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ТРАНСФОРМАЦІЯ  ПІДХОДІВ  ДО  МОТИВАЦІЇ  ПЕРСОНАЛУ 
ВІДПОВІДНО  ДО  ВИМОГ  СУЧАСНОЇ  СОЦІАЛЬНОЇ   
ЕКОНОМІКИ

Сучасна соціальна економіка, яка формується під впливом нових соціальних реа-
лій, визначається посиленою увагою до соціальної справедливості, сталого розвитку, 
інклюзивності та етичних принципів ведення бізнесу. Така модель економіки вима-
гає від організацій не тільки досягнення економічної ефективності, а й активного 
виявлення соціальної відповідальності, що безпосередньо впливає на сучасні підхо-
ди до управління персоналом. Традиційні методи мотивації, які переважно орієнто-
вані на матеріальні стимули, виявляються недостатніми в умовах, коли працівники 
очікують від роботодавців можливості для самореалізації, досягнення балансу між 
професійним та особистим життям, участі в управлінських процесах і підтримки со-
ціально значущих ініціатив. [1].
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У цьому контексті трансформація підходів до мотивації персоналу є ключовим 
елементом адаптації організацій до умов сучасної соціальної економіки. Такий про-
цес передбачає перехід від суто економічних стимулів до цілісних мотиваційних 
стратегій, що враховують соціальні, психологічні та етичні потреби працівників [2]. 
Запровадження таких стратегій сприяє не лише підвищенню продуктивності праці 
й лояльності персоналу, але й забезпечує довгострокову конкурентоспроможність 
організації в динамічному соціально-економічному середовищі.

Одним із провідних напрямів трансформації є впровадження гнучких форм 
організації праці, які забезпечують ефективний баланс між роботою та особистим 
життям. Відхід від жорстких трудових графіків на користь гнучкого розкладу та від-
даленої зайнятості зумовлений зростанням потреби працівників в автономії, що по-
зитивно впливає на їхнє задоволення роботою та продуктивність [3]. Гнучкий підхід 
до організації праці розглядається не лише як соціально відповідальна практика, а й 
як економічно обґрунтована стратегія, що знижує плинність кадрів і підвищує залу-
ченість.

Важливим чинником мотивації є створення умов для безперервного професійно-
го розвитку. У реаліях сучасної економіки інвестиції в навчання та підвищення ква-
ліфікації співробітників розглядаються як стратегічно важливий ресурс. Розвиток 
систем внутрішніх та зовнішніх навчальних програм, менторства, а також підтримка 
ініціатив, спрямованих на самореалізацію, формує в працівників відчуття професій-
ного зростання й довіри з боку роботодавця, що посилює їхню мотивацію та лояль-
ність [4].

Ще одним важливим завданням є активне залучення персоналу до процесу при-
йняття управлінських рішень, оскільки працівники прагнуть бути не лише вико-
навцями, а й учасниками процесів, що визначають майбутнє компанії. Формування 
демократичної корпоративної культури, що базується на інклюзивності, прозорості 
та делегуванні повноважень, сприяє підвищенню відчуття значущості працівників і 
посиленню їхньої внутрішньої мотивації [2].

Окрему увагу варто приділити соціальній відповідальності бізнесу як фактору 
мотивації. Участь компанії в соціальних і благодійних ініціативах, дотримання еко-
логічних стандартів та впровадження етичних практик резонують із цінностями пра-
цівників нового покоління. Надання можливості бути частиною суспільно корисних 
проєктів посилює емоційний зв’язок персоналу з організацією та формує відчуття 
гордості за місце роботи [1].

Крім того, досить вагомого значення набуває нематеріальне визнання результатів 
праці. Персоналізовані підходи до винагородження, публічне визнання досягнень, 
можливості для кар’єрного росту та створення сприятливого психологічного кліма-
ту доповнюють матеріальні стимули та сприяють формуванню стійкої мотиваційної 
культури в організації [4]. 

У таблиці пропонуємо деякі рекомендації для ефективної трансформації системи 
мотивації персоналу в умовах нової соціальної реальності.

Представлені рекомендації охоплюють як класичні, так і інноваційні підходи до 
мотивації персоналу, що є та залишаються актуальними в умовах динамічних со-
ціальних змін. Наприклад, регулярний моніторинг потреб працівників дозволяє 
адаптувати стратегії мотивації до реальних очікувань колективу — це можуть бути 
щоквартальні опитування щодо умов праці або інтересу до додаткового навчання. 
Індивідуалізовані плани розвитку допомагають виявити таланти й спрямовувати їх-
ній професійний ріст, наприклад, через створення персональних навчальних треків. 
Гнучкі форми праці, зокрема як гібридний графік або можливість працювати з дому, 



276

підвищують задоволеність персоналу та приваблюють молодих фахівців. Залучення 
працівників до управлінських рішень через платформи типу корпоративних фору-
мів або систем зворотного зв’язку зміцнює довіру та сприяє формуванню партнер-
ських трудових відносин. Гейміфікація, наприклад, досить активно використову-
ється в компаніях типу Google і SAP, де впроваджуються внутрішні системи балів і 
змагань за виконання завдань, що суттєво підвищує мотивацію молодих співробіт-
ників. Цифрові платформи зворотного зв’язку, такі як Officevibe чи Workplace by 
Meta, дозволяють щотижнево вимірювати рівень задоволеності колективу та швид-
ко реагувати на проблеми. Використання штучного інтелекту для побудови індиві-
дуальних освітніх траєкторій вже успішно апробовано в IBM, де платформа Watson 
рекомендує курси відповідно до цілей розвитку кожного працівника. Відтак, такі ін-

Рекомендації щодо трансформації системи мотивації персоналу  
в умовах соціальних змін

№ Рекомендація Очікуваний результат
Значення  

для підприємства

1 2 3 4

1 Проводити регулярний моніторинг 
потреб працівників через опиту-
вання та фокус-групи

Виявлення актуальних мо-
тиваційних чинників

Підвищення рівня задово-
леності та зниження плин-
ності кадрів

2 Розробляти індивідуалізовані пла-
ни розвитку кар’єри та навчання

Створення умов для са-
мореалізації працівників

Формування лояльного та 
професійно зростаючого 
колективу

3 Впроваджувати гнучкі форми орга-
нізації праці та дистанційну роботу

Підвищення гнучкості та 
балансу між роботою і 
особистим життям

Зростання продуктивності 
та привабливості робото-
давця

4 Розвивати корпоративну культуру, 
що підтримує інклюзивність, етич-
ність та соціальну відповідальність

Формування позитивного 
соціально-психологічного 
клімату

Зміцнення іміджу та кон-
к у р е н т о с п р о м о ж н о с т і 
компанії

5 Залучати персонал до прийняття 
управлінських рішень через прозо-
рі комунікаційні платформи

Посилення відчуття при-
четності працівників до 
спільного результату

Підвищення ефективності 
управлінських рішень

6 Використовувати гейміфікацію у 
внутрішніх процесах (нагороди, 
рейтинги, челенджі)

Підвищення залученості 
та мотивації через еле-
менти змагання та ви-
знання

Стимулювання ініціатив-
ності та командної взає-
модії

7 Впроваджувати цифрові платфор-
ми зворотного зв’язку та визнання 
досягнень (наприклад, внутрішні 
соціальні мережі)

Оперативний обмін дум-
ками та відкрите визнання 
успіхів

Формування довіри, про-
зорості та культури під-
тримки

8 Застосовувати мікронавчання та 
індивідуальні освітні траєкторії за 
допомогою AI-систем

Прискорене освоєння 
нових навичок та індиві-
дуалізація навчального 
процесу

Підвищення адаптивності 
персоналу та технологіч-
ної готовності

9 Забезпечувати участь працівників 
у соціальних, екологічних та волон-
терських ініціативах компанії

Підвищення внутрішньої 
мотивації через суспільну 
значущість діяльності

Підсилення корпоратив-
ної репутації та ціннісної 
ідентичності

10 Створювати простір для 
wellbeing-практик (медитації, пси-
хологічна підтримка, програми 
ментального здоров’я)

Зменшення рівня стресу 
та емоційного вигорання

Підвищення загальної 
ефективності та зниження 
ризиків кадрових втрат
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новації не лише підвищують ефективність, а й демонструють турботу про добробут 
персоналу, що формує довготривалу лояльність до організації.

Отже, узагальнюючи зазначене, можна стверджувати, що трансформація моти-
ваційних підходів відповідно до вимог сучасної соціальної економіки є невід’ємною 
умовою ефективного управління персоналом. Перехід від одномірних, матеріаль-
но орієнтованих стимулів до комплексного врахування особистісних, соціальних і 
моральних потреб працівників дозволяє створити високомотивоване, інноваційно 
спрямоване та лояльне трудове середовище. В умовах нової соціальної реальності, 
коли людський капітал виступає головною цінністю, ефективна система мотивації 
персоналу стає базисом сталого розвитку як окремих організацій, так і суспільства 
в цілому.
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ЛЮДСЬКИЙ  ПОТЕНЦІАЛ  ЯК  ДРАЙВЕР  
ЕКОНОМІЧНОГО  ПРОГРЕСУ  В  УКРАЇНІ  ТА  СВІТІ

У сучасних умовах людський потенціал дедалі більше набуває значення як ви-
значальний чинник економічного розвитку, що формує основу інноваційного про-
риву, технологічного поступу та підвищення глобальної конкурентоспроможності 
держав. В умовах нової соціальної реальності, зумовленої низкою глобальних ви-


