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ПСИХОЛОГІЧНІ ТЕХНОЛОГІЇ ТА САМОМЕНЕДЖМЕНТ  
ЯК СКЛАДОВІ СОЦІАЛЬНОГО ВЕКТОРУ ДІЯЛЬНОСТІ ПІДПРИЄМСТВА

PSYCHOLOGICAL TECHNOLOGIES AND SELF-MANAGEMENT  
AS COMPONENTS OF THE SOCIAL VECTOR OF ENTERPRISE ACTIVITIES

У статті досліджуються ефекти і проблемні питання використання сучасних психологічних технологій 
та самоменеджменту в соціальному векторі діяльності підприємства. Визначено, що здійснення критері-
ального оцінювання запропонованих складових доцільно здійснювати шляхом заповнення спеціальної таблиці, 
що дозволить отримати реальну картину розвитку та подальших перспектив реалізації соціальної функції 
суб’єкта господарювання. За результатами проведеного оцінювання сформовано авторську інтерпретацію 
наявної динаміки значень показників. Представлено критеріальне оцінювання показників професійної орієн-
тації талановитої молоді та омолодження персоналу досліджуваного підприємства з ідентифікацією їх 
сучасного стану – якість процесів оновлення кадрового складу підприємства викликає сумнів і цьому питан-
ню слід приділити увагу, щоб запобігти негативним наслідкам скорочення людського капіталу. Результатив-
ність розв’язання проблемних аспектів сучасного ринку праці здебільшого залежить від готовності підпри-
ємства добровільно взяти на себе обов’язки за виконання соціальних функцій перед суспільством.

Ключові слова: психологічні технології, самоменеджмент, адаптивний менеджмент, соціальний век-
тор, соціальна функція.

The article investigates the effects and problematic issues of the use of modern psychological technologies and 
self-management in the social vector of enterprise activity. The relevance of the research topic is related to the 
tendencies of dismissal of older workers even before the complete depreciation of their professional knowledge and 
skills, the lack of free access of the population to quality social services, as well as the lack of sufficient capital for 
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young people to invest in quality education, which causes deformation of the value orientation of young people 
and the imbalance between supply and demand in the labor market, etc. It is determined that the implementation of 
the criterion evaluation of the proposed components should be carried out by filling out a special table, which will 
allow to get a real picture of the development and further prospects for the implementation of the social function 
of the business entity. Based on the results of the assessment, the author's interpretation of the existing dynamics 
of the values of indicators is formed. A criterion evaluation of the indicators of professional orientation of talented 
youth and rejuvenation of the staff of the studied enterprise with the identification of their current state is presented.  
It is noted that currently the quality of the processes of updating the personnel of the enterprise is questionable and 
attention should be paid to this issue in order to prevent the negative consequences of the reduction of human capital. 
The effectiveness of solving the problematic aspects of the modern labor market largely depends on the willingness of 
the enterprise to voluntarily assume responsibility for the performance of social functions to society. The statement is 
formulated that modern methods of personnel management consist of regulation of business processes, formation of 
management bodies, bonuses, regulation of budgets, financing and investment, incentives and sanctions, motivation, 
training, coaching, delegation of authority, team building, involvement in management, including administrative, 
economic and socio-psychological aspects.

Key words: psychological technologies, self-management, adaptive management, social vector, social function.

Постановка проблеми. Організаційні ас-
пекти, що супроводжують і визначають вектори 
діяльності промислового підприємства, акцен-
тують увагу на необхідності посилення уваги 
роботодавців на загострення соціальних про-
блем у суспільстві, що серед іншого виникають 
через сучасні тенденції у соціально-трудових 
відносинах. До таких проблем слід віднести: 
посилення тенденцій вивільнення працівників 
у старшому віці ще до моменту повного знеці-
нення їх професійних знань; погіршення рівня 
здоров’я та якості життя населення; відсутність 
у молоді достатнього обсягу коштів для отри-
мання якісної вищої та професійно-технічної 
освіти; деформація ціннісної орієнтації молоді 
та бачення свого майбутнього лише за межами 
України; неякісне проведення заходів із профо-
рієнтації молоді та фахівців; відсутність чіткого 
взаємозв’язку і узгодження потреб роботодав-
ців у конкретних компетенціях випускників та 
здатності закладів освіти їх якісно забезпечити; 
дисбаланс між попитом і пропозицією у профе-
сійному плані на первинному ринку праці тощо. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Фундаментальні основи досліджень аспектів 
соціального вектору діяльності підприємства 
заклали класики зарубіжної науки А. Аткиссон 
[6], М. Вебер [2], Л. Зайверт [8], Д. МакГре-
гор [3], Д. Мінцер [4], Г. Форд [1]. Науковця-
ми встановлено природу й основи раціональ-
ного процесу організації праці, визначено 
дієві інструменти підвищення продуктивності 
та обґрунтовано умови досягнення ефективнос-
ті виробничої діяльності. Формування сучасної 
наукової школи соціального напряму діяльності 

підприємства пов’язано із працями таких вче-
них, як: С. Іванова [10], О. Захарова [9], Л. Ка-
рамушка [15], О. Креденцер [12], А. Колот [11], 
Е. Лібанова [13], В. Лугова [14] та ін. Науков-
цями обґрунтовано наявність залежності між 
соціальною характеристикою діяльності під-
приємства та економічною результативністю та 
конкурентоспроможністю його діяльності. Вод-
ночас питання конкретизації методики, інстру-
ментарію та організаційного наповнення проце-
дур оцінювання соціального вектору діяльності 
підприємства залишаються малодослідженими. 
Як показують результати аналізу досліджень, 
більшість авторів наголошують на необхідності 
застосування психологічних технологій та са-
моменеджменту саме в цій сфері.

Мета статті полягає в дослідженні ролі 
психологічних технологій і самоменеджменту 
в соціальному векторі діяльності підприємства, 
розробленні практичного інструментарію кри-
теріального оцінювання соціального вектору 
діяльності підприємства.

Виклад основного матеріалу. Психологічні 
технології та самоменеджмент, маючи суттєвий 
вплив на соціальні функції організації, можуть 
вважатись одними з основних складових соці-
ального вектору діяльності сучасного підпри-
ємства. Головні тези технологічного підходу 
до психологічних методів визначені у працях 
вітчизняних вчених, зокрема О.В. Креден-
цер, можна представити як систему принци-
пів (активності, самостійності, діалогічності, 
ситуативності, та ін.), методів (проблемно-по-
шукових та інформаційно-репродуктивних) 
та інтерактивних технік (організаційно-спря-
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мовуючих та змістовно-смислових), які забез-
печують діяльність персоналу [12]. До осно-
вних етапів розробки психологічних технологій 
управління персоналом, які доцільно, викорис-
товувати в процесі проектування технологій, 
можна віднести такі: чітке обґрунтування зміс-
ту та завдань технології (для вирішення яких за-
вдань вона використовуватиметься); створення 
нових, ще не існуючих інтерактивних технік, 
якщо цього потребує завдання технології і зміст 
відповідних смислових питань або відчуваєть-
ся обмеженість існуючих технік; відстеження 
динаміки «основних» (змістовно-смислових) та 
«допоміжних» (наприклад, групової динаміки) 
процесів тощо [15].

Термін «самоменеджмент», який було вве-
дено директором німецького Інституту раці-
онального використання часу Л. Зайвертом, 
визначається як цілеспрямоване й послідовне 
використання випробуваних методів праці в по-
всякденній практиці, для того, щоб оптимально 
і зі змістом використовувати свій час [8]. Су-
часні вчені тлумачать самоменеджмент більш 
широко, визначаючи його як самостійне спря-
мування своєї діяльності, набір управлінських 
впливів, управління собою, своїми ресурсами, 
власною діяльністю, індивідуальним людським 
капіталом і зазначають, що він спрямований на 
досягнення мети, намічених цілей, саморозви-
ток, розвиток й ефективне використання власно-
го інтелектуального потенціалу, самовдоскона-
лення особистісних якостей, розвиток творчого 
потенціалу та підвищення ефективності профе-
сійної діяльності особистості тощо [14].

Заслуговує на увагу запровадження психоло-
гічної технології, яка в науковій літературі діс-
тала назву «адаптивний менеджмент», запрова-
джену С. Івановою [10]. В основі цієї технології 
лежить теорія мотиваторів. Автор стверджує, 
що «єдине, що мотивує абсолютно всіх, це кла-
сичні базові потреби за пірамідою Маслоу – 
потреби в їжі, воді, повітрі, небажання болю.  
Усе інше, що мотивує або демотивує людей, 
може значно відрізнятися – залежно від рівня 
зрілості людини, та від її життєвих обставин». 
Мотиватор – це внутрішня потреба людини, яку 
не задовольняють чи задовольняють частково. 
Карта мотиваторів – це декілька домінантних 
чинників, які найсильніше впливають на лю-
дину, – у бік як мотивації, так і демотивації. 
Адаптивний менеджмент розглядає мотивацію 

як «продаж» робітнику ідеї, чому йому вигідно 
зробити те, що потрібно організації. Наприклад, 
робітник схильний до стабільності, яка для ньо-
го – мінімум змін і максимум упевненості в май-
бутньому, одночасно для підприємства виникає 
необхідність освоєння нової продукції. Таким 
чином, робітнику необхідно пояснити, що вра-
зі втрати споживачів старої продукції, буде по-
трібна нова цільова аудиторія споживачів, як 
компенсація даного процесу. Це буде природно, 
тому що керівництво продемонструє робітни-
ку вигоду від його дій не за додаткову оплату. 
Також потрібно пам’ятати, якщо завдання для 
робітника нейтральне, можна не задіювати до-
даткову мотивацію або надати мінімум. Отже, 
керівник може окрім загальної карти мотивато-
рів виявляти, які завдання та проєкти є для пра-
цівників вигідними, які «потребують жертв», 
а які сприйматимуться нейтрально.

Враховуючи розглянуті підходи розглянемо 
соціальні функції підприємства щодо навчан-
ня та професійного розвитку персоналу, які за 
сучасних стрімко мінливих економічних умов 
життя є однією з найважливіших у забезпеченні 
ефективності та конкурентоспроможності ді-
яльності підприємства. Цю тезу підтверджують 
положення розпоряджень Кабінету Міністрів 
України, де розвиток системи професійної (про-
фесійно-технічної) освіти, забезпечення умов 
для професійного навчання впродовж життя та 
створення нових робочих місць вищої якості 
визначаються важливими напрямами реалізації 
державної соціальної політики [7]. 

Організаційні аспекти, що супроводжують 
і визначають вектори діяльності підприємства, 
акцентують увагу на необхідності посилення 
уваги роботодавців на загостренні соціальних 
проблем у суспільстві [16]. Проте у техноло-
гічному та методологічному планах наявне 
нормативно-правове підґрунтя соціального век-
тору діяльності підприємств не надає чітких 
відповідей стосовно того, як це реалізувати на 
практиці. Оцінювання реалізації соціального 
вектору діяльності підприємства пропонується 
проводити за статистичними даними, наведени-
ми у табл. 1. 

Розглянемо систематизовану інформацію для 
умов Акціонерного товариства «Кременчуцьке 
кар’єроуправління «Кварц» (АТ «ККУ «Кварц») 
за період 2018–2021 рр., відповідно до форми, 
наведеної у табл. 1. У запропонованій системі 
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Таблиця 1 
Статистичні дані, необхідні для проведення оцінювання діяльності підприємства 

в межах соціального вектору
Показник Одиниці виміру

Професійна орієнтація талановитої молоді та омолодження персоналу
Середньооблікова чисельність персоналу осіб
Середньооблікова чисельність ПВП осіб
Середньооблікова чисельність працівників осіб
Чисельність прийнятих працівників осіб
Чисельність прийнятих працівників у віці до 30 років осіб
Число нових працівників, які просунулися по службі протягом останнього року осіб
Число нових працівників, які залишилися працювати після одного року праці на 
підприємстві осіб

Чисельність вивільнених протягом року працівників осіб
Чисельність вивільнених за власним бажанням протягом року працівників осіб
Чисельність працівників, які відпрацювали на підприємстві протягом одного року осіб
Чисельність працівників зі стажем роботи на даному підприємстві п’ять і більше років осіб
Середній вік працівників років
Число робочих місць на підприємстві од.
Безперервний професійний розвиток персоналу та орієнтація на таланти
Чисельність працівників, що мають повну вищу освіту осіб
Чисельність працівників, що мають необхідний рівень освіти для виконання робіт та 
обіймання відповідної посади осіб

Чисельність працівників, що мають необхідний досвід практичної роботи для 
виконання робіт та обіймання певної посади осіб

Чисельність звільнених перспективних працівників (працівники, в яких протягом 
останніх трьох років було інвестовано кошти у професійний розвиток) осіб

Чисельність перспективних працівників (працівники, в яких протягом останніх трьох років 
було інвестовано кошти у професійний розвиток), звільнених за причинами плинності осіб

Число осіб, що пройшли підвищення кваліфікації персоналу або професійне навчання осіб
Обсяг коштів, які було інвестовано у професійний розвиток працівників тис. грн.
Обсяг коштів, які було інвестовано у підтримку здоров’я працівників тис. грн.
Середня тривалість процедур професійного розвитку, які пройшли працівники дн.
Обсяг виробництва продукції (товарів, послуг) тис. грн.
Фонд оплати праці тис. грн.
Фонд оплати праці ПВП тис. грн.
Середня заробітна плата грн.
Собівартість продукції тис. грн.
Загальні витрати підприємства на робочу силу тис. грн.
Відсоток витрат на робочу силу у собівартості продукції %
Чистий прибуток тис. грн.
Чистий прибуток підприємства, який було отримано в результаті інвестування у 
людський капітал грн.

Соціальний діалог та суспільна відповідальність
Наявність процедур для розв’язання конфліктів соціального характеру, що виникають 
всередині підприємства та з основними його стейкхолдерами (працівники, влада, 
постачальники, споживачі, населення у місці розташування підприємства)

наявність (+/-)

Наявність відпрацьованого механізму досягнення спільних домовленостей між всіма 
учасниками соціального діалогу (керівництво, працівники, влада, постачальники, 
споживачі, населення у місці розташування підприємства)

наявність (+/-)

Наявність профспілки наявність (+/-)
Комплексний соціальний захист працівників та членів їх родин
Наявність соціального пакету для працівників наявність (+/-)
Вміст соціального пакету підприємства (різні види та організаційно-правові форми 
допомог, пільг, компенсаційних виплат, соціального та медичного обслуговування тощо) наявність (+/-)
Чисельність працівників, що отримували ті чи інші види соціальної допомоги осіб
Загальний обсяг допомоги соціального характеру тис. грн.
Середній розмір допомоги у розрахунку на одного працівника тис. грн.
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показників оцінювання у складі соціального 
вектора запропоновано охарактеризувати скла-
дові – «професійна орієнтація талановитої мо-
лоді та омолодження персоналу», які мають 
дієвий вплив на досягнення та посилення кон-
курентоспроможності підприємства на ринку. 

Проведення процедури критеріального оці-
нювання складових соціального вектору діяль-
ності промислового підприємства пропонуєть-
ся здійснювати шляхом заповнення таблиці для 
умов діяльності АТ «ККУ  «Кварц» за звітний 
2021 р. наведено у табл. 2, де подано лише по-
казники, які підлягають такій процедурі оці-
нювання. Крім того за кожним показником 
наведено ідентифікацію наявного стану на під-
приємстві. Часову процедуру оцінювання скла-
дових здійснено у табл. 3.

Проведена процедура критеріального оці-
нювання діяльності АТ «ККУ «Кварц» за скла-
довими соціального вектору дозволила дійти 
таких висновків: за складовою «професійна 
орієнтація талановитої молоді та омолодження 

персоналу» в цілому на підприємстві ситуація 
є задовільною, що здебільшого пов’язано з ско-
роченням персоналу у 2021 р., яке відбулося не 
за рахунок робітничих кадрів.

Проведена процедура критеріального оці-
нювання діяльності АТ «ККУ «Кварц» за скла-
довими соціального вектору дозволила дійти 
таких висновків: за складовою «професійна 
орієнтація талановитої молоді та омолоджен-
ня персоналу» в цілому на підприємстві ситу-
ація є задовільною, що здебільшого пов’язано 
з скороченням персоналу у 2021 р. порівняно 
з базовим роком, причому здебільшого це від-
булося не за рахунок робітничих кадрів та ін-
тенсивним набором нових працівників. Водно-
час слід зазначити, що на підприємстві відбувся 
позитивний процес оновлення персоналу, проте 
у результаті таких зрушень залишився незмін-
ним середній вік і на 11 осіб скоротилося число 
працівників, що мають вищу освіту. До того ж, 
досить негативною є ситуація з невисоким рів-
нем закріплення працівників на підприємстві, 

Таблиця 2 
Критеріальне оцінювання показників професійної орієнтації талановитої молоді 

та омолодження персоналу АТ «ККУ «Кварц» за 2021 р.

Показники

Граничні межі або значення показника Фактичний 
рівень 

показника
Ідентифікація станузона 

позитивних 
зрушень

зона 
задовільного 

стану

зона 
проблемного 

стану

Коефіцієнт 
якості набору 
персоналу, %

51,0-100,0 6,0-50,0 0-5,0 46,59

Рівень отримано 
без врахування результатів 
щорічної атестації, тому 
його можна умовно вважати 
задовільним

Коефіцієнт 
оновлення 
персоналу, %

0-10,0 
(за умови 
докорінної 
модернізації 
виробництва)
70,0-100,0

11,0-69,0 0-10,0 17,47
Скорочення чисельності 
персоналу, більша частина 
якого не потребувала 
заміщення

Коефіцієнт 
стабільності 
кадрів, %

21,0-79,0 6,0-20,0 0-5,0
80,0-100,0 57,53

Тенденція до закріплення 
працівників із досвідом. 
Для передачі досвіду 
молоді необхідно створити 
відповідне мотиваційне поле

Коефіцієнт 
плинності 
кадрів, %

4,0-10,0 11,0-25,0 0-3,0 
26,0-100,0 20,89

Надмірний рівень плинності 
кадрів може бути пов’язаний 
з незадовільними умовами 
праці

Середній вік 
працівників, 
років

25,0-39,0 40,0-49,0 50,0-65,0 48
Слід посилити заходи 
з омолодження кадрового 
складу за критеріями 
інноваційності.
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що може бути наслідком як незадовільних умов 
праці на підприємстві, так і з низькою якістю 
підбору персоналу.

Найбільшої актуальності сьогодні набу-
ває необхідність оптимізації організаційної 
структури управління підприємством, що ви-
кликано поширенням можливостей викорис-
тання таких організаційних інструментів, як 
суміщення професій та полівалентність, і стає 
можливим через потужні темпи нагромаджен-
ня людського капіталу, діджиталізацію та орі-
єнтацію кадрової стратегії на залучення або 
виховання талантів, відповідно до концепцій 
самоменеджменту [5].

Висновки. Таким чином, для вирішення 
проблеми соціалізації діяльності підприємства 
необхідно використовувати сучасні психологіч-
ні технології, самоменеджмент. Для практич-
ної реалізації процесу оцінювання показників 

використання запропонованих інструментів 
запропоновано використовувати елементи кри-
теріального оцінювання з ідентифікацією стану 
та інтерпретацією наявної динаміки значень по-
казників в умовах конкретного підприємства. 
Також, систематизовано статистичні дані, не-
обхідні для проведення оцінювання діяльності 
підприємства в межах соціального вектору за 
чотирма ознаками – професійна орієнтація та-
лановитої молоді та омолодження персоналу, 
безперервний професійний розвиток персоналу 
та орієнтація на таланти, соціальний діалог та 
суспільна відповідальність, комплексний соці-
альний захист працівників та членів їх родин. 
Результативність розв’язання перелічених про-
блемних аспектів здебільшого залежить від го-
товності підприємств добровільно взяти на себе 
обов’язки виконання соціальних функцій перед 
суспільством.

Таблиця 3 
Кількісна, змістовна та графічна інтерпретація динаміки показників 

оцінювання професійної орієнтації талановитої молоді та омолодження персоналу 
АТ «ККУ «Кварц» за період 2018–2021 рр.

Показники 2018 2019 2020 2021 Спарклайни 
динаміки

Інтерпретація наявної динаміки 
значень показників

Коефіцієнт 
якості набору 
персоналу, %

50,00 50,00 46,91 46,59

Середня якість набору персоналу 
погіршується. Відсутні дані 
результатів атестації, тому складно 
оцінити результативність праці нових 
працівників.

Коефіцієнт 
оновлення 
персоналу, %

28,24 25,53 31,62 17,47
Зміна показника при одночасному 
зростанні обсягу виробництва 
свідчить про трансформації, що ведуть 
до створення нових робочих місць

Коефіцієнт 
стабільності 
кадрів, %

44,53 52,55 63,24 57,53
Закріплення на підприємстві половини 
від загальної чисельності працівників 
створює умови для ефективної 
передачі досвіду молодим кадрам.

Коефіцієнт 
плинності 
кадрів, %

30,79 28,53 35,29 20,89
Рівень плинності кадрів несе суттєві 
ризики виробничий безпеці 
та стабільності підприємства

Середній вік 
працівників, 
років

48 48 48 48
Відсутність тенденцій омолодження 
персоналу свідчить про низький рівень 
мотивації молоді до працевлаштування
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