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Анотація. Стаття  розглядає підвищення добробуту й безпеки людини як основну мету будь-якої країни, що 

реалізується завдяки здійсненню соціальної політики. Управління соціальним розвитком організації визначено як 

основу розвитку соціальної політики країни. Аналіз і узагальнення існуючих інтерпретацій сутності поняття “соці-

альний розвиток організацій” дозволили трактувати це поняття як прогресивні кількісні, якісні й структурні орга-

нізаційні зміни, спрямовані на вдосконалення соціального середовища  підприємства і сфери соціальних взаємовідно-

син із зацікавленими в діяльності підприємства групами – власниками, персоналом, споживачами, громадськістю, 

бізнес-партнерами на засадах соціального партнерства і партисипативного підходу в управлінні. До ключових де-

термінант поняття “соціальний розвиток організацій” запропоновано віднести: соціальну відповідальність підп-

риємства перед суспільством; розвиток системи компенсації трудової участі персоналу; соціальний розвиток пер-

соналу підприємства; розвиток соціальної інфраструктури підприємства; перманентне навчання і розвиток персо-

налу підприємства; розвиток організаційної культури. Встановлено, що несистемна й відірвана від логіки економіч-

них перетворень соціальна політика в Україні призвела до значних негативних явищ, поляризації населення за рівнем 

доходів, майнового й соціального розшарування, ослаблення мотивації активної трудової діяльності. Визначено 

систему управління соціальним розвитком та її елементи. Виділено, що варто посилити принцип “трипартизму” 

та соціальну складову в соціально-трудових відносинах суб’єктів соціального партнерства для повноцінного управ-

ління соціальним розвитком. Запропоновані систематизація і методичні рекомендації державного управління соціа-

льним розвитком. Обгрунтовано роль і значення в управлінні соціальним розвитком організацій державних інсти-
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Постановка проблеми. Довгострокова страте-

гія будь-якої держави передбачає створення умов 

для розвитку людського потенціалу та забезпечення 

сталого зростання рівня та якості життя працівни-

ків та всього населення країни. Це одне з головних 

завдань державної соціальної політики. У цьому 

держава має забезпечити кожному громадянину 

можливість реалізувати власний трудовий потенці-

ал, забезпечивши цим благополуччя працівників та 

благополуччя їхніх сімей. Це могло б знизити соці-

альне навантаження на державу і дати можливість 

повною мірою виконувати соціальні зобов’язання 

перед суспільством у цих обставинах і через обме-

женість державних фінансових ресурсів. 

Нині в повному обсязі роботодавці бачать оче-

видну необхідність реалізації стратегії соціального 

розвитку персоналу. З одного боку, це пов’язано зі 

світовою економічною кризою, а з іншого боку, 

визначається відсутністю чітких критеріїв ефектив-

ності кадрової політики в українських організаціях 

та дієвого методичного та практичного інструменту 

організації соціального розвитку персоналу. 

Аналіз останніх досліджень та публікацій. 
Слід зазначити, що управління соціальним розвит-

ком організацій завжди перебували у сфері дослі-

джень багатьох вчених. Існуючі публікації недоста-

тньо розкривають організаційні питання соціально-

го розвитку персоналу у конкретних підрозділах 

сучасних організацій та роль держави в соціально-

му розвитку підприємств. На цій основі сформува-

лася проблема дослідження, що полягає в теорети-

чному обґрунтуванні та розробці рекомендацій 

щодо організації соціального розвитку організацій 

у сучасних умовах.   

Проблематикою управління соціальним розви-

тком організацій займалися такі провідні зарубіжні 

вчені-економісти, як: Меткалф, Річардс М. 

Мескон, М. Альберт, Ф. Хедор та інші. 

Постановка завдання. Метою даного дослі-

дження є обґрунтування необхідності управління 

соціальним розвитком організацій у сучасних умо-

вах, можливості використання впливу державних 

інституцій на соціальний розвиток організацій. 

Дане дослідження спрямоване на розробку практи-

чних рекомендацій щодо управління організації 

соціального розвитку організацій та персоналу для 

підвищення якості життя та формування людського 

капіталу в Україні. 

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Управління соціальною політикою і всією держав-

ною політикою в останні десятиліття в Україні оці-

нювалося у світлі хронічних проблем бідності, не-

рівності та недовіри. У цьому контексті громадяни 

почали вимагати успішно керувати інтервенціями, 

покращити умови життя суспільства та полегшити 

перехід до кращого майбутнього. Суспільство на-

полягає на більш ефективному та дієвому управ-

лінні громадськими ініціативами. Ця вимога 

пов’язана не лише з більш ефективним викорис-

танням державних ресурсів та більш дієвими  

заходами щодо покращення якості життя та  

економічних можливостей, але й з підвищенням 

якості державної політики та послуг на основі кри-

теріїв участі з підзвітністю перед громадянським 

суспільством.  

Область управління соціальним розвитком ви-

никла у відповідь на цей попит. Він спрямований 

на забезпечення того, щоб соціальна політика та 

програми вирішували найважливіші соціальні про-

блеми цінним, доречним, ефективним та дієвим 

чином, сприяючи тим самим більш справедливому 

та сталому соціальному розвитку.  

Під соціальним розвитком ми маємо на увазі 

динамічний і багатогранний процес, що призводить 

до сталого поліпшення добробуту окремих осіб, 

сімей, спільнот та суспільств у контексті справед-

ливості та рівноправності. Таке розуміння терміну, 

звичайно, обтяжене двозначністю. Розвиток має 

багато компонентів, деякі з яких суперечать один 

одному.  

Управління в управлінні соціальним розвитком 

включає технічні процеси діагностики, планування, 

програмування та проектування, а також реляційні 

та політичні процеси для діалогу, мобілізації, обго-

ворення, досягнення консенсусу та прийняття рі-

шень. Управління включає, крім іншого, реалізацію 

стратегій та їх подальші програмні дії, збирання 

відповідної інформації, отримання зворотного 

зв’язку, внесення коригувань і, можливо, навіть 

переробку стратегій. Це складається з інтегровано-

го підходу, який пов’язує різні процеси один із 

одним.  

Це, своєю чергою, пояснює, що управління – це 

процес прийняття відповідальності за ефективне 

функціонування системи: у разі “системи”, яка 

охоплює соціальне середовище, організацію та її 

різні елементи, ресурси (фізичні, фінансові, людсь-

кі, організаційні, політичні), і навіть численні про-

цеси, які взаємодіють і взаємопов’язані один з од-

ним задля досягнення конкретної мети (рис. 1). 

Аналіз і узагальнення існуючих інтерпретацій 

сутності соціального розвитку організацій дозволи-

ли трактувати поняття “соціальний розвиток підп-

риємства” як прогресивні кількісні, якісні й струк-

турні організаційні зміни, спрямовані на вдоскона-

лення соціального середовища підприємства і сфе-

ри соціальних взаємовідносин із зацікавленими в 

діяльності підприємства групами – власниками, 

персоналом, споживачами, громадськістю, бізнес-

партнерами на засадах соціального партнерства і 

партисипативного підходу в управлінні [9]. 

До ключових детермінант соціального розвитку 

організацій запропоновано віднести: соціальну 

відповідальність підприємства перед суспільством; 

розвиток системи компенсації трудової участі пер-

соналу; соціальний розвиток персоналу підприємс-

тва; розвиток соціальної інфраструктури підприєм-

ства; перманентне навчання і розвиток персоналу 

підприємства; розвиток організаційної культури. 
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Рис. 1. Система управління соціальним розвитком 

 

 

Здійснення управління в інтересах соціального 

розвитку залежить від практики, пов’язаної з тим, 

що має робити добрий менеджер. Ці практики 

складаються з конкретних методів, що використо-

вуються менеджерами для взаємодії з проблемними 

ситуаціями, пов’язаними із соціальним розвитком 

або діяльністю організацій та програм, від яких 

очікують конкретних цінних результатів. Ці дії 

полегшують такий тип управління, який стратегіч-

но орієнтований на отримання результатів у сфері 

соціального розвитку. 

Враховуючи масштаби процесів, що створюють 

суспільну цінність, ми повинні запитати себе: “Хто 

має здійснювати управління з метою соціального 

розвитку?” Інакше кажучи, кого мають хвилювати 

методи управління соціальним розвитком? Ми 

стверджуємо, що управління соціальним розвитком 

підтримує та зміцнює ролі та дії команд, відповіда-

льних за дуже різноманітні функції та процеси у 

сприянні соціальному розвитку. Вносить пропози-

ції щодо того, що можна зробити для сприяння 

ефективному, дієвому, справедливому та сталому 

розвитку для різних сторін. А саме для тих, хто 

взаємодіє з користувачами соціальних послуг, а 

також із спільнотами, на які спрямована соціальна 

політика. 

Управління соціальним розвитком не є об-

ластю, обмеженою тими, хто має формальні повно-

важення чи виконавчі функції в організаціях. Шви-

дше воно є корисним фокусом для організацій в 

цілому. Хоча ролі та обов’язки можуть відрізнятися 

у різних людей залежно від їхньої відповідальності 

та повноважень в організації, управління соціаль-

ним розвитком вселяє організації бачення та  

відданість, які можуть вплинути на мислення та дії 

всієї команди. Аргументи області управління соці-

альним розвитком можуть генерувати цінні проце-

си навчання на різних рівнях відповідальності в 

організації. 

До державного управління соціальним розвит-

ком можна підходити з трьох рівнів аналізу. Пер-

ший рівень належить до державного сектора зага-

лом у взаємодії з соціальним середовищем у най-

ширшому сенсі. На другому рівні ми знаходимо дії 

окремих громадських організацій, що діють у своє-

му конкретному середовищі (соціальний, політич-

ний та адміністративний аспекти). Третій рівень 

відповідає внутрішній діяльності кожної організації 

та ролі державних менеджерів. 

Проблеми, що виникають на першому рівні, 

носять виражений міжорганізаційний характер і 

стосуються трансформації середовища проживання 

і правил гри, в яких діють державні та приватні 

організації, формуючи цим державне управління як 

макрорівень. Проблеми третього рівня пов’язані з 

адаптацією окремих громадських організацій до 

їхнього специфічного середовища, формуючи дер-

жавне управління як процес мікрорівня. Другий 

рівень стикається з обома видами проблем: міжор-

ганізаційних та внутрішньоорганізаційних. 

У цілому управління організаціями концентру-

ється на питаннях адаптації до навколишнього се-

редовища, визначаючи внутрішньоорганізаційний 

характер та раціональні процеси прийняття рішень; 

ці концепції є основою методів управління. Через 

війну застосування управління бізнесом переважно 

належить до третього рівня управління; тобто в 

індивідуальній діяльності кожної організації та її 
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внутрішньої діяльності. Тим не менше велика кіль-

кість методів управління бізнесом та їх різнорід-

ність роблять очевидним, що будь-яка думка про 

їхню доречність у контексті державного управління 

має формулюватися не в загальному вигляді, а на 

основі конкретного аналізу кожного методу чи гру-

пи методів.  

Меткалф та Річардс вважали, що “державне уп-

равління” має справу з поведінкою мереж організа-

цій, і навіть забезпечує рамки цінностей та інститу-

тів, у яких організації діють на мікрорівні. Приват-

не управління належить до того, як окремі органі-

зації досягають своїх цілей із урахуванням обста-

вин їхнього операційного середовища.  

З цього погляду державне управління вимагає 

концептуальної основи та основи дій, що інте-

грують діяльність окремих організацій у колектив-

ну логіку процесів державної політики.  

 Питання підвищення ефективності викорис-

тання продуктивних сил не просто актуальні, а 

поставлені до ряду пріоритетних завдань сучасної 

соціальної політики як на державному, так і на ор-

ганізаційному рівні. Професійний та соціальний 

розвиток персоналу має забезпечуватися не тільки 

керівництвом організації, а й зусиллями самих пра-

цівників. Вона має сприяти самоствердженню та 

досягненню вищих доходів залежно від зусиль пра-

цівників та з урахуванням зростання їхнього особи-

стого потенціалу. Це вимагає від роботодавця при-

діляти увагу кадровому складу та вкладати кошти у 

розвиток людського капіталу [1]. 

Висновки і перспективи подальших дослі-

джень у даному напрямі. Одним із головних за-

вдань будь-якої держави є підвищення якості життя 

населення. Основним фактором, що впливає на 

вирішення цього завдання, є формування та розви-

ток людського капіталу. Це вимагає взаємної ак-

тивності соціальних інститутів у багатьох різних 

галузях управління та суспільного життя, 

пов’язаних із соціальним розвитком персоналу. До 

них належать організації у сфері освіти, охорони 

здоров’я, культури, економічні та політичні струк-

тури держави. 

Нині в повному обсязі роботодавці бачать оче-

видну необхідність реалізації стратегії соціального 

розвитку персоналу. З одного боку, це пов’язано зі 

світовою економічною кризою, а з іншого боку, 

визначається відсутністю чітких критеріїв ефектив-

ності кадрової політики в українських організаціях 

та дієвого методичного та практичного інструменту 

організації соціального розвитку персоналу. 

Науково-теоретична основа соціального розви-

тку персоналу, що сформувалася до теперішнього 

часу, в першу чергу спрямована на забезпечення 

соціальних гарантій трудящим і соціально незахи-

щеним категоріям населення. У разі обмежених 

фінансових ресурсів обсяг цієї допомоги дуже не-

великий. Тому для покращення якості життя та 

механізмів суспільного розвитку необхідно реалі-

зувати такі заходи: 

 розробка психолого-педагогічних технологій 

для формування основи розвитку людського капі-

талу в сімейно-шлюбних відносинах з метою його 

подальшого використання у соціально-економічних 

та соціально-трудових відносинах у суспільстві; 

 створення сприятливих умов, зокрема соціа-

льних, на формування людського капіталу в органі-

заціях; 

 активна участь всіх соціально вразливих 

верств населення в економічних відносинах у ви-

гляді реалізації різних соціальних механізмів, базо-

ваних на індивідуалізації соціальної роботи. 

Інструменти управління соціальним розвитком 

організацій сучасної України використовуються 

недостатньо ефективно. Проте їхнє повне викорис-

тання у формуванні та розвитку людських ресурсів 

у нашому суспільстві дозволило би: 

 посилити принцип “трипартизму” та соціаль-

ну складову у соціально-трудових відносинах 

суб’єктів соціального партнерства; 

 підвищити ефективність роботи служб зайня-

тості у процесі активної участі всіх соціально неза-

хищених верств населення в економічних відноси-

нах. 
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