, є стимули. 

До стимулів було зараховано: основну заробітну плату 

та додаткові виплати (надбавки, доплати, премії, 

гонорар), соціальний пакет, кар'єрне зростання та 

програми розвитку персоналу, інший нематеріальний 

вміст винагороди. У результаті стимулювальних дій 

персонал підприємства має працювати більш 

продуктивно, а отже, управління процесом 

стимулювання персоналу до здійснення організаційних 

змін буде більш ефективним. Головними важелями, за 

допомогою яких МСП до здійснення ОЗ пускають у хід, 

є комбінації різних стимулів, їхня диференціація, 

оперативність, гнучкість та відчутність, а також 

готовність персоналу до змін. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Класифікація напрямів  

та методів стимулювання персоналу  

до здійснення організаційних змін [24 – 29] 

[Classification of the directions  

and methods of personnel stimulation  

to make organizational changes [24 – 29]] 

 

Диференціацію стимулів мають здійснювати за різ-

ними групами персоналу, рівнями надання стимулів, 

а також різними видами організаційних змін на 

машинобудівному підприємстві.  

Дієвим важелем стимулювання є безпосередня його 

оперативність із тим, щоб стимул був своєчасним і пра-

цівникові не доводилося довго його очікувати. Не менш 

важливими є гнучкість та відчутність стимулів. Вони 

не мають бути раз і назавжди наданими персоналу 

на одному й тому ж рівні.  

Розроблений МСП до здійснення ОЗ показано 

на рис. 2. До запропонованого МСП до здійснення ОЗ 

входять три блоки, починаючи зі стимулювання 

персоналу до здійснення ОЗ і завершуючи зменшенням 

Методи стимулювання персоналу до здійснення ОЗ  
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опору персоналу у здійсненні ОЗ. Важливим моментом 

є забезпечення оптимальної та рівномірної 

напруженості норм праці. Зокрема, учений А. В. Череп 

уважав, що нормування в поєднанні з іншими 

елементами організації праці сприяє 

раціоналізації трудових процесів, усуненню 

втрат робочого часу, оптимальному об'єднанню 

колективних зусиль [30, c. 147]. 
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Розроблені блоки є забезпечувальними напрямами 

управління процесу стимулювання персоналу на під-

приємстві у здійсненні ОЗ і містять взаємопов'язані 

між собою складники (див. рис. 2). 

В основі процесу стимулювання персоналу до здій-

снення ОЗ , що є об'єктом стимулювання МСП до 

здійснення ОЗ, лежить поведінка працівника (теорія 

біхевіоризму). Так, українськими вченими 

стимулювання трактується як цілеспрямована 

діяльність зі створення спонукальних мотивів і 

стимулів (матеріальних і моральних) для забезпечення 

певної поведінки людей. Й. С. Завадський велику увагу 

приділяв мотивації праці та стимулюванню в управлінні 

[31]. Учений уважав, що сутність мотивації та 

стимулювання становить цілеспрямований вплив на 

внутрішній процес формування та дії мотивів, що 

ґрунтуються на психічній діяльності людини. Вплив 

стимулювання на поведінку людини залежить від 

багатьох чинників, він є індивідуальним і може 

змінюватися під дією мотивів та зворотного зв'язку з 

діяльністю людини. 

Узагальнюючи наявні наукові підходи до механізму 

стимулювання персоналу до здійснення організаційних 

змін, було запропоновано його структуру, яка 

складається з таких взаємопов'язаних елементів: 

суб'єкта стимулювання (таких вищим керівництвом, 

відділом кадрів / керівниками відділів), об'єкта 

стимулювання (процес стимулювання), принципів, 

методів, важелів та інструментів стимулювання. 

Основною метою МСП до здійснення ОЗ є підвищення 

ефективності стимулювання персоналу до здійснення 

організаційних змін, а завданнями, що постають перед 

вищим керівництвом, відділом кадрів / керівниками 

відділів (суб'єктом стимулювання), є такі: збільшення 

ефективності праці персоналу; створення дієвого процесу 

стимулювання персоналу до здійснення організаційних 

змін; забезпечення залученості та зменшення опору 

персоналу до здійснення організаційних змін на 

підприємстві. Досягнення поставленої мети можливе 

за умови здійснення таких заходів із вдосконалення 

стимулювання персоналу, які авторами в механізмі 

стимулювання персоналу до здійснення організаційних 

змін було об'єднано у три блоки: "Стимулювання 

персоналу до здійснення ОЗ", "Зменшення опору 

персоналу у здійсненні ОЗ" та "Стимулювання 

ефективності праці персоналу у здійсненні ОЗ". Ці 

напрями є забезпечувальними блоками у МСП до 

здійснення ОЗ, вони взаємопов'язані та взаємозалежні. 

Важливим елементом у структурі МСП до здійснення 

ОЗ є готовність персоналу до здійснення ОЗ, поданий 

як один із важелів механізму. Ефективність 

функціонування МСП до здійснення ОЗ на 

підприємстві залежить від багатьох чинників: 

зовнішнього та внутрішнього середовища 

підприємства, адаптивності до змін (як зовнішніх, так і 

внутрішніх), ресурсного забезпечення та ін. 

Безумовно, запропонований механізм 

стимулюваня персоналу має велике теоретичне 

значення разом із доробками вітчизняних учених про 

мотиваційні механізми праці та стимулювання 

персоналу загалом. Практичне значення цього 

дослідження визначено в поліпшенні стимулювання 

персоналу у процесі здійснення організаційних змін на 

машинобудівних підприємствах і процесу 

впровадження організаційних змін на машинобудівних 

підприємствах та підвищенні загальної ефективності 

діяльності підприємств загалом. 

Подальшими напрямами дослідження є 

організаційне забезпечення реалізації МСП до 

здійснення ОЗ та оцінювання його ефективності й 

готовності персоналу до здійснення ОЗ.  

 

____________ 
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