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У статті представлено результати дослідження щодо узагальнення та формування головних особливостей 
соціально-економічних орієнтирів в управлінні розвитком персоналу підприємства. Порушено питання щодо 
важливості соціальних та економічних орієнтирів в управлінні розвитком персоналу підприємств. Встановлено, 
що соціальні орієнтири охоплюють  зміцнення безпеки та здоров’я працівників, розвиток і підтримки робочого 
колективу, розвиток соціальних гарантій і корпоративної культури. Економічні орієнтири передбачають 
ефективне використання ресурсів, розвиток і підтримку конкурентоспроможності, формування ефективної 
системи мотивації, оптимізацію витрат на персонал. З’ясовано, що мотивація відіграє важливу роль в управління 
розвитком персоналу та є складним показником, результати якого залежать від множини змінних. Розглянуто 
систему мотивації праці підприємства як завершену форму організації мотивації. Охарактеризовані показники 
соціальної та економічної складової системи мотивації. Висвітлені головні кроки методологічного підходу до 
оцінювання соціальної та економічної мотивації. Обґрунтовано результати мотиваційного профілю персоналу 
підприємств за потребами: у високій заробітній платі, у належних умовах праці, у чіткому структуруванні робіт, 
у соціальних контактах, формуванні і підтримці, довгострокових і стабільних відносинах, у завоюванні визнання, у 
досягненні  цілей, у впливі на людей та владі, у змінах і різноманітності, у потребі бути креативним, у 
самовдосконаленні, у цікавій і суспільно корисній роботі. Інтерпретовано результати системи мотивації 
персоналу підприємств ТОВ АФ «Вікторія», ПАТ «Іскра» та СФГ «Урожай». 
Ключові слова: управління персоналом, розвиток персоналу, соціально-економічне управління, мотивація, 
підприємство, працівник, менеджмент. 
 
The article presents the research results on the generalization and formation of the main features of socio-economic guidelines 
in managing the development of the company's personnel. The issue of the importance of social and economic guidelines in the 
management of enterprise personnel development was raised. It has been established that social guidelines include ensuring 
employees' safety and health, developing and supporting the work team, developing social guarantees, and developing 
corporate culture. Economic guidelines provide for the efficient use of resources, development and maintenance of 
competitiveness, formation of an effective motivation system, and optimization of personnel costs. It was found that motivation 
plays a vital role in personnel development management and is a complex indicator, the results of which depend on several 
variables. The enterprise's labor motivation system was considered a complete form of motivation organization. The indicators 
of the social and economic components of the motivation system are characterized. The methodological approach's main steps 
in assessing social and economic motivation are highlighted. The results of the motivational profile of the personnel of the 
enterprises are substantiated according to the needs: high wages, proper working conditions in a clear structuring of work, 
social contacts, forming and maintaining long-term and stable relationships, in gaining recognition, in achieving goals, in 
influencing people and the authorities, in changes and diversity, to be creative, in self-improvement, in interesting and socially 
useful work. The results of the personnel motivation system of the enterprises LLC AF "Viktoria", PJSC "Iskra" and SFG "Urozhai" 
were interpreted. 
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Вступ 

Розвиток особистості, підвищення рівня загальної  і моральної  культури населення, 
підвищення професіи ного і творчого потенціалу, поліпшення добробуту і зміцнення здоров’я 
населення є наи важливішими умовами і водночас потужною рушіи ною силою науково-
технічного та соціально-економічного розвитку, надіи ної  основи стабільності та процвітання 
суспільства. Розвиток персоналу – систематичнии  процес, орієнтовании  на формування 
працівників, які відповідають потребам підприємства, і водночас орієнтовании  на вивчення та 
розвиток виробничого та освітнього потенціалу працівників підприємства. Проте в умовах 
обмеженості матеріальних, фінансових та інших ресурсів підприємства перевагу слід надати 
тому, що сприяє досягненню основних цілеи  організації , живить діловии  дух працівників, що 
відповідає підвищенню якості трудового життя [1]. 

Аналіз останніх досліджень і публікаціи . Питаннями управління персоналом заи малися 
вчені, які збагатили як теоретичне, так і практичне поле наукових знань, зокрема: Н. Борецька, 
Ю. Братішко, І. Гурська, Ю. Данько, І Дашко, О. Єрмаков, В. Ігнатюк, О. Лінькова, Л. Михаи лова, 
С. Судомир, О. Таран-Лала, С. Турчіна, О. Чубата та інші. Закордонні науковці, такі як: У. Бек, 
М. Беккер, Дж. Бертчел, А. Саранді, Х. Юаньюань, доповнили  наукову школу з питань розвитку 
персоналу, досліджень соціальних та економічних складових, мотиваціи них стимулів до праці та 
управління підприємством. 

Формулювання цілей статті 

Метою статті є узагальнення та формування головних особливостеи  соціально-
економічних орієнтирів в управлінні розвитком персоналу підприємства. 

Виклад основного матеріалу дослідження 

У сучасних умовах господарювання, в умовах значної  турбулентності та невизначеності, 
головним критерієм ефективності підприємства є ступінь розвитку персоналу, зокрема вміння 
адекватно  реагувати на зміни та швидко пристосуватися до середовища. А в умовах сучасного 
швидкого старіння теоретичних знань, умінь і практичних навичок спроможність організації  
постіи но здіи снювати розвиток свої х працівників є одним з наи важливіших факторів 
забезпечення конкурентоспроможності організації  на ринку для оновлення і зростання обсягів 
виробництва товарів чи надання послуг. 

Можна відзначити значне різноманіття поглядів до трактування поняття «розвиток 
персоналу» – для визначення и ого сутності використовують різні категорії , а саме: конкретна 
функція управління, комплекс організаціи но-економічних заходів, безперервнии  і система-
тичнии  процес, підхід до вдосконалення знань і поведінки, пов’язаних з робочою силою [14]. 

Аналізуючи наукові дослідження вітчизняних учених [3-6], розділяємо  точку зору, що 
розвиток персоналу має свої  соціальні і економічні орієнтири, які спрямовані забезпечити 
збалансовании  гармоніи нии  розвиток не лише трудового ресурсу,  а и  підприємства загалом. 

Соціальні та економічні орієнтири в управлінні розвитком персоналу підприємства 
включають такі аспекти: 

 
Рис. 1. Соціальні та економічні орієнтири управління персоналом підприємства 

Джерело: створено на основі [1, 2]. 
Таким чином, розглядаючи зазначені вище орієнтири, варто розглянути ї х більш 

детально. Соціальні орієнтири повинні полягати в досягненні реальних позитивних зрушень у 
споживчіи  і соціально-трудовіи  сфері; сферах охорони здоров’я та соціального захисту, освіти та 
культури, охорони навколишнього середовища тощо. Науковець О. Чубата в цьому напрямі 
звертає увагу [13], що підприємство повинно створити безпечні умови праці та забезпечити 
працівників необхідними засобами індивідуального захисту для гарантування безпеки та 
здоров’я працівників.  

Розвиток і підтримка робочого колективу передбачає створення сприятливої  робочої  
атмосфери, сприяння командніи  роботі та підтримку морального духу працівників. 
Підприємство повинно забезпечити свої х працівників соціальними гарантіями, такими як 
оплата праці, виплати за вислугу років, медичне страхування, а головне – сприяти розвитку і 
модернізації  соціальних гарантіи .  

Соціальні орієнтири: Економічні орієнтири: 

✓ зміцнення безпеки та здоров’я працівників; 
✓ розвиток і підтримка робочого колективу; 
✓ розвиток соціальних гарантій; 
✓ розвиток корпоративної культури. 

✓ ефективне використання ресурсів; 
✓ розвиток і підтримка конкурентоспроможності; 
✓ формування ефективної системи мотивації;  
✓ оптимізація витрат на персонал.  
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Економічні орієнтири передбачають, по-перше, ефективне використання ресурсів, 
включаючи людськии  капітал, для досягнення стратегічних цілеи  організації  [10]. По-друге, 
забезпечення постіи ного розвитку персоналу, з метою виконання свої х обов’язків на високому 
рівні, що забезпечує рівень конкурентоспроможність організації  [11]. По-третє, формування 
ефективної  системи мотивації  стимулює працівників до досягнення високих результатів і 
розвитку. По-четверте, ефективне управління витратами на персонал забезпечує оптимальне 
співвідношення між витратами та результативністю. 

Досліджуючи праці вчених [7, 12, 16], виявлено, що у процесі управління розвитком 
персоналу варто виокремити таку складову, як мотивація. Розвиток персоналу ефективнии  тоді, 
коли працівник мотивовании  до праці, готовии  брати на себе відповідальність, має бажання 
вчитися і вдосконалювати свої  навички. Тому в контексті цього питання варто розглянути і 
мотиваціи ну складову тематики нашого дослідження. 

Система мотивації  праці підприємства – це наи більш завершена форма організації  
мотивації , у якіи  функціонує певна сукупність мотиваціи них складових і які пов’язані з мате-
ріальними, моральними та соціальними потребами працівників для досягнення поставлених 
цілеи  [15]. Варто наголосити, що головна ознака системи мотивації  праці – це підтримка рівноваги 
між економічним і соціальними складовими та суспільною відповідальністю підприємства. 

Мотивація праці є дуже складним показником, оскільки результати мотиваціи ного 
впливу залежать від множини змінних, зокрема від ступеню досягнення тих цілеи , які ставить 
керівництво і працівники підприємства, а також від адекватного використання стимулів у 
сучасних економічних умовах [10]. На наш погляд, при визначенні рівня мотивації  праці, зокрема 
економічної  та соціальної , варто комплексно оцінювати всю систему мотивації  на підприємстві, 
яка б об’єктивно показувала результати діи  власників і наи маних працівників. 

Таким чином, результати наших попередніх досліджень [9]  знаи шли своє підтвердження і 
у цьому дослідженні. Оцінка економічної  мотивації  розраховується за економіко-статистичними 
показниками, а оцінка соціальної  – за результатами мотиваціи ного моніторингу. Таким чином, за 
результатами оцінювання двох складових, отримуємо оцінку системи мотивації , враховуючи ваго-
вии  коефіцієнт факторів експертного опитування керівного складу досліджуваних підприємств. 

На першому етапі комплексного оцінювання оцінюється економічна мотивацію як одна 
зі складових систем мотивації  праці. Вихідною інформаціи ною базою для розрахунку 
економічної  мотивації  є показники фінансової  діяльності підприємства, зокрема дані фінансової  
звітності форми 1, 2, зокрема: коефіцієнт фінансової  стабільності, продуктивність праці, фонд 
оплати праці, коефіцієнт стіи кості економічного росту, фондоозброєність, трудомісткість 
господарської  діяльності, рівень середньомісячної  заробітної  плати, витрати на утримання 
робочої  сили, коефіцієнт плинності кадрів, коефіцієнт стабільності кадрів, відсоток додаткової  
заробітної  плати у фонді оплати праці, чистии  прибуток на одного працівника.  

У процесі наукових досліджень діи шли висновку, що головна мета системи мотивації  – це 
вдосконалення процесу управління, стіи кість  до змін, підвищення комерціи ного ризику 
мотивації , що формується на основі оцінювання та стимулювання головних інтересів наи маних 
працівників підприємств. Економічна ефективність не може існувати без соціальної  
ефективності, оскільки не може самостіи но існувати без працівників підприємство, бо саме від 
якості і рівня ї хнього задоволення залежать економічні показники підприємства. Отже, 
наступнии  етап полягає в оцінюванні соціальної  мотивації  праці. Соціальна складова 
складається з шести показників, зокрема: оцінки задоволеністю роботою наи маних працівників; 
оцінки системою стимулювання; оцінки трудової  активності; оцінки потреб; оцінки 
мотиваціи ного потенціалу; оцінки сили мотивації  і узагальнювального результативного 
показника – визначення інтегрального показника соціальної  мотивації . 

Вихідними даними слугували результати мотиваціи ного моніторингу персоналу 
підприємств. Метод мотиваціи ного моніторингу водночас поєднує в собі переваги методу 
експертних оцінок та соціологічного опитування. У цьому випадку експертом є сам працівник. 
Коли співробітник є експертом, то відбувається оцінювання параметрів мотивації  під іншим 
кутом зору і цим самим підвищується рівень довіри та достовірності результатів оцінювання 
шляхом зіставлення свого душевного комфорту з бажанням та реальністю. Мотиваціи нии  
моніторинг був проведении  на трьох досліджуваних підприємствах Сумського, Білопільського 
та Роменського раи онів Сумської  області. Вибірка складала 50 осіб на кожному підприємстві. 
Результати відображені на рис. 2. 

Для працівників ПАТ «Іскра» це – потреба у високіи  заробітніи  платі, потреба в 
самовдосконаленні, потреба у цікавіи  і суспільно-корисніи  роботі; для працівників СФГ «Уро-
жаи » – потреба у цікавіи  і суспільно-корисніи  роботі, потреба в належних умовах, потреба в змі-
нах і різноманітності. Таким чином, на такі результати впливають такі показники, як: морально-
психологічнии  стан працівників, мотиваціи нии  клімат у колективі, рівень сімеи ного сукупного 
доходу, географічне розташування підприємства, наявність стратегічних цілеи  підприємства. 
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Примітки: 1 – Потреба у високій заробітній платі; 2 – Потреба в належних умовах праці; 3 – Потреба у 

чіткому структуруванні робіт; 4 – Потреба в соціальних контактах; 5 –  Потреба формувати і підтримувати 
довгострокові та стабільні відносини; 6 – Потреба в завоюванні визнання; 7 – Потреба у досягненні  цілей; 8 –Потреба 
у впливі на людей і владі; 9 – Потреба у змінах і різноманітності; 10 – Потреба бути креативним ; 11 – Потреба в 
самовдосконаленні; 12 – Потреба у цікавій і суспільно корисній роботі 

Рис. 2. Мотиваційний профіль персоналу досліджуваних підприємств  
Загальну соціально-економічну 

мотивацію праці працівників доцільно 
охарактеризувати за допомогою інте-
грального показника мотивації  праці, 
якии  повинен враховувати як еконо-
мічну, так і соціальну складову мотива-
ціи ної  системи підприємства. Застосо-
вуючи методичнии  підхід до комплекс-
ного оцінювання системи мотивації  
праці, зокрема для діяльності трьох 
сільськогосподарських підприємств, 
були отримані певні проміжні розрахун-
ки, які сприяли формуванню кінцевих 
результатів, що відображені на рис. 3.  

Отже, досліджуване підприємст-
во ТОВ АФ «Вікторія» має значення 
інтегрального показника системи моти-
вації  43,6 бали, що відповідає низькому 
рівню. За таких умов підприємству до-
цільно підвищувати показники 
соціальної  мотивації .  

ПАТ «Іскра» має значення 
55,8 бали, що належить до середнього 
рівня. Тут бажано вдосконалити вже 
наявнии  напрям розвитку мотиваціи ної  

системи шляхом покращення показників, що відповідають соціальніи  та економічніи  мотивації .  
СФГ «Урожаи » має рівень інтегрального показника 39,2 бали, а це низькии  рівень системи 

мотивації , за якого рекомендовано покращити економічні та неекономічні способи стимулювання. 

Висновки та перспективи подальших розвідок 

Організаціи но-методичне забезпечення реалізації  професіи ного розвитку персоналу має 
бути не тільки узгодженим і відповідати корпоративніи  стратегії , але и  базуватися на потребах, 
можливостях і обмеженнях, які підприємство має на певному етапі свого функціонування. Для 
успішної  реалізації  необхідно застосовувати комплекснии  підхід, якии  передбачає викорис-
тання відповідних засобів і методів управління персоналом. 

Таким чином, запропонована комплексна оцінка системи мотивації  праці надає можли-
вість керівникам оцінити мотиваціи нии  потенціал підприємства, виявити напрями посилення 
впливу соціальних та економічних важелів на трудову поведінку і водночас врахувати невико-
ристані резерви для підвищення результативності праці, справедливого оцінювання внеску 
наи маних працівників та ефективного розвитку бізнесу. Отже, балансування соціальних та 
економічних орієнтирів призводить до успішного управління розвитком персоналу 
підприємства. 
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Рис. 3. Інтерпретація результатів системи 
мотивації персоналу підприємств, 2021 р. 

Джерело: побудовано на основі власних досліджень. 
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