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УПРАВЛІННЯ ПОСИЛЕННЯМ ЕКОНОМІЧНОЇ БЕЗПЕКИ ПІДПРИЄМСТВА 
ЗА ФУНКЦІОНАЛЬНОЮ СКЛАДОВОЮ – СОЦІАЛЬНИЙ ПОТЕНЦІАЛ 
 
За ринкових умов господарювання 

вирішального значення набуває економіч-
на безпека всіх суб'єктів підприємницької 
та інших видів діяльності. Головна мета 
економічної безпеки підприємства полягає 
в тім, щоб гарантувати його стабільне та 
максимально ефективне функціонування 
тепер і високий потенціал розвитку в май-
бутньому. Тому до основних функціональ-
них цілей економічної безпеки належать: 

• досягнення високої ефективності 
менеджменту, оптимальної та ефективної 
організаційної структури управління під-
приємством (організацією); 

• досягнення високого рівня кваліфі-
кації персоналу та його соціального потен-
ціалу; 

• мінімізація руйнівного впливу ре-
зультатів виробничо-господарської діяль-
ності на стан навколишнього середовища. 

З вищенаведеного, мета цієї статті 
полягає в обґрунтуванні думки, що належ-
ний рівень економічної безпеки підприєм-
ства у великій мірі залежить від складу ка-
дрів, їхнього інтелекту та професіоналізму, 
як складових трудового потенціалу. Ефек-
тивність управління цим потенціалом за-
лежить від гнучкості мотиваційної політи-
ки, що діє на підприємстві. Згідно другого 
розділу Господарського кодексу України 
підприємство повинно забезпечувати 
впровадження державної соціальної полі-
тики з метою підвищення продуктивності 
діяльності [1, ст.69]. 

Досвід ефективного господарювання 
підтверджує винятково важливу роль соці-
альної складової трудового потенціалу 
підприємства, від кількісної та якісної зба-
лансованості та рівня використання якої 
значною мірою залежать не тільки високі 
кінцеві показники господарської діяльнос-
ті, досягнуті конкурентні переваги у виро-
бничій сфері, організації та управлінні, а й 
можливості забезпечення сталого та кон-
курентоспроможного розвитку підприємс-

тва. На думку О.Поплавської з усіх елеме-
нтів соціально-економічної системи під-
приємства тільки персонал володіє здатні-
стю активно і самостійно реагувати на ди-
намічні зміни господарського середовища, 
поєднуючи у часі і просторі усі інші ком-
поненти [2]. Але вона при аналізі розвитку 
соціального партнерства в Україні не оці-
нює трудовий потенціал як один з чинни-
ків економічного зростання промислового 
підприємства. 

Перед тим як визначити поняття «со-
ціальний потенціал» слід його відокремити 
від загальновживаних економічних катего-
рій «трудові ресурси» і «персонал». Трудо-
ві ресурси – це економічно активна, праце-
здатна частина населення регіону, яка во-
лодіє фізичними і культурно-освітніми 
можливостями для участі в економічній 
діяльності підприємства (організації) [3]. 

Персонал – це сукупність постійних 
працівників, що отримали необхідну про-
фесійну підготовку або мають досвід прак-
тичної діяльності. 

Трудовий потенціал – це існуючі сьо-
годні та передбачувані трудові можливос-
ті, які визначаються чисельністю, віковою 
структурою, професійними, кваліфікацій-
ними та іншими характеристиками персо-
налу підприємства. 

На нашу думку соціальний потенціал 
підприємства – це рівень цивільної свідо-
мості і соціальної зрілості, ступінь засво-
єння працівником норм ставлення до праці, 
ціннісні орієнтації, інтереси, потреби і за-
пити в сфері праці, виходячи з ієрархії по-
треб людини. 

Спільними для всіх цих економічних 
термінів є такі риси:  

1) обов'язкова участь чи спромож-
ність до участі у господарській діяльності 
(включення до системи соціально-еконо-
мічних відносин);  
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2) прогнозованість корисного резуль-
тату від цієї участі;  

3) виключне значення якісних харак-
теристик. 

Для конкретизації визначення соціа-
льного потенціалу звернемося до визна-
чення робочої сили як сукупності фізичних 
і духовних здібностей, якими володіє орга-
нізм, жива особистість людини, і які пус-
каються ним у хід всякий раз, коли він ро-
бить які-небудь споживні вартості. Дане 
визначення відноситься переважно до ін-
дивідуальної робочої сили, оскільки йдеть-
ся в ньому про «організм і живу особис-
тість людини» [4]. З цього визначення ви-
пливають два важливі висновки. По-
перше, до моменту зайнятості людини 
працею говорити про її робочу силу можна 
лише умовно як про фізичну і духовну 
працездатність взагалі, як про можливий 
потенційний трудовий внесок. По-друге, 
результат використання індивідуальної ро-
бочої сили – це реальний трудовий внесок 
працівника, він виражається в конкретному 
продукті, а також у визначеному рівні про-
дуктивності й ефективності праці, досяг-
нутому даним працівником. 

Таким чином, робочу силу індивіда 
відповідно до її джерела (властивості орга-
нізму, соціальної особистості) і готовності 
до використання у виробничій діяльності 
можна розглядати як трудовий потенціал 
(ресурс) особистості – джерело робочої си-
ли. На думку Федоніна О.С. і Репіна І.М. 
[5] перетворитися в робочу силу, бути ви-
користаним як робоча сила – це призна-
чення, об'єктивна мета «трудового потен-
ціалу особистості». З теоретичного і прак-
тичного погляду важливість цього факту 
полягає в тім, щоб розглядати робочу силу 
не тільки як щось заздалегідь дане, а й як 
постійний резерв підвищення продуктив-
ності й ефективності праці. 

Трудовий потенціал працівника є 
змінною величиною, він безупинно зміню-
ється. Працездатність людини й аку-
мульовані у процесі трудової діяльності 
творчі здібності працівника (досвід) під-
вищуються в міру розвитку й удосконалю-
вання знань і навичок, зміцнення здоров'я, 
поліпшення умов праці і життєдіяльності. 

Але вони можуть і знижуватися, якщо, зо-
крема, погіршується стан здоров'я праців-
ника, посилюється режим праці і т.п. Коли 
йдеться про управління персоналом, необ-
хідно пам'ятати, що потенціал характери-
зується не ступенем підготовленості пра-
цівника в даний момент до обіймання тієї 
чи іншої посади, а його можливостями в 
довгостроковій перспективі – з урахуван-
ням віку, практичного досвіду, ділових 
якостей, рівня мотивації . 

На відміну від трудових ресурсів 
трудовий потенціал – це конкретні праців-
ники, ступінь можливого використання 
яких у виробництві залежить від якості 
управління. 

Трудовий потенціал – це персоніфі-
кована робоча сила, розглянута в сукупно-
сті своїх якісних характеристик [6]. Дане 
поняття дає змогу, по-перше, оцінити сту-
пінь використання потенційних можливос-
тей як окремо взятого працівника, так і їх-
ньої сукупності, забезпечуючи на практиці 
активізацію людського фактора, і, по-
друге, забезпечити якісну структурну зба-
лансованість у розвитку особистого й уре-
чевленого факторів виробництва. 

У загальній структурі трудового по-
тенціалу підприємства залежно від крите-
рію аналізу можна виокремити наступні 
прояви потенціалу підприємства. Трудовий 
потенціал працівника – це індивідуальні 
інтелектуальні, психологічні, фізіологічні, 
освітньо-кваліфікаційні та інші можливості 
особистості, які використовуються чи мо-
жуть бути використані для трудової діяль-
ності. Груповий (бригадний) трудовий по-
тенціал крім трудового потенціалу окре-
мих працівників включає додаткові мож-
ливості їх колективної діяльності на основі 
сумісності психофізіологічних і кваліфіка-
ційно-професійних особливостей колекти-
ву. Трудовий потенціал підприємства (ор-
ганізації) – це сукупні можливості праців-
ників підприємства активно чи пасивно 
брати участь у виробничому процесі в рам-
ках конкретної організаційної структури 
виходячи з матеріально-технічних, техно-
логічних та інших параметрів. 

Індивідуальний трудовий потенціал 
враховує індивідуальні можливості пра-
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цівника. Колективний (груповий) трудовий 
потенціал враховує не тільки індивідуальні 
можливості членів колективу, а й можли-
вості їхньої співпраці для досягнення сус-
пільних цільових орієнтирів. 

Потенціал технологічного персоналу 
– це сукупні можливості працівників під-
приємства, задіяних у профільному та су-
міжних виробничо-господарських проце-
сах для виробництва продукції (роботи, 
послуг) встановленої якості та визначеної 
кількості, а також працівників, виконую-
чих технічні функції апарату управління. 
Управлінський потенціал – це можливості 
окремих категорій персоналу підприємства 
щодо ефективної організації та управління 
виробничо-комерційними процесами під-
приємства (організації). 

Структуроформуючий трудовий по-
тенціал – це можливості частини працівни-
ків підприємства щодо раціональної та ви-
сокоефективної організації виробничих 
процесів і побудови найбільш гнучкої, чіт-
кої, простої структури організації. Підпри-
ємницький трудовий потенціал – це наяв-
ність та розвиток підприємницьких здібно-
стей певної частини працівників як перед-
умови для досягнення економічного успіху 
за рахунок формування ініціативної й ін-
новаційної моделі діяльності. Продуктив-
ний трудовий потенціал – це можливості 
працівника підприємства генерувати еко-
номічні й неекономічні результати виходя-
чи з існуючих умов діяльності у рамках 
певної організації [5]. 

Традиційно використовують чотири 
типи одиниць виміру розміру трудового 
потенціалу підприємства. Тому соціальний 
потенціал підприємства можливо також 
виразити через часові, натуральні, вартісні 
та умовні одиниці виміру. Часові одиниці 
виміру базуються на використанні часових 
проміжків для характеристики рівня тру-
дового потенціалу працівника чи підпри-
ємства через виконання соціальних стан-
дартів і нормативів з боку підприємства. 
Часова оцінка соціального потенціалу пра-
цівника може свідчити, скільки часу йому 
потрібно на виконання звичайних профе-
сійних обов'язків (функцій) та вирішення 
екстраординарних завдань у рамках конк-

ретної організації виходячи з наявних нор-
мальних або сприятливих умов праці. На-
туральні одиниці виміру (кількість виро-
бів, обсяг виконаних робіт, чисельність об-
служених клієнтів тощо) визначають соці-
альний потенціал у складі трудового поте-
нціалу на основі кількості генерованих і 
передбачуваних матеріальних економічних 
благ. Як приклад можна навести кількість 
виробів, які може виготовити працівник на 
своєму робочому місці (враховуючи його 
можливий професійний розвиток та сту-
пінь сприятливих умов праці на даному 
робочому місці). Вартісний вимір соціаль-
ного потенціалу дає змогу інтегрувати на 
цій основі всі фінансові витрати та резуль-
тати від діяльності підприємства (організа-
ції), але разом з цим передбачає врахуван-
ня спектра обмежень. Найбільшими про-
блемами під час використання вартісних 
оцінок трудового потенціалу є уникнення 
зміни вартості грошей у часі, а також адек-
ватний вираз вартості нефінансових скла-
дових. Умовні одиниці виміру соціального 
потенціалу по своїй суті відображають су-
б'єктивні судження щодо природи та чин-
ників, що визначають розмір соціального 
потенціалу, у співставленні з реалізацією 
ступенів потреб по піраміді А.Маслоу. До 
них відносять різноманітні синтетичні ко-
ефіцієнти, рейтинги, бальні оцінки тощо. 

Оцінка соціального потенціалу під-
приємства має на меті зіставити реальний 
зміст, якість, обсяги й інтенсивність робіт 
трудових ресурсів з їхніми потенційно мо-
жливими параметрами, які змінюються під 
впливом соціально-економічних факторів 
виробництва. 

Вихідною структурно-формуючою 
одиницею аналізу соціального потенціалу 
є трудовий потенціал працівника (індиві-
дуальний потенціал), що утворює основу 
формування трудових потенціалів вищих 
структурних рівнів (рисунок 1). 

Розмежування окремих елементів по-
тенціалу працівника має важливий практи-
чний зміст. Результативність праці робіт-
ників залежить від ступеня взаємного уз-
годження в розвитку кваліфікаційного, 
психофізіологічного й особистісного поте-
нціалу, механізм керування кожним з яких 
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істотно різниться. Виділення соціальної 
складової у складі трудового потенціалу 
покликане акцентувати увагу на потенцій-
них, або перспективних, інакше кажучи 
«невикористаних», соціальних можливос-
тях працівника. Дана складова характери-
зує здатність людини до само-перетво-
рення і саморозвитку. 

Оцінка трудового потенціалу праців-
ника повинна передбачати визначення кі-
лькості, якості, відповідності і міри вико-
ристання потенціалу в інтересах організа-
ції. Загалом суть управління персоналом 
через оцінку його потенціалу зводиться до 
розв'язання трьох взаємозалежних завдань. 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис.1. Структура трудового потенціалу працівника (індивіда) 
 

По-перше, до формування таких про-
дуктивних здібностей людини, що найбі-
льше відповідали б вимогам, які пред'яв-
ляються до якості робочої сили конкрет-
ним робочим місцем. 

По-друге, до створення таких соці-
ально-економічних і виробничо-технічних 
умов на виробництві, за яких відбувалося б 
максимальне використання здібностей 
працівника до даної праці. 

По-третє, ці процеси не повинні шко-
дити організму й інтересам особистості 
працівника. 

Для управління персоналом дуже ва-
жливо, усвідомивши механізм дії кожного 
з компонентів трудового потенціалу пра-
цівника, розробити систему взаємозалеж-
них заходів, що впливають на найповніше 
використання його резервів. Про значні 

резерви приросту продуктивності праці за 
рахунок якісної її організації і створення 
умов для роботи на «повну силу» свідчать 
результати наукових досліджень економіс-
тів, соціологів, фізіологів праці та багатьох 
інших фахівців. На практиці недовикорис-
тання трудового потенціалу (невідповід-
ність між потенційними можливостями 
працівника і їхньою реалізацією) виявля-
ється у невідповідності між потребами ви-
робництва і професійною структурою кад-
рів, між наявним і фактично необхідним 
рівнем кваліфікації працівників; у нераціо-
нальному розподілі трудових функцій; у 
роботі не за спеціальністю; у незадоволен-
ні працею, її організацією й умовами; у не-
достатньо розвинутому почутті відповіда-
льності працівника та ін. 

Управління соціальним потенціалом 

 
Складові формування  
трудового потенціалу 

 працівника 

 
кваліфікаційний потенціал − 
обсяг, глибину і різнобічність за-
гальних і спеціальних знань, тру-
дових навичок і умінь, що обумо-
влює здатність працівника до пра-
ці визначеного змісту і складності 

психофізіологіч-
ний потенціал 
− здатності і схи-
льності людини, 
стан її здоров'я, 
працездатність, 
витривалість, тип 
нервової системи 

соціальний потенціал 
− рівень цивільної сві-
домості і соціальної 
зрілості, ступінь за-
своєння працівником 
норм ставлення до 

праці, ціннісні орієн-
тації, інтереси, потре-
би і запити в сфері 

праці, виходячи з ієра-
рхії потреб людини 
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у складі потенціалу трудових ресурсів 
здійснюється за наступними етапами: 

1. Аналіз поточного рівня охорони 
соціального потенціалу у межах потенціа-
лу трудових ресурсів як складової еконо-
мічної безпеки. 

2. Планування комплексу заходів з 
охорони соціальної складової економічної 
безпеки та рекомендації щодо його реалі-
зації. 

3. Бюджетне планування охорони 
соціальної складової економічної безпеки 
та розрахунок планової ефективності про-
понованих заходів. 

4. Планування корпоративних ре-
сурсів. 

5. Ординарне планування фінансо-
во-господарської діяльності підприємства, 
функціональне планування і планування 
взаємодії відповідних його підрозділів. 

6. Оперативна реалізація запропо-
нованого комплексу заходів у процесі дія-
льності підприємства. 

Охорона соціальної складової еконо-
мічної безпеки охоплює взаємозв'язані і 
водночас самостійні напрями діяльності 
того чи того суб'єкта господарювання: пе-
рший — зорієнтований на роботу з персо-
налом фірми, на підвищення ефективності 
діяльності всіх категорій персоналу; дру-
гий – націлений на збереження й розвиток 
потенціалу трудових ресурсів, тобто по-
повнення знань і професійного досвіду 
працівників підприємства. 

На першій стадії процесу охорони ці-
єї складової економічної безпеки здійсню-
ється оцінка загроз негативних дій і мож-
ливої шкоди від таких дій. З-поміж основ-
них негативних впливів на економічну 
безпеку підприємства виокремлюють не-
достатню кваліфікацію працівників тих чи 
тих структурних підрозділів, їхнє неба-
жання або нездатність приносити макси-
мальну користь своїй фірмі. Це може бути 
зумовлене низьким рівнем управління пер-
соналом, браком коштів на оплату праці 
окремих категорій персоналу підприємства 
чи нераціональним їх витрачанням. 

Процес  планування та управління 
персоналом, спрямований на охорону на-
лежного рівня економічної безпеки, має 

охоплювати організацію системи підбору, 
найму, навчання й мотивації праці необ-
хідних працівників, включаючи матеріаль-
ні та моральні стимули, престижність про-
фесії, волю до творчості, забезпечення со-
ціальними благами та вилучення соціаль-
ного потенціалу. 

Перехід до нового механізму госпо-
дарювання значно підвищив актуальність 
дослідження тих ринкових ознак потенціа-
лу, котрі якнайповніше виражають, на на-
шу думку, поняття «потенціал підприємст-
ва». 

Розглядаючи складові економічної 
безпеки підприємства варто враховувати, 
що структурні елементи потенціалу, що 
залишилися в нереалізованому вигляді, 
призводять до зниження ефективності його 
функціонування. Так не використовувані в 
роботі трудові навички втрачаються, нере-
алізовані особистісні здібності руйнують-
ся, а «надлишковий» запас сил і здібностей 
працівника забезпечує гнучкість і манев-
реність розвитку системи стосовно зміню-
ваних умов праці. 

Основний зміст поняття «потенціал 
підприємства» полягає в інтегральному ві-
дображенні поточних і майбутніх можли-
востей економічної системи трансформу-
вати вхідні ресурси за допомогою прита-
манних її персоналу підприємницьких зді-
бностей в економічні блага, максимально 
задовольняючи в такий спосіб корпоратив-
ні та суспільні інтереси. Можливості будь-
якого підприємства здебільшого залежать 
від наявності ресурсів і резервів (економі-
чних, соціальних), не залучених у вироб-
ництво. Потенціал підприємства визнача-
ється не тільки і не стільки наявними мож-
ливостями, але ще й навичками різних ка-
тегорій персоналу до його використання з 
метою виробництва товарів, здійснення 
послуг, отримання максимального доходу і 
забезпечення ефективного функціонування 
та сталого розвитку виробничо-комерцій-
ної системи. 

Спираючись на основні характерис-
тики потенціалу підприємства, можна 
стверджувати, що його модель економічної 
безпеки підприємства визначається: 

§ обсягом та якістю наявних у нього 
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ресурсів (кількістю зайнятих працівників, 
основними виробничими і невиробничими 
фондами або матеріальними запасами, фі-
нансовими та нематеріальними ресурсами 
– патентами, ліцензіями, інформацією, 
технологією); 

§ можливостями керівників та ін-
ших категорій персоналу створювати певні 
види продукції, інакше кажучи, їхнім осві-
тнім, кваліфікаційним, психофізіологічним 
та мотиваційним потенціалом; 

§ можливостями менеджменту оп-
тимально використовувати наявні ресурси 
підприємства (професійною підготовкою, 
талантом, умінням створювати й оновлю-
вати організаційні структури підприємст-
ва); 

§ іншими можливостями. 
Разом усі ці можливості створюють 

сукупний економічний та соціальний поте-
нціал підприємства, який стосовно анало-
гічного потенціалу, будь-якого іншого під-
приємства відображає рівень його конку-
рентоспроможності. 
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УПРАВЛІННЯ ОРГАНІЗАЦІЄЮ ОПЛАТИ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВАХ В 
УКРАЇНІ 

 
В період становлення ринкових від-

носин  в Україні особливу актуальність на 
промислових підприємствах має проблема 
розробки якісної системи мотивації персо-
налу, яка забезпечує для підприємства – 
підвищення ефективності протікання ви-
робничих процесів і, як кінцевий резуль-
тат, максимізацію прибутку, для робітни-
ків – задоволення їх власних потреб за до-
помогою універсального фінансового ін-
струменту. Розробка ефективної системи 
мотивації на підприємстві в першу чергу 
базується на використанні відповідних ме-
ханізмів організації оплати праці, які ба-
зуються на постулатах загальної економіч-
ної теорії і менеджменту персоналу. В той 
же час, в останні роки у системі обліку і 

організації заробітної плати в Україні від-
буваються значні зміни, які породжують 
необхідність доопрацювання і адаптації 
існуючих підходів до організації оплати 
праці різних суб'єктів господарювання. 

Проблемі оплати праці в сучасних 
умовах господарювання приділено увагу 
багатьма авторами. Останнім часом широ-
ко аналізувались аспекти первинного облі-
ку заробітної платні, механізми ефективно-
го підвищення рівня заробітної плати, змі-
ни в системах організації оплати праці і 
сучасні особливості матеріального стиму-
лювання. Науковцями пропонуються нові 
підходи до оплати праці, напрями вдоско-
налення діючих підходів в організації  
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