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УДОСКОНАЛЕННЯ ЕКОСИСТЕМИ РОЗВИТКУ 

СОЦІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ 
ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВ 

 
Стаття присвячена проблемі розвитку соціальної відповідальності й інструментарію системи мотивації 

та визначення ролі системи управління персоналом при впровадженні соціальних стратегій. Розглянуто низку 
внутрішніх і зовнішніх чинників, які впливають на політику соціальної відповідальності сучасних підприємств. 
Узагальнено, що розвиток екосистеми соціальної відповідальності в системі управління персоналом підпри-
ємств є підходом, при якому стратегія розвитку соціальної відповідальності не існує окремо, а інтегрується з 
бізнес-стратегією підприємства. Встановлено, що більшість українських підприємств в умовах російсько-укра-
їнської війни, стикаються з певними проблемами та недоліками політики соціальної відповідальності у процесі 
управління персоналом. Проаналізовано політику соціальної відповідальності низки малих підприємств стосовно 
окремих аспектів управління персоналом, зокрема: ступінь задоволеності системою стимулювання, наявність 
комунікацій, ясність службових завдань і відповідність робочого навантаження. Запропоновано механізм про-
цесу удосконалення соціальної відповідальності в системі управління персоналом підприємств. 

Ключові слова: персонал підприємств, стратегія, мотивація, соціальна відповідальність, управління, екоси-
стема, залученість, комунікація, механізм. 

 
IMPROVEMENT OF THE ECOSYSTEM OF SOCIAL 

RESPONSIBILITY DEVELOPMENT IN THE HUMAN RESOURCE 
MANAGEMENT SYSTEM OF ENTERPRISES 

 
The article is devoted to the problem of developing social responsibility and the tools of the motivation system and 

determining the role of the personnel management system in the implementation of social strategies. A number of internal 
and external factors that influence the social responsibility policy of modern enterprises are considered. It is generalized 
that the development of a social responsibility ecosystem in the personnel management system of enterprises is an 
approach in which the strategy for the development of social responsibility does not exist separately, but is integrated 
with the business strategy of the enterprise. An effectively integrated social responsibility model into the personnel 
management system stimulates flexible professional development, provides differentiated motivation, social security, 
comfortable working conditions and career growth opportunities. The social responsibility of business entities must be 
carefully thought out, systematic, fair, and flexible. It has been established that most Ukrainian enterprises in the context 
of the russian-Ukrainian war face certain problems and shortcomings in social responsibility policies in the process of 
personnel management. The social responsibility policy of a number of small enterprises was analyzed in relation to 
certain aspects of personnel management, in particular: the degree of satisfaction with the incentive system, the 
availability of communications, the clarity of job tasks, and the adequacy of the workload. It has been confirmed that 
performing multiple functions by employees simultaneously leads to an insufficiently differentiated incentive system. After 
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all, material and non-material incentives do not always correlate with the volume and complexity of the work performed. 
It has been determined that the key problem of the personnel policy of small enterprises is the high level of 
multifunctionality of personnel combined with limited resources. A mechanism for the process of improving social 
responsibility in the personnel management system of enterprises is proposed at separate stages. 

Keywords: enterprise personnel, strategy, motivation, social responsibility, management, ecosystem, involvement, 
communication, mechanism. 

JEL classification: J24, J32, L20, M14. 
 
Постановка проблеми. Різноаспектний вплив 

суб’єктів господарювання на людину, природу, еконо-
міку й місцеву громаду передбачає інтеграцію полі-
тики соціальної відповідальності в стратегію підприє-
мництва. Гарантування безпечних умов праці, спри-
яння фаховому й особистісному розвитку персоналу, а 
також підтримка національної безпеки й оборони, гро-
мад та екологічної рівноваги є запорукою успішної 
економічної діяльності. Водночас такий підприємни-
цький світогляд створює передумови розвитку, що по-
требують чіткої стратегії та інструментарію соціальної 
відповідальності. У результаті цього зростає потреба 
періодичного удосконалення екосистеми соціальної 
відповідальності підприємств. 

У цьому контексті провідну роль відіграє система 
управління персоналом, що визначає турботу про най-
маних працівників як складову підприємницької мо-
делі, формує корпоративну культуру пропагуючи соці-
альні ініціативи персоналу, впроваджує проекти спря-
мовані на підвищення якості життя працівників, забез-
печує ефективний моніторинг показників та прозору 
соціальну звітність для оцінювання результатів, щоб 
підвищити ефективність управління людським капіта-
лом та покращити імідж підприємства.  

Гіпотезою нашого дослідження є таке твердження: 
удосконалення екосистеми соціальної відповідально-
сті в системі управління персоналом передбачає інтег-
рацію світоглядних цінностей, етичних норм, безпеко-
вих та екологічних ініціатив, оскільки ці процеси за-
безпечують піклування про працівників як складову 
стратегії підприємств. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Пробле-
матика розвитку соціальної відповідальності дослі-
джується багатьма науковцями та інституціями. Зок-
рема, сутність, принципи та методи реалізації корпора-
тивної соціальної відповідальності в сучасній ринковій 
економіці досліджено в статтях А. Мостепанюк та 
О. Чижишин [7, 14]. Г. Рачинська та Г. Копець окрес-
лили інструменти активізування соціальної відповіда-
льності підприємств через призму концепції ділової 
досконалості бізнесу [9]. Е. Камишникова, О. Немаш-
калова та О. Сидоренко теоретично обґрунтували доці-
льність та визначили особливості соціально відповіда-
льного управління персоналом підприємств в умовах 
воєнного стану [4]. Роль корпоративної культури як ос-
нови ефективної реалізації КСВ висвітлено у праці 
Г. Савицької [11]. Й. Ситник і Г. Юрченко розглядали 
актуалізацію концепції корпоративної соціальної від-
повідальності в моделі економічного розвитку України 
[12]. І. Тарновська, О. Посільський і О. Рубан аналізу-
вали соціально відповідальне управління персоналом 
підприємства в умовах воєнного стану [13]. О. Шелест 

та Т. Обидєннова досліджували стратегічні напрямки 
формування соціальної відповідальності організації, 
особливості фінансово-економічного розвитку та рівня 
розвитку соціальної відповідальності підприємства в 
умовах воєнного стану [16]. О. Длугопольський і 
О. Коровицька окреслили емпіричні критерії оцінки 
політики соціальної відповідальності корпорацій [3]. 
Н. Чумак дослідив психологічне благополуччя персо-
налу в контексті соціальної відповідальності компа-
нії [15]. О. Бухало проаналізувала вплив соціальної 
відповідальності бізнесу на ефективність персоналу у 
контексті управлінського виміру [1]. Стратегічні аспе-
кти механізмів соціально-відповідального управління 
персоналом як основи формування соціального капі-
талу в громадах досліджено у науковій праці Ю. Да-
нько і В. Лишенко [2]. Ці публікації свідчать про знач-
ний прогрес у розумінні соціальної відповідальності 
підприємств через призму її значення і сутності в умо-
вах функціонування ринкової економіки. 

Проте недостатньо дослідженими залишаються де-
які аспекти формування адекватної політики управ-
ління персоналом, підкреслюючи важливість стратегі-
чного мислення в царині соціальної відповідальності. 
HR-менеджменту в процесі стратегічного вибору на 
користь інвестування в програми розвитку соціальної 
відповідальності, зокрема на стадіях розроблення 
проєктів, варто сфокусуватися на проблематиці кому-
нікацій із персоналом та зацікавленими сторонами. У 
цьому контексті є важливі напрями для подальших до-
сліджень, які можуть розширити наше уявлення щодо 
ролі та функцій системи управління персоналом у фо-
рмуванні механізму удосконалення політики соціаль-
ної відповідальності суб’єктів господарювання. 

Мета статті – дослідження впливу соціальної від-
повідальності й інструментарію системи мотивації на 
зміну ефективності зайнятих працівників малих підп-
риємств та визначення ролі системи управління персо-
налом при впровадженні стратегій розвитку персо-
налу. 

Досягнення поставленої мети вимагає аналізу нау-
кових публікацій щодо особливостей соціально відпо-
відального управління персоналом в умовах воєнного 
стану в Україні. Необхідно розкрити внутрішні й зов-
нішні чинники, що визначають політику соціальної 
відповідальності підприємств та обґрунтувати процес 
її удосконалення в системі управління персоналом. 

Методи дослідження. У роботі використані такі 
методи дослідження: аналізу і синтезу – для аналізу-
вання сучасних тенденцій і узагальнення їхнього 
впливу на формування системи соціальної відповідаль-
ності підприємств; соціологічний метод (опитування) 
– для розуміння та структуризації основних аспектів 
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рівня задоволеності працівників в системі управління 
персоналом, зокрема за: ступенем задоволеності систе-
мою стимулювання, наявністю комунікацій, відповід-
ністю робочого навантаження; графічний – для наоч-
ного представлення і викладення анкетно-статистич-
них даних та їх співвідношень; узагальнення – при фо-
рмулюванні рекомендацій та висновків. 

Виклад основних результатів дослідження. Соці-
альна відповідальність підприємства виконує фунда-
ментальну роль у формуванні його кадрового потенці-
алу та забезпеченні здатності суб’єкта господарювання 
ефективно функціонувати, особливо в умовах воєн-
ного стану. В сучасних дослідженнях наголошують 
[6, 8, 10], що політика соціальної відповідальності – це 
не просто сукупність організаційно-кадрових проце-
сів, а стратегічна складова управління підприємством, 
яка має забезпечити наявність необхідної кількості, 
якості та компетентності працівників. Так, наприклад, 
вважається, що соціальна відповідальність має охоп-
лювати не лише питання підбору, але й розвитку, мо-
тивації, адаптації, оцінювання персоналу та форму-
вання кадрового резерву, а тому має бути невід’ємною 
частиною стратегічного управління підприємством. 

Корпоративна соціальна відповідальність – це кон-
цепція, яка передбачає добровільне охоплення бізне-
сом соціальних, етичних та екологічних аспектів у 
свою діяльність з метою створення додаткової цінності 
для суспільства і всіх зацікавлених сторін [5, с. 21-26]. 

У сучасних умовах глобалізації економіки та розви-
тку міжнародної співпраці багато підприємств праг-
нуть не лише орієнтуватися на внутрішній ринок, але 
й ефективно управляти персоналом згідно стандартів 
зовнішнього – соціальні гарантії, працювати з міжна-
родними показниками успішності, інтегруватися у гло-
бальні моделі цифровізації управління персоналом. У 
такому контексті людський капітал – соціальна відпо-
відальність підприємства – стають ключовим напрям-
ком, який може забезпечити конкурентні переваги, 
гнучкість і здатність реагувати на виклики динаміч-
ного середовища. 

Європейська комісія у своїй «Зеленій книзі» визна-
чає корпоративну соціальну відповідальність як «кон-
цепцію, за допомогою якої компанія добровільно інте-
грує соціальні та екологічні аспекти у свою бізнес-опе-
рацію та свої відносини з зацікавленими сторонами» 
[17]. 

Політика соціальної відповідальності та стратегія 
управління персоналом набувають стратегічного зна-
чення, адже від їх якості залежить, чи зможе підприєм-
ство успішно реалізувати свою економічну діяльність, 
забезпечити якість, своєчасність, надійність. Водно-
час, за результатами дослідження встановлено, що на 
політику соціальної відповідальності сучасних підпри-
ємств впливає низка внутрішніх і зовнішніх чинників 
(рис. 1-2). 

Розвиток екосистеми соціальної відповідальності в 
системі управління персоналом підприємств – це 

підхід, при якому стратегія розвитку соціальної відпо-
відальності не існує окремо, а інтегрується з біз-
нес-стратегією підприємства. Серед основних завдань 
управління персоналом – забезпечити відповідність 
між політикою соціальної відповідальності та довго-
строковими цілями компанії, прогнозувати потребу в 
фахівцях, їх компетенції, створювати такі умови праці 
й соціального впливу, щоб працівники могли викону-
вати бізнес-стратегію ефективно. 

Впровадження соціальної відповідальності у сис-
тему управління персоналом може включати: корпора-
тивне волонтерство; програми підтримки балансу між 
роботою і особистим життям; соціальні пільги і бо-
нуси; підтримка професійного розвитку та навчання; 
етичні кодекси і принципи поведінки [11, с. 115-121]. 

Ефективно інтегрована модель соціальної відпові-
дальності в систему управління персоналом – це не 
тільки питання формального оформлення соціально-
трудових відносин, а створення системи, яка стимулює 
гнучкий професійний розвиток, забезпечує диференці-
йовану мотивацію, соціальну безпеку, комфортні 
умови праці та можливості кар’єрного зростання. На-
лежна соціальна відповідальність творить корпорати-
вну культурну основу, яка підвищує залученість праці-
вників, їхню лояльність до підприємства та ефектив-
ність праці, а також формує громадську думку серед 
зацікавлених сторін.  

Особливо важливо, щоб соціальна відповідальність 
була стратегічною та системною: вона має враховувати 
аналіз зовнішнього та внутрішнього середовища, кад-
ровий потенціал, вид економічної діяльності підприєм-
ства, фінансові можливості, а також конкретні потреби 
у забезпеченні добробуту персоналу. Цей підхід забез-
печує синхронізацію кадрово-соціальної стратегії з бі-
знес-стратегією підприємства, дає змогу планувати по-
треби в кадрах, підбір, навчання, перепідготовку, мо-
тивацію, оцінювання та просування працівників, а та-
кож створює підґрунтя для довгострокового розвитку. 

У разі недотримання цих принципів, досягнення 
критеріїв соціальної відповідальності може мати сут-
тєві недоліки: неефективний розподіл ресурсів, пере-
вантаження працівників, невизначеність посадових 
функцій та посадових ролей, відсутність системи мо-
тивації та розвитку, слабкий кадровий резерв. 

Водночас сучасні дослідження підтверджують, що 
застосування інноваційних практик HR-менеджменту 
(наприклад, участь працівників у прийнятті рішень, 
оцінювання ефективності, системи винагород і стиму-
лів, навчання та перепідготовка, стабільна соціальна 
підтримка) сприяє підвищенню продуктивності праці, 
інноваційності виробничих та управлінських процесів, 
а отже – конкурентоспроможності підприємств. 

На думку Н. Чумак, ефективність персоналу варто 
розуміти як інтегральну характеристику, що відобра-
жає здатність працівників досягати організаційних ці-
лей із мінімальними витратами ресурсів та високою 
якістю результатів [15, с. 54-59]. 
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Рис. 1. Система внутрішніх чинників, що визначають політику соціальної відповідальності підприємств 

Джерело: розроблено авторами на основі [1, 2, 5, 12]. 
 

 
Рис. 2. Система зовнішніх чинників, що визначають політику соціальної відповідальності підприємств 

Джерело: розроблено авторами на основі [1, 2, 5, 6, 8, 12]. 
 

З огляду на це, соціальна відповідальність суб’єктів 
господарювання має бути ретельно продуманою, сис-
темною, справедливою та гнучкою. Вона повинна пе-
редбачати формування багатофункціональної ко-
манди, надання можливостей для розвитку, адаптації 
до змін, чітке визначення ролей та обов’язків, мотива-
цію та соціальну підтримку, а також забезпечення від-
повідності кадрових ресурсів стратегічним цілям підп-
риємства. Такий комплексний підхід до управління пе-
рсоналом через призму політики соціальної відповіда-
льності створює умови для стабільного розвитку, 

підвищення продуктивності, ефективного викорис-
тання ресурсів й підтримки конкурентоспроможності в 
умовах ринку й міжнародної інтеграції. 

Більшість українських підприємств в умовах росій-
сько-української війни, стикаються з певними пробле-
мами та недоліками політики соціальної відповідаль-
ності у процесі управління персоналом. 

Аби оцінити політику соціальної відповідальності, 
нами застосовано результати опитування працівників 
низки малих підприємств стосовно окремих аспектів 
управління персоналом, зокрема: ступінь 
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задоволеності системою стимулювання, наявність ко-
мунікацій, ясність службових завдань і відповідність 
робочого навантаження. 

Узагальнений аналіз задоволеності працівників си-
стемою мотивації свідчить про те, що наявні механізми 
стимулювання продуктивності та залученості мають як 

позитивні, так і проблемні аспекти (рис. 3). Лише 50% 
працівників повністю задоволена чинною системою 
мотивації. Це свідчить про те, що певна частина меха-
нізмів стимулювання працює ефективно, забезпечу-
ючи мотивацію та підтримку продуктивності, однак не 
охоплює всі потреби колективу. 

 

 
Рис. 3. Оцінка системи мотивації працівників малих підприємств 

Джерело: розроблено авторами за результатами анкетування. 
 

Найбільш чисельна група працівників, яка займає 
30%, відзначає нейтральне ставлення до наявних захо-
дів мотивації. Така позиція, на думку фахівців у сфері 
управління персоналом, може бути пов’язана з багато-
функціональністю працівників малих підприємств та 
високим рівнем навантаження на них. Працівники, які 
виконують кілька функцій одночасно, часто оцінюють 
систему стимулювання як недостатньо диференційо-
вану, адже матеріальні та нематеріальні заохочення не 
завжди співвідносяться з обсягом та складністю вико-
нуваної роботи. 

Виокремлюється група працівників, які висловили 

незадоволення системою стимулювання – це прибли-
зно 20% персоналу. Це свідчить про наявність структу-
рних негараздів у заохоченні продуктивності, які пот-
ребують перегляду. Зокрема, це стосується механізмів 
преміювання, заохочення за досягнення ключових по-
казників, а також не фінансових інструментів мотива-
ції, як-от професійне навчання, кар'єрний поступ, ви-
знання здобутків і формування сприятливого соціаль-
ного середовища. Аналіз ефективності комунікацій се-
ред малих підприємств свідчить, що 50% працівників 
оцінює чинні канали обміну інформацією як ефективні 
(рис. 4). 

 

 
Рис. 4. Оцінка системи комунікацій на малих підприємствах 

Джерело: розроблено авторами за результатами анкетування. 
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Це свідчить про наявність належної організаційної 
структури на окремих підприємствах, завдяки якій 
працівники отримують необхідні дані для виконання 
своїх обов’язків, координації виробничих процесів та 
ухвалення управлінських рішень. 

Ще 50% опитаних працівників оцінюють комуніка-
ції за місцем праці як задовільні, що свідчить про ная-
вність певних проблем у структурі обміну інформа-
цією. Такі оцінки можуть вказувати на потребу у впро-
вадженні більш формалізованих процесів комунікації, 
регулярного обміну інформацією між відділами та під-
вищення прозорості внутрішніх процесів. 

Варто зазначити, що жоден із респондентів підпри-
ємств не оцінив комунікації як погані, що свідчить про 

загальну задоволеність каналами взаємодії та мініміза-
цію критичних проблем у передання інформації. Ве-
лика частка працівників із нейтральною оцінкою вка-
зує на можливість покращення організаційних проце-
сів, запровадження більш чітких процесів обміну да-
ними та підвищення оперативності інформаційних по-
токів.  

Аналіз сприйняття рівня робочого навантаження 
персоналом малих підприємств демонструє, що лише 
20% працівників вважають своє навантаження оптима-
льним, тобто таким, що відповідає їхнім професійним 
можливостям та дозволяє ефективно виконувати пок-
ладені обов’язки без надмірного стресу (рис. 5). 

 

 
Рис. 5. Оцінка балансу робочого навантаження персоналу малих підприємств 

Джерело: розроблено авторами за результатами анкетування. 
 

Найбільша частка працівників – 50% – оцінює своє 
навантаження як помірне перевантаження, що свідчить 
про регулярне перевищення обсягу праці, який можна 
виконати без додаткових зусиль. Ще 30% працівників 
відзначають значне перевантаження, що є потенційно 
критичним фактором для продуктивності та ефектив-
ності роботи колективу. 

Такий розподіл оцінок підкреслює одну з ключових 
проблем кадрової політики малих підприємств – висо-
кий рівень мультифункціональності персоналу у поєд-
нанні з обмеженими ресурсами. Працівники змушені 
виконувати одночасно виробничі, адміністративні, фі-
нансові та управлінські функції, що часто призводить 
до перевантаження і зниження якості виконання окре-
мих завдань. Надмірне навантаження може спричи-
няти зростання рівня помилок, уповільнення робочих 
процесів, зниження ефективності прийняття рішень та 
підвищення стресових факторів, що у довгостроковій 
перспективі негативно впливає на мотивацію та задо-
воленість персоналу. 

Врахування даних оцінок є критично важливим для 
вдосконалення політики соціальної підтримки в сис-
темі управління персоналом. Оптимізація розподілу 

обов’язків, чітке визначення посадових функцій, а та-
кож впровадження заходів із підтримки балансу нава-
нтаження дозволять знизити негативний вплив перева-
нтаження на продуктивність, підвищити залученість 
персоналу та забезпечити більш ефективне виконання 
виробничих і адміністративних процесів. У контексті 
малих підприємств вирішення цих питань набуває осо-
бливого значення, оскільки своєчасність виконання за-
вдань та точність обробки документації безпосередньо 
впливає на фінансові та операційні результати. 

Відтак пропонуємо механізм процесу удоскона-
лення соціальної відповідальності в системі управ-
ління персоналом підприємств (рис. 6), який охоплює 
такі стадії: 

 аналізування поточного стану – передбачає 
ретельний аналіз і оцінювання поточних механізмів со-
ціальної відповідальності для визначення їхньої ефек-
тивності та проблем; 

 визначення цілей – передбачає визначення 
конкретних стратегічних і тактичних цілей через удо-
сконалення системи соціальної відповідальності, а та-
кож показників які є критеріями  досягнення основних 
цілей;  
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 залучення працівників – передбачає залучення 
працівників до процесу, враховуючи їхні відгуки, іні-
ціативи та пропозиції; 

 розроблення адекватних вимогам сучасних 
викликів нових інструментів – передбачає розроблення 
нових програм, систем сприяння і підтримки, які сти-
мулюють працівників та є ефективнішими за чинні; 

 комунікація та навчання – передбачає нав-
чання працівників навичками, які необхідні для досяг-
нення нових цілей, і активна комунікація щодо змін у 

системі соціальної відповідальності; 
 впровадження і моніторинг – впровадження 

нових підходів до соціальної відповідальності зі збере-
женням контролю за процесом; 

 моніторинг результатів – передбачає система-
тичний моніторинг та оцінювання результатів удоско-
налення системи соціальної відповідальності; 

 коригування та оптимізація – виявлення слаб-
ких місць і внесення коректив до стратегії соціальної 
відповідальності. 

 

 
Рис. 6. Механізм процесу удосконалення політики соціальної відповідальності 

в системі управління персоналом підприємства 
Джерело: розроблено авторами. 

 

• оцінювання ефективності поточного рівня соціальної відповідальності в системі управління 
персоналом 

Аналізування стану соціальної відповідальності 

• визначення стратегічних і тактичних цілей, які хочете досягти підприємство через удоскона-
лення механізмів соціальної відповідальності 

Визначення цілей 

• збір відгуків, ініціатив та передового досвіду 

Залучення працівників 

• розроблення нових програм, бонусів, систем сприяння й винагород та інших інструментів, 
які соціально підтримують і стимулюють працівників 

Розроблення новітніх та адекватних вимогам часу і суспільного життя інстру-
ментів соціальної відповідальності 

• розвиток у працівників навичок, які необхідні для досягнення нових цілей, і активної кому-
нікації щодо змін у системі соціальної відповідальності 

Комунікація та навчання соціальних навичок і активностей 

• поступове впровадження нових соціальних ініціатив і мотиваційних підходів зі збереженням 
контролю за процесом; 

• систематичний моніторинг та оцінювання результатів удосконалення соціальної відповіда-
льності у системі управління персоналом підприємства 

Впровадження і моніторинг 

• виявлення слабких місць і внесення коректив до нових стратегій соціальної відповідальності 
підприємства; 

• періодичне вдосконалення системи відповідно до змін в суспільно-національному й підпри-
ємницькому середовищі та потребах працівників 

Коригування та оптимізація 
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Дотримуючись розробленого механізму удоскона-
лення соціальної відповідальності підприємство ма-
тиме змогу досягнути стратегічних цілей в основному 
за рахунок постійного росту продуктивності, стабіль-
ності та позитивного іміджу серед зацікавлених сторін. 

Висновки. Опитування дало змогу проаналізувати 
вплив інструментарію соціальної відповідальності на 
управління персоналом, виявити вузькі місця у функ-
ціонуванні малих підприємств. Зокрема, при виконанні 
функціональних обов’язків у період воєнного стану, як 
зазначають респонденти, значну складність створює 
необхідність одночасного виконання кількох операцій-
них завдань, що ускладнює своєчасність виконання ро-
біт і підвищує ризик помилок. 

Стосовно системи мотивації як складової соціаль-
ної відповідальності та оцінки результатів праці, рес-
понденти відзначили потребу у більшому індивідуалі-
зованому підході. Працівники наголошували на необ-
хідності прозорого механізму преміювання за вико-
нання додаткових обов’язків, врахування особистих 

досягнень і показників ефективності. Відсутність чіт-
ких критеріїв оцінки та системи стимулювання може 
призводити до зниження задоволеності персоналу та 
зменшення ефективності виконання завдань, особливо 
коли працівники виконують багатофункціональні ролі. 

Аналіз комунікаційних процесів вказує на потребу 
вдосконалення, адже від їхньої ефективності безпосе-
редньо залежить точність і своєчасність виконання за-
вдань, а також розподіл навантаження між працівни-
ками. 

Застосування системного підходу до управління пе-
рсоналом, що передбачає всебічний облік багатофунк-
ціональності працівників малих підприємств, враху-
вання особливостей праці в умовах воєнного стану та 
актуальних методів стимулювання. Це дасть змогу збі-
льшити результативність виконання завдань, змен-
шити небезпеку хиб, піднести вдоволеність та заохо-
чення персоналу і забезпечити більш стійку й успішну 
політику соціальної відповідальності у підприємниць-
кому середовищі. 
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