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МОТИВАЦІЯ ЯК ЕЛЕМЕНТ СТРАТЕГІЧНОГО РОЗВИТКУ 

СОЦІАЛЬНО-ОРІЄНТОВАНОГО ПІДПРИЄМСТВА 

Бурхливий розвиток ринкових відносин в Україні вимагає від суб’єктів 

господарювання нових підходів та ефективних методів управління, які здатні 

забезпечити конкурентоспроможність, швидке реагування та адаптацію до 

мінливого зовнішнього середовища, а також сталий економічний і соціальний 

розвиток підприємства у довгостроковому періоді. Досягнення цього можливе 

лише за умови чітко спланованої та розробленої стратегії, яка є основою 

стратегічного управління діяльністю кожного підприємства. 

Відповідно до розробленої «Cтратегії сприяння розвитку соціальної 

відповідальності бізнесу в Україні» необхідність розвитку соціальної 

відповідальності бізнесу зумовлена наступними чинниками: низький рівень 

корпоративної культури; правовий нігілізм і деформація правової свідомості; 

низький рівень усвідомлення суспільством ролі бізнесу; термінологічна 

(нормативна) невизначеність; закритість українських компаній для широкої 

громадськості; нерівномірне врахування інтересів зацікавлених сторін [1]. 

Соціально-відповідальна компанія не повинна працювати виключно для 

максимізації прибутку, а має приймати рішення та виконувати дії, які є 

прийнятними з точки зору цілей і цінностей суспільства. 

Корпоративна соціальна відповідальність (КСВ) — це концепція 

управління, в рамках якої компанії інтегрують соціальні та екологічні проблеми 

у свої бізнес-операції і взаємодіють зі своїми зацікавленими сторонами. У 

сьогоднішньому соціально свідомому середовищі співробітники й клієнти 
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надають велике значення роботі та витрачають гроші на підприємства, які 

віддають пріоритет корпоративній соціальній відповідальності. 

Ця сфера стосується впливу організаційної діяльності на людей, які 

складають людські ресурси організації. Ці заходи охоплюють практику найму, 

навчальні програми, рівень заробітної плати, плани додаткових пільг і бонусів, 

політику просування, безпеку роботи, стабільність робочої сили, а також 

порядок звільнень. 

Загальновідомо, що стратегія управління персоналом – одна з 

функціональних стратегій підприємства, логічне продовження стратегічного 

управління щодо всебічної роботи з персоналом. Підтвердження цього – чіткий 

практичний взаємозв’язок стратегічних рішень щодо діяльності підприємства із 

системою управління персоналом, оскільки саме працівники є одночасно 

організаторами та виконавцями всіх робіт. Тому саме ця стратегія, виступаючи 

однією з найважливіших функціональних стратегій підприємства, дає змогу 

забезпечити формування й використання трудового потенціалу відповідно до 

змін в умовах господарювання; набір і формування необхідних категорій 

персоналу; підготовку персоналу до відповідної професійної діяльності; 

належну оцінку та розвиток персоналу; постійний моніторинг безпеки праці; 

соціальну захищеність персоналу підприємства тощо [2, с. 28 ].  

Будь-які процеси, які пов’язані з персоналом потребують не тільки 

нагальних своєчасних заходів, а й перспективного підходу, що обумовлює 

необхідність запровадження ефективної системи стратегічного управління 

персоналом як складника стратегії розвитку підприємства в цілому [3, с. 342 ].  

Управління персоналом – стратегічна функція, що передбачає розробку 

кадрової стратегії, підбір персоналу, виходячи з філософії підприємства, 

заохочення колективних зусиль, спрямованих на його розвиток, стимулювання 

з урахуванням якості індивідуальної діяльності, мінімізацію трудових затрат і 

створення позитивного соціально-психологічного клімату на робочих місцях. Із 

зазначеного стає зрозумілим, що сучасна концепція управління персоналом 
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повинна бути стратегічною, тобто її головною метою має стати ефективне 

використання трудового потенціалу підприємства, адекватного умовам 

зовнішнього та внутрішнього середовища, для досягнення успіху в 

довгостроковій перспективі [4, с. 54]. 

Процес управління персоналом і його розвитком взаємопов’язаний та 

залежить від стратегії підприємства, а тому повинен визначатися й 

реалізовуватися як стратегічний. Усвідомлення стратегічної важливості 

розвитку персоналу відбувається тоді, коли потенціал працівників стає 

центральним стратегічним ресурсом і найбільшою статтею витрат 

підприємства.  

Сучасні науковці виділяють наступні завдання стратегічного розвитку 

персоналу [4; 5; 6] :  

– розроблення стратегій індивідуального навчання, яке повинно 

визначати потребу в навчанні, включати планування особистісного розвитку й 

самонавчання, підтримувати індивідуальне навчання працівників за рахунок 

консультування керівництва, наставництва, створення навчальних центрів, 

зовнішніх і внутрішніх тренінгових програм, курсів, які здатні задовольнити як 

потреби кожного окремого співробітника, так і групи працівників;  

– удосконалення організаційного навчання й створення підприємства, що 

навчається самостійно. Стратегія організаційного навчання спрямована на 

розвиток ресурсних можливостей підприємства, формування в працівників 

чіткого та цілісного бачення стратегічного розвитку підприємства, підтримку 

стимулювання навчання й інноваційного клімату в колективі;  

– покращення адаптивних здібностей, підвищення ділової активності 

працівників та розвиток їхніх інноваційних якостей;  

– управління знаннями (стратегія управління знаннями вважає знання 

головним ресурсом, заохочення процесу обміну якими дасть змогу налагодити 

взаємодію між персоналом і забезпечить доступ до інформації для навчання);  
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– формування інтелектуального капіталу (стратегія розвитку 

інтелектуального капіталу повинна ґрунтуватися на інформації про наявні 

можливості та оцінці майбутніх потреб, потім визначати можливості розвитку 

особливих вмінь і навичок персоналу для задоволення майбутніх потреб 

підприємства та розробки стратегії навчання працівників);  

– покращення якостей управлінського персоналу, розвиток етичної 

відповідальності, компетентності й «емоційної культури» (саморегуляція, 

самовизначення, соціальна орієнтація та соціальні вміння й навички дають 

змогу не тільки визначати власні почуття та почуття оточуючих людей, а й 

допомагають мотивувати себе й оточуючих керувати власними емоціями та 

поведінкою, ставленням до інших людей відповідно до норм моралі. Це в 

сукупності створює етичну компетентність персоналу та «емоційну культуру», 

які здатні створити сприятливий позитивний клімат у колективі й уникнути 

конфліктів) [7].  

Для формування механізму мотивації персоналу треба розуміти, що 

мотивація персоналу передбачає поєднання цілої низки складників. Зокрема, це 

спонукання персоналу до ефективної трудової діяльності, що включає у себе 

необхідні винагороди і задовольняє наявні потреби; заохочення до стабільної та 

продуктивної зайнятості; розвиток конкурентоспроможності працівника. 

Мотивація активізує діяльність або спричиняє її припинення.  

Мотивація повинна вирішувати такі основні завдання: 

− формування в кожного співробітника розуміння сутності і значення 

мотивації в процесі праці; 

− навчання персоналу і керівного складу психологічним основам 

спілкування у фірмі; 

− формування в кожного керівника демократичних підходів до керування 

персоналом із використанням сучасних методів мотивації. 

Отже, загальна стратегія установлює пріоритети та розробляє напрями 

розвитку підприємства на перспективу, а стратегія розвитку персоналу, зі свого 
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боку, визначає персонал, із яким професійно-кваліфікаційним рівнем і в якій 

кількості потрібен підприємству для забезпечення відповідного рівня 

ефективності діяльності щодо досягнення стратегічних цілей. Однак, на 

практиці при визначенні рівня розвитку працівників у конкретних умовах 

виникає низка труднощів. 
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