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Метою статті є розроблення науково обґрунтованих підходів до 

формування й інтеграції соціально-економічних складових безпеки персоналу у 

систему стратегічного управління підприємством. Об’єктом дослідження 

виступають соціальні, економічні та організаційні чинники, що визначають 

рівень захищеності працівників. Проаналізовані науково-практичні джерела 

демонструють, що соціально-економічна безпека персоналу розглядається як 

мультидисциплінарна категорія, інтегрована у стратегічне, компетентнісне 

та системне управління кадрами. Розглянуто соціальну і економічну складові 

уможливлення забезпечення високого рівня безпеки на підприємстві. Доведено, 

що соціально-економічні складові безпеки персоналу на підприємстві 

охоплюють увесь спектр матеріальних, соціальних і психологічних умов, які 



забезпечують працівникові гідне, стабільне та безпечне робоче середовище. 

Доведено, що її високий рівень формує системоутворювальний ефект для 

підприємства: зростає мотивація та лояльність, знижуються операційні 

ризики, а конкурентоспроможність бізнес-моделі підвищується в умовах 

глобальної нестабільності. Окремо охарактеризовано виклики 

постпандемічного та воєнного середовища України, які актуалізують потребу 

у гнучких формах зайнятості, кібербезпеці й нових компетенціях роботи з 

даними. Доведено, що соціально-економічна складова безпеки персоналу 

пронизує цільове планування, корпоративну культуру й інноваційний розвиток 

підприємства. У довгостроковій перспективі інвестиції в безпечні та гідні 

умови праці формують позитивний соціальний капітал, зміцнюють репутацію 

бренду роботодавця та підвищують привабливість компанії для поколінь, 

орієнтованих на соціальну відповідальність.  Зроблені висновки створюють 

підґрунтя для подальших досліджень, спрямованих на кількісну оцінку 

ефективності безпекових заходів, порівняння міжнародного досвіду та 

адаптацію моделей до умов післявоєнної відбудови економіки. 

 

The purpose of the article is to develop scientifically based approaches to the 

formation and integration of socio-economic components of personnel safety into the 

system of strategic management of an enterprise. The object of the study is social, 

economic and organizational factors that determine the level of employee protection. 

The analyzed scientific and practical sources demonstrate that socio-economic 

personnel safety is considered as a multidisciplinary category integrated into 

strategic, competent and systemic personnel management. The social and economic 

components of enabling a high level of safety at the enterprise are considered.It is 

proven that socio-economic components of personnel safety at an enterprise cover 

the entire spectrum of material, social and psychological conditions that provide the 

employee with a decent, stable and safe working environment. It is proven that its 

high level creates a system-forming effect for the enterprise: motivation and loyalty 

increase, operational risks decrease, and the competitiveness of the business model 



increases in conditions of global instability. The challenges of the post-pandemic and 

military environment of Ukraine are separately characterized, which actualize the 

need for flexible forms of employment, cybersecurity, and new competencies for 

working with data. It is proven that the socio-economic component of personnel 

safety permeates target planning, corporate culture, and innovative development of 

the enterprise. In the long term, investments in safe and decent working conditions 

form positive social capital, strengthen the reputation of the employer brand, and 

increase the attractiveness of the company for generations focused on social 

responsibility. The conclusions drawn create the basis for further research aimed at 

quantitatively assessing the effectiveness of security measures, comparing 

international experience, and adapting models to the conditions of post-war 

economic reconstruction.  
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Постановка проблеми у загальному вигляді та її зв’язок із важливими 

науковими чи практичними завданнями. Соціально-економічні складові 

безпеки персоналу на підприємстві це  сфера, у центрі якої стоїть взаємодія 

людини, організаційних практик і економічних результатів. Актуальність її 

дослідження зумовлена тим, що сучасні компанії дедалі частіше конкурують не 

лише за ринки збуту, а й за таланти. В умовах цифровізації, гібридних форм 

зайнятості та нестабільних світових ринків праці соціальна й економічна 

безпека працівників стає критично важливою для стійкості бізнес-моделей. 

Наявність справедливої системи оплати праці, доступу до соціального захисту, 

можливостей професійного розвитку й підтримки психічного здоров’я прямо 



впливає на мотивацію, продуктивність і лояльність персоналу. Водночас 

недотримання цих умов загострює ризики плинності кадрів, втрати унікальних 

компетенцій, репутаційні збитки та зростання прихованих витрат (absenteeism, 

presenteeism), що підриває фінансові результати підприємства й його здатність 

інноваційно розвиватися. Важливість поглибленого аналізу соціально-

економічних складових безпеки персоналу полягає й у тому, що вони 

формують базу для стратегічного управління ризиками та корпоративної 

відповідальності.  У довгостроковій перспективі усвідомлене управління цими 

складовими сприяє формуванню позитивного соціального капіталу 

підприємства, підсилює інноваційний потенціал колективу та зміцнює 

економічну стійкість регіонів, де підприємство здійснює діяльність.  

Аналіз останніх досліджень і публікацій. У наукових працях, 

присвячених управлінню кадровим потенціалом, простежується еволюція 

підходів від функціонально-адміністративних моделей до системно-

компетентнісних та стратегічних концепцій [1-15]. Відтак, до прикладу, Г. О. 

Закаблук [1] обґрунтовує необхідність удосконалення механізмів планування і 

мотивації персоналу через поєднання матеріальних та нематеріальних стимулів, 

що прямо впливає на соціально-економічну безпеку працівників. В. Ф. Крисько 

[2] акцентує, що ефективне використання кадрового потенціалу у сільському 

господарстві потребує врахування специфіки сільського розвитку, зокрема 

сезонності та обмеженості ресурсів, що формує окремий вектор ризиків для 

безпеки персоналу. О. В. Михайлюк [3] розробляє модель динамічного 

управління розвитком кадрового потенціалу підприємства, у якій соціальні 

гарантії та економічні стимули розглядаються як взаємозалежні елементи 

стратегії безпеки. Монографія М. М. Новікової [4] пропонує системний підхід 

до управління трудовим потенціалом, підкреслюючи роль інтеграції 

нормативно-правових вимог і корпоративної культури у забезпеченні 

стабільного соціально-економічного середовища. О. А. Носик [5] вводить 

компетентнісний ракурс, доводячи, що адаптація працівників до нових 

технологій та організаційних змін значно підвищує рівень їхнього захисту від 



професійних та психосоціальних ризиків. І. І. Павленко та В. А. Гонтюк [6] 

встановлюють взаємозв’язок між стратегічним планом управління кадровим 

потенціалом і конкурентною стратегією організації, демонструючи, що 

інвестиції у безпеку персоналу конвертуються у зростання ринкової частки та 

репутаційного капіталу. О. О. Затєйщикова [7] у своєму дисертаційному 

дослідженні визначає алгоритм формування стратегії розвитку управлінського 

персоналу, де ключовими критеріями виступають соціальна стабільність і 

економічна результативність кадрових рішень. О. А. Ільїна [8] зазначає, що 

системно-компетентнісний підхід забезпечує цілісне охоплення знань, навичок 

і мотивацій, що є підґрунтям для формування безпечного та інклюзивного 

робочого середовища. В. А. Павлова і Л. Д. Гармідер [9] охарактеризовують 

зв’язок між специфічними характеристиками підприємства (галузь, масштаб, 

технологічний рівень) і вибором стратегії розвитку кадрового потенціалу, 

підкреслюючи, що універсальних рішень у сфері безпеки персоналу не існує, а 

ефективність заходів залежить від контекстуальних факторів. 

Формулювання цілей статті (постановка завдання). 

Метою статті є розроблення науково обґрунтованих підходів до 

формування й інтеграції соціально-економічних складових безпеки персоналу у 

систему стратегічного управління підприємством. Об’єктом дослідження 

виступають соціальні, економічні та організаційні чинники, що визначають 

рівень захищеності працівників. 

Виклад основного матеріалу дослідження. Соціально-економічні 

складові безпеки персоналу на підприємстві охоплюють увесь спектр 

матеріальних, соціальних і психологічних умов, які забезпечують працівникові 

гідне, стабільне та безпечне робоче середовище. До них належать не тільки 

класичні параметри охорони праці, а й рівень заробітної плати, своєчасність її 

виплати, прозорість преміювання, доступ до медичного страхування, пенсійних 

програм, безперервного навчання і програм підтримки психічного здоров’я. 

Концепт безпеки ґрунтується на тому, що економічний добробут співробітника 

й соціальна справедливість у межах організації прямо впливають на його 



здатність виконувати робочі обов’язки без ризику травматизму, професійного 

вигорання та дискримінації [10-11]. Таким чином, безпека персоналу є 

багатоаспектною категорією, що поєднує мікрорівень особистих потреб з 

макрорівнем конкурентоспроможності підприємства й регіональної стійкості 

економіки (табл.1). 

Таблиця 1. Безпекова складова в системі управління персоналом 

підприємства 

Ключовий аспект безпеки 
Змістовна характеристика та роль у системі управління 

персоналом 

Фінансово-економічна 

безпека 

Формування справедливої структури оплати праці з 

урахуванням вартості життя та індивідуального внеску 

працівника. Прозорість винагороди підвищує довіру, зменшує 

плинність кадрів і зміцнює фінансову стійкість підприємства. 

Соціально-психологічна 

безпека 

Забезпечення психологічного комфорту, недискримінації, 

ментального здоров’я, внутрішньої комунікації, наставництва. 

Підвищує залученість персоналу, адаптивність до змін і 

ініціативність у впровадженні інновацій. 

Нормативно-правова та 

інституційна 

Дотримання трудового законодавства, міжнародних стандартів 

праці та ESG-вимог (екологічних, соціальних, управлінських). 

Створює репутаційний капітал і знижує ризики, судових 

позовів та криз. 

Стратегічна безпека 

 

Інтеграція безпекових заходів у корпоративну культуру, 

інноваційні процеси, кадрове планування. Забезпечує 

довгострокову стійкість, привабливість для фахівців і 

конкурентоспроможність бізнес-моделі. 
Джерело: сформовано автором 

 

Фінансово-економічна складова безпеки розкривається у створенні 

соціально прийнятної структури оплати праці, яка враховує реальну вартість 

життя, галузеві стандарти й індивідуальний внесок працівника у результат 

компанії. Висока прозорість та справедливість винагороди мінімізує ризики 

корупційних практик і сприяє формуванню довіри, що є критичною умовою 

довгострокової мотивації [12]. Дослідження показують, що у компаніях, де 

частка фіксованої та змінної оплати збалансована, а бонусні системи прив’язані 

до чітких і досяжних індикаторів, показники продуктивності та інноваційної 

активності вищі, а плинність кадрів суттєво нижча. Таким чином, грамотна 

фінансова політика прямо корелює з економічною безпекою не лише окремого 

працівника, а й підприємства в цілому (табл.2). 



Таблиця 2. Фінансово-економічна аспекти системи управління 

персоналом підприємства 

Аспект Змістовна характеристика 
Вплив на діяльність 

підприємства 

Оплата праці 

Створення справедливої 

структури винагороди з 

урахуванням вартості життя, 

галузевих стандартів і 

персонального внеску 

працівника 

Підвищення мотивації та 

лояльності, зниження ризику 

корупційних схем, 

стабілізація кадрового складу 

Бонусні системи 
Використання прозорих, 

чітко прописаних KPI для 

змінної частини оплати 

Зростання продуктивності, 

інноваційної активності, 

скорочення плинності 

персоналу 

Фінансова прозорість 

Відкритість преміальних 

політик, доступність 

інформації про умови оплати 

праці для працівників 

Формування довіри в 

колективі, зменшення 

конфліктів, підвищення 

ефективності внутрішньої 

комунікації 

Інвестиції в розвиток 

персоналу 

Фінансування навчання, 

підвищення кваліфікації, 

цифрових навичок та 

адаптації до нових 

технологій 

Посилення кадрового 

потенціалу, пришвидшення 

впровадження інновацій, 

підвищення 

конкурентоспроможності 
Джерело: сформовано автором 

 

Соціальна складова безпеки включає атмосферу психологічної підтримки, 

антидискримінаційні практики, можливості професійного росту та баланс між 

роботою й особистим життям. Підприємства, що системно інвестують у 

розвиток лідерських компетенцій керівників, програми наставництва та 

внутрішні канали зворотного зв’язку, суттєво знижують ризики конфліктів, 

мобінгу й неформальних ієрархій. Зі свого боку, працівники демонструють 

вище почуття залученості, швидше опановують нові технології (зокрема й 

цифрові інструменти на основі штучного інтелекту) та активніше пропонують 

інноваційні рішення. Ефект мультиплікується в умовах гнучких форматів 

зайнятості – віддаленої або гібридної роботи, коли соціальна підтримка та чіткі 

правила взаємодії стають ключем до збереження колективної співпраці. 

Нормативно-правова й інституційна складова безпеки задає рамки, у яких 

підприємство реалізує свою політику. В Україні діють норми трудового 

законодавства, галузеві угоди та рекомендації Міжнародної організації праці, 

які регламентують мінімальні стандарти охорони праці й соціального захисту 



[13-14]. Однак сучасне середовище доповнюється вимогами екологічних, 

соціальних та управлінських стандартів інвесторів, а також очікуваннями 

споживачів щодо етичності ланцюгів поставок. Додатковий імператив 

створюють кризові фактори. А саме наслідки пандемії коронавірусу, військова 

агресія російської федерації проти України [15]. У таких умовах системи 

управління ризиками, аудитів безпеки та резервні фонди підприємств 

переходять із факультативного статусу до категорії «must-have», забезпечуючи 

стійкість як бізнес-процесів, так і людського капіталу (рис.1). 

 
Рис.1. Соціально-психологічні аспекти системи управління персоналом 

підприємства 
Джерело: сформовано автором 

 

В цілому, стратегічна складова безпеки персоналу пронизує цільове 

планування, корпоративну культуру й інноваційний розвиток підприємства. У 

довгостроковій перспективі інвестиції в безпечні та гідні умови праці 

формують позитивний соціальний капітал, зміцнюють репутацію бренду 

роботодавця та підвищують привабливість компанії для поколінь, орієнтованих 

Соціальна складова

Формує основу довіри між 
працівником і роботодавцем. Якщо 
співробітники переконані, що рішення 
у колективі ухвалюються 
неупереджено, вони демонструють 
вищий рівень залученості, готовності 
брати відповідальність і ділитися 
ідеями

Прозорі механізми зворотного зв’язку, 
чітко визначені критерії оцінювання 
результатів праці, доступ до 
інформації про політику винагороди 
та можливості кар’єрного зростання 
знижують рівень тривожності в 
колективі та запобігають виникненню 
конфліктів

Психологічна

Охоплює механізми реагування на 
стрес, програми профілактики 
професійного вигорання, доступ до 
психологічного консультування, а 
також створення середовища, де 
обговорення ментального здоров’я не 
є табу

У постпандемічний та воєнний період, 
коли працівники перебувають у стані 
постійного емоційного напруження, 
наявність стабільної психологічної 
підтримки безпосередньо впливає на 
їхню здатність виконувати посадові 
обов’язки, залишатися продуктивними 
та зберігати лояльність до 
підприємства



на соціальну відповідальність. Це відкриває доступ до кращих талантів, знижує 

транзакційні витрати на найм і скорочує період адаптації нових працівників.   

Висновки та перспективи подальших розвідок у даному напрямі. 

Узагальнюючи викладене, можна стверджувати, що соціально-економічна 

безпека персоналу є системоутворювальним чинником стійкості та 

конкурентоспроможності сучасних підприємств. Її матеріальна і соціальна 

компоненти забезпечують не лише захист працівника від фізичних, фінансових 

і репутаційних ризиків, а й формують довгострокову лояльність, інноваційну 

активність та готовність колективу опановувати нові цифрові технології, 

зокрема рішення на основі штучного інтелекту. У поєднанні з прозорим 

корпоративним управлінням, дотриманням національного трудового 

законодавства та міжнародних стандартів сталого розвитку така політика 

мінімізує витрати на плинність кадрів, страхові компенсації й простої, 

одночасно підвищуючи репутаційну капіталізацію бізнесу на глобальних 

ринках. Водночас інституційний та макроекономічний контекст включно з 

постпандемічною нестабільністю, військовою агресією російської федерації 

проти України робить питання соціально-економічної безпеки персоналу 

стратегічним імперативом.  

Перспективи подальших досліджень полягають у розробленні кількісних 

моделей оцінювання ефективності соціально-економічних програм безпеки з 

урахуванням галузевої специфіки та цифрової трансформації. 
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