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УДК 330.53 

УШЕНКО Н. В., КУШАЛ І. М. 
 

БАЗОВІ ДЕФІНІЦІЇ СТРАТЕГІЇ СОЦІАЛЬНОГО РОЗВИТКУ ПІДПРИЄМСТВА 

 

Розглянуто соціальні та економічні аспекти формування кадрової політики підприємства через 

взаємозв’язок соціального, інтелектуального та людського капіталів. Визначені напрями розробки 
кадрової політики. Встановлено співвідношення між соціальним, людським та інтелектуальним капі-

талом підприємства та їх взаємодію. Узагальнено підходи до трактування людського, інтелектуально-

го та соціального капіталів, які є взаємопов’язаними, а їх складові в результати інтеграції стають 
структурними елементами один одного, мають як спільні, так і специфічні риси. Охарактеризовано 

процес формування стратегії соціального розвитку підприємства.  

Ключові слова: соціальний розвиток, людський капітал, інтелектуальний капітал, соціальний 

капітал, генерування, капіталізація, перетворення.  
 

Постановка проблеми. Кардинальні 

зміни останніх десятиліть в національних 

економічних відносинах потребують гло-

бальних перетворювань й у соціальній 

сфері. Це, насамперед, стосується суспіль-

ної, колективної та індивідуальної поведі-

нки на виробництві. Соціальні протиріччя 

в колективі підприємства спроможні знач-

но вплинути на фінансово-економічний 

стан та зменшити очікуваний результат від 

прийняття стратегічних рішень підприємс-

твом. За таких умов людина (колектив) 

стає ключовим фактором успіху та дина-

мічного розвитку підприємства, як «актив-

ний» ресурс підприємства забезпечує ви-

користання «пасивних» (матеріальних, фі-

нансових, природних, технічних та ін.) на 

засадах раціональності та ефективності 

відповідно до обраної стратегії розвитку. 

Саме тому питання формування, нагрома-

дження, а головне - використання людсь-

кого ресурсу, такі актуальні сьогодні, а їх 

вирішення залежить від кадрової політики 

підприємства.  

Аналіз останніх досліджень і пуб-

лікацій. Різноаспектним теоретичним і 

практичним питанням формування та реа-

лізації стратегії соціального розвитку під-

приємства. присвячено наукові праці віт-

чизняних учених – Н.А. Балтачеєвої, О.О. 

Коваль, А.П. Міщенко, В.В. Пастухова, 

П.Ю. Петрова, В.С. Пономаренка, О.М. 

Тридіда, М.О. Кизима, І.В. Смоліна та за-

рубіжних вчених – А.М. Петрова, П. Сенге, 

Є.М. Скляр, І.О. Зверковича.  

Разом з тим нові економічні мови зу-

мовлюють оновлення соціальних ціннос-

тей, установок, які  відповідно впливають 

на зміни у стратегії соціального розвитку.  

Необхідність уточнення категоріаль-

ного апарату формування та реалізації 

стратегії соціального розвитку набуває ак-

туальності та потребує відокремлення у 

відносно самостійний предмет досліджен-

ня, що і визначає мету даної статті. 

Виклад основного матеріалу дос-

лідження. Реалізація кадрової політики 

поєднує як соціальний, так і економічний 

аспекти, тому що вони є частинами єдино-

го динамічного процесу розвитку підпри-

ємства, а її ефективність залежить від де-

талізації та розуміння його дефініцій, ви-

значення пріоритетних відповідно до умов 

функціонування. Сталий економічний роз-

виток та посилення конкурентоспромож-

ності підприємства - це очікуваний резуль-

тат реалізації кадрової політики шляхом 

ефективного використання соціального, 

людського й інтелектуального капіталів.  

Науковцями кадрова політика підп-

риємства розглядається у широкому та ву-

зькому сенсі [1, с. 35]: 1) сукупність пра-

вил і норм, цілей і уявлень, які визначають 

напрямок і зміст роботи з персоналом; 2) 

набір конкретних правил, побажань і об-

межень у взаєминах людей і організації. 

Таке розуміння дозволяє стверджувати, що 

основною метою реалізації кадрової полі-

тики є формування додаткових конкурент-

них переваг підприємства шляхом розвит-

ку соціального, людського та інтелектуа-

льного капіталу у контексті взначеної 

стратегії розвитку підприємства через за-

стосування певних заходів: зниження кіль-

кості звільнень з причин незадоволення 

роботою; розробка та впровадження нау-

ково-обґрунтованих методик відбору та 

наймання працівників; розширення про-
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грам ротації та стажування кадрів; удоско-

налення методик навчання та впроваджен-

ня новітніх; практика переведення перспе-

ктивних працівників підприємства на 

управлінські посади; заходи зі збереження 

перспективних працівників; своєчасне під-

вищення кваліфікації та випереджальне 

навчання та ін. 

Водночас при розробці кадрової по-

літики виділяються наступні напрями: під-

вищення ефективності праці персоналу; 

соціальної захищеності колективу; підтри-

мання корпоративної культури та лояльно-

сті персоналу до підприємства; мотивація 

персоналу до досягнення місії та цілей 

підприємства; забезпечення якісних умов 

праці; підвищення рейтингу підприємства 

на ринку праці; створення умов для самоо-

рганізації персоналу та ін.  

Щодо понять соціального, людського 

та інтелектуального капіталу, то вони є до-

сить новими для сучасної економічної на-

уки, перші напрацювання у цьому напрямі 

з’явились у другій половині ХХ століття у 

працях П. Бурдьє, Дж. Коулмена, Г. Бекке-

ра, Т. Шульца, С. Кузнеця, Л. Едвінсона, Л. 

Мелоуні, серед відомих вітчизняних еко-

номістів - О. Кендюхов, О. Малишко, В. 

Базилевич, Н. Гавкалова та ін.  

Відповідно до мети дослідження не-

обхідно визначити співвідношення між со-

ціальним, людським та інтелектуальним 

капіталом підприємства та їх взаємодію 

(рис. 1).  

 

Рис. 1. Схема взаємодії соціального, людського та інтелектуального  

капіталів підприємства 

Джерело: розроблено автором 

 

Як бачимо з рис. 1 кожен з капіталів 

є складовою іншого та взаємодіє один з 

одним через такі процеси як генерування, 

перетворення, капіталізація.  

Генерування передбачає народження, 

виробництво, відтворення, створення та 

збудження, що проявляється при взаємодії 

між соціальним та інтелектуальним капі-

талами через такі складові як програмне 

забезпечення, організаційну структуру, ко-

рпоративну культуру, креативне мислення 

та соціальну відповідальність. 

Процес перетворення відбувається 

при взаємодії людського та соціального 

капіталів – передбачає суттєві зміни форми 

та властивостей, що проявляється через 

такі складові: мотивація, соціальні норми, 

етичні принципи, загальна культура, мобі-

льність та ін. 

Соціальний  
капітал 

Людський 

капітал 

Інтелектуальний 

капітал 
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Що стосується капіталізації, то її ос-

новною властивістю є перетворення засо-

бів в додатковий капітал, а реалізується 

цей процес через наступні складові людсь-

кого та інтелектуального капіталів: знання, 

навички, уміння, здібності, таланти, креа-

тивне мислення та ін. Необхідно зазначити, 

що кожен з означених процесів призводять 

в кінцевому підсумку до розвитку відпові-

дного виду капіталу. 

Розглянемо більш детальніше визна-

чення та складові соціального, людського 

та інтелектуального капіталів. Так, П. Бур-

дьє трактує соціальний капітал як соціаль-

ні зв’язки, які можуть виступати ресурсом 

отримання вигод [2, с. 60-75]. Ф. Факуяма 

[3, с. 45] визначає соціальний капітал як 

певний потенціал суспільства або його ча-

стини, що виникає як результат наявності 

довіри між його членами. Але найбільш 

цікавим є погляд Дж. Коулмена, який роз-

глядав соціальний капітал як потенціал 

взаємної довіри і взаємодопомоги, що ви-

никає у відносинах між людьми, а також, 

що соціальний капітал виробляє людський 

капітал [4, с. 122-139]. 

Категорія «людський капітал» фор-

мувалась поступово і трактувалась спочат-

ку як інтелект, здоров’я, знання, навички, 

якісна і продуктивна праця, якість життя. 

Подальші дослідження дозволили розши-

рити визначення – інтенсивний продукти-

вний чинник економічного розвитку, роз-

витку суспільства і сім’ї, що включає осві-

чену частину трудових ресурсів, знання, 

інструментарій інтелектуальної й управлі-

нської праці, місце існування і трудової 

діяльності, що забезпечують ефективне і 

раціональне функціонування людського 

капіталу, як продуктивного чинника роз-

витку [5, с. 26-29].  

Беккер Г. одним з перших переніс 

поняття людського капіталу на мікрорівень 

і визначив його як сукупність навичок, 

знань і умінь людини [6, с. 9-49]. У теоре-

тичному аспекті слід розрізняти поняття 

«людський капітал» за трьома рівнями [7]: 

- на особистому – знання та навички, 

які людина сформувала шляхом вкладення 

коштів в здобуття освіти, професійної під-

готовки, практичного досвіду і завдяки 

яким вона може надавати цінні виробничі 

послуги, здійснювати кваліфіковану працю; 

- на мікроекономічному – сукупна 

кваліфікація та професійні здібності всіх 

працівників підприємства, сформовану 

внаслідок вкладання коштів у навчання, 

підвищення кваліфікації, перепідготовку, 

удосконалення умов праці і відпочинку; 

- на макрорівні – включає накопичені 

вкладення в такі галузі діяльності, як осві-

та, професійна підготовка і перепідготовка, 

служба профорієнтації та працевлашту-

вання, оздоровлення, соціальних гарантій 

та забезпечення тощо, є суттєвою части-

ною національного багатства країни. 

Узагальнення підходів до трактуван-

ня «людського капіталу» дозволило дійти 

висновку, що він має статичний характер, 

що визначається на певний момент часу та 

характеризує як «сукупність», «відповід-

ний стан», «накопичення». 

Інтелектуальний капітал – вартість 

сукупності наявних інтелектуальних акти-

вів, зокрема, інтелектуальної власності, 

природних і придбаних інтелектуальних 

здібностей і навичок, а також накопиченої 

бази знань і корисних відносин з іншими 

суб’єктами [8, с. 38]. Результатом поєд-

нання інтелектуального і людського капі-

талів є формування інтелектуальної скла-

дової людського капіталу, яка проявляєть-

ся через реалізацію людиною її творчих 

здібностей, креативного способу мислення, 

дотримання моральних цінностей, культу-

ри праці та ін. 

Інтелектуальний капітал підприємст-

ва – сукупність інтелектуальних ресурсів 

(матеріальних і нематеріальних) і здатнос-

тей до їх реалізації, що визначають спро-

можність підприємства розвиватись на ос-

нові інформації і знань [9, с. 35-42]. 

Отже, соціальний, людський і інтеле-

ктуальний капітали є взаємопов’язаними, в 

результаті чого їх частини в результати 

інтеграції стають структурними елемента-

ми один одного, а також мають спільні ри-

си: невіддаленість від свого носія – люди-

ни, довгостроковість користування, потре-

ба в інвестиційних витратах, можливість 

морального старіння, збільшення у процесі 

використання. Але при цьому слід вказати 

на специфічні риси, притаманні тільки 
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конкретному виду капіталу: так, для соціа-

льного капіталу – втілюється не в певних 

об’єктах або суб’єктах, а в соціальних від-

носинах та не являється власністю 

суб’єкта, що його використовує. Людський 

капітал втілюється в певних об’єктах, на 

стадії використання його можливо тільки 

орендувати, він не є власністю підприємс-

тва. Для формування інтелектуального ка-

піталу необхідні певні  обсяги інвестицій-

них витрат, має і матеріальну форму у ви-

гляді патентів, ліцензій, товарних знаків, 

технічного та програмного забезпечення, 

організаційної структури.  

Перетворення людського капіталу в 

інтелектуальний можливо за умов впрова-

дження інструментів стратегічного управ-

ління, тобто розробки та реалізації страте-

гії соціального розвитку підприємства. 

Також важливим є визначення стра-

тегії соціального розвитку та соціальної 

політики підприємства. Так, під стратегією 

соціального розвитку слід розуміти – су-

купність рішень, що визначають тип і 

структуру колективу працівників, а також 

характер взаємодії з його акціонерами [10, 

с. 28-32]. 

Слід зазначити, що соціальні прин-

ципи знаходяться у тісному зв’язку з місі-

єю підприємства, тобто його соціально-

історичним призначенням: сутністю діяль-

ності, суспільною потребою у виготовлен-

ні продукції (послуг). Відповідно соціальні 

норми та стандарти визначаються техніко-

економічними характеристиками діяльнос-

ті підприємства. Також, на формування 

стратегії соціального розвитку впливає і 

наявний соціальний ресурс підприємства, 

що переважно має економічне вираження – 

забезпечення соціальних гарантій праців-

никам неможливе без фінансового забез-

печення.  

Тісний зв'язок між соціальним та фі-

нансовим забезпеченням Коваль О.О. ха-

рактеризує таким чином [11, с. 185-189]: 

потреба в плануванні соціального розвитку 

визначається тим, що збільшення соціаль-

них витрат підприємства відображається в 

збільшенні особистого доходу працівників 

та більш сприятливих умовах роботи, які є 

додатковим стимулом для підвищення 

продуктивності праці і, як наслідок, під-

вищення прибутковості підприємства. 

Процес формування стратегії соціа-

льного розвитку підприємства є складним 

та проходить три стадії: діагностика рівня 

соціального розвитку; розробка та реаліза-

ція стратегії соціального розвитку підпри-

ємства; моніторинг. 

Відповідно до першої стадії необхід-

но визначити зовнішні та внутрішні фак-

тори впливу на стратегію соціального роз-

витку підприємства: ресурсні можливості 

підприємства, рівень організаційної струк-

тури та лояльності персоналу, мотивація 

персоналу, тенденції вітчизняного та сві-

тового ринку праці, імідж підприємства, 

соціальна інфраструктура, трудова дисци-

пліна, ініціативність персоналу та ін. Та-

кож на першій стадії бажано провести екс-

прес-діагностику рівня соціального розви-

тку підприємства. Результатом закінчення 

першої стадії буде створення соціального 

паспорту підприємства, який включатиме 

певні розділи: соціальна структура персо-

налу підприємства, умови праці персоналу 

підприємства, безпека праці робітників, 

система компенсацій, соціальних заохочу-

вань, трудову дисципліну, соціальну ін-

фраструктуру, реалізація зовнішніх про-

грам соціальної відповідальності підпри-

ємства. 

На другій стадії здійснюється: фор-

мування цілей щодо підвищення рівня со-

ціального розвитку, визначення та генеру-

вання стратегій соціального розвитку, оці-

нка адекватності стратегії соціального роз-

витку загальній стратегії підприємства, 

вибір стратегії соціального розвитку, роз-

робка та впровадження заходів підвищення 

рівня соціального розвитку відповідно до 

обраної стратегії, реалізація стратегії соці-

ального розвитку.  

Оцінка адекватності стратегії соціа-

льного розвитку базується на принципах: 

тісноти зв’язку із загальною стратегією 

розвитку підприємства, інноваційності та 

ініціативності, мотивації персоналу, вра-

хування життєвого циклу підприємства, 

гнучкості, «самокритичності» (чітке ви-

значення потенційних можливостей), інве-

стування в розвиток персоналу. Проведена 

оцінка є підґрунтям для вибору стратегії 
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соціального розвитку підприємства. Голо-

вним важелем в реалізації стратегії соціа-

льного розвитку безперечно є заробітна 

плата працівників.  

Остання третя стадія передбачає про-

ведення процедури моніторингу. Моніто-

ринг стратегії соціального розвитку підп-

риємства пропонується розглядати як, сис-

тему спостереження й аналізу змін, що ха-

рактеризується постійністю і регулярністю 

здійснення. Процес моніторингу, дозволяє 

надати керівникам підприємств необхідну 

інформацію в зручній наочній формі з ука-

зівкою вузьких місць і переваг обраної 

стратегії соціального розвитку, що забез-

печує своєчасну реакцію на зміну кон'юнк-

тури ринку праці. 

Висновки та перспективи подаль-

ших досліджень. Узагальнюючи викладе-

не можна зробити висновок, що виокрем-

лення стратегії соціального розвитку підп-

риємства як самостійної функціональної 

стратегії є необхідністю, проголошеною 

реаліями сьогодення. В умовах соціально-

орієнтованої економіки, відчутних інфля-

ційних процесів, особливого значення на-

буває соціальна захищеність персоналу, 

мотивація щодо ефективної реалізації за-

гальної стратегії розвитку підприємства, а 

визначення головних її дефініцій дозво-

лить створити певні умови для виникнення 

синергетичних ефектів від вдалої управлі-

нської діяльності.  

Подальше дослідження повинно бути 

спрямоване на принципи та критерії щодо 

розробки стратегій соціального розвитку 

підприємств, пошук заходів щодо ство-

рення можливостей зростання соціального 

потенціалу та розкриття існуючих резервів 

в діяльності підприємств. 
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Ушенко Н. В., Кушал И. Н. 

Базовые дефиниции стратегии социального развития 

Рассмотрены социальные и экономические аспекты формирования кадровой политики 

предприятия через взаимосвязь социального, интеллектуального и человеческого капиталов. 

Определены направления разработки кадровой политики. Установлено соотношение между со-

циальным, человеческим и интеллектуальным капиталом предприятия и их взаимодействие. 

Обобщены подходы к трактовке человеческого, интеллектуального и социального капиталов, 

которые являются взаимосвязанными, а их составляющие в результаты интеграции становятся 

структурными элементами друг друга, имеют как общие, так и специфические черты. Охаракте-

ризован процесс формирования стратегии социального развития предприятия. 

Ключевые слова: социальное развитие, человеческий капитал, интеллектуальный капитал, 

социальный капитал, генерирование, капитализация, преобразование. 

 

Ushenko N., Kushal I. 

The basic definition of strategy of social development 

Examines the social and economic aspects of formation of personnel policy of the enterprise 

through the interrelation of social, intellectual and human capital. It identifies directions of development 

of personnel policy. The relationship between social, human and intellectual capital of the enterprise and 

their interaction. Generalized approaches to the interpretation of human, intellectual and social capital 

that are interrelated and their components in the results of the integration become structural elements to 

each other, have both common and specific features. Described the process of formation of strategy of 

social development of the enterprise. 

Keywords: social development, human capital, intellectual capital, social capital, generating, capi-

talization, conversion. 
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