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Розвиток соціального підприємництва – стабільний тренд європейських та американських країн вже впро-
довж десятиліття. В Україні соціальні підприємства на даний момент не є поширеним явищем, втім, в силу 
загострення потреби у заходах позитивної дії з розвитку соціальної економіки у пост-воєнний період, є необ-
хідність у розробці відповідної методики для комплексної оцінки ефективності працівників соціальних під-
приємств. В статті дослідження багатоманіття тлумачень поняття оцінювання персоналу на основі вивчення 
наукової літератури. Запропоновано узагальнення думок українських вчених щодо визначення цієї категорії. 
Досліджено ряд аспектів процесу оцінки персоналу на соціальних підприємствах та запропоноване тракту-
вання для поняття оцінки персоналу саме на соціальних підприємствах. У статті проаналізовано сучасні мето-
ди оцінювання персоналу, що часто використовуються організаціями, представлено їх переваги та недоліки в 
контексті перспективи застосування на соціальних підприємствах. Обґрунтовано необхідність вдосконалення 
методів оцінювання персоналу на соціальних підприємствах з врахуванням соціального орієнтиру таких орга-
нізацій. Запропоновано комплексну модель для оцінювання персоналу на соціальних підприємствах України. 

Ключові слова: соціальна ефективність персоналу, методи оцінювання персоналу, соціальне підприєм-
ництво, соціально-економічна ефективність, оцінка результативності. 

The development of social entrepreneurship has been a stable trend in European countries and America for de-
cades. This type of business help to get a chance for people from disadvantaged groups find the right place in the 
labor market. In Ukraine, social enterprises are not popular at the moment, however, the demographic situation in 
Ukraine, combined with the growing need for positive action to develop the social economy in the postwar period, 
focuses on the need for a more in-depth study of social enterprise human resource management as a model that 
strengthens the country's social economy. This article analyzes the need to develop a relevant methodology for a 
comprehensive assessment of the effectiveness of employees of social enterprises, taking into account the specific 
purpose and conditions of such enterprises. Such points of view will help to Ukraine to rebuild its economy after war. 
The article examines the variety of interpretations of the concept of personnel evaluation based on the study of sci-
entific literature. The article presents the phenomenon of staff turnover metrics in the conditions of social enterprises 
and its impact on changing the paradigm of personnel evaluation in enterprises operating on the business model of 
creating jobs for socially vulnerable groups. The article offers a generalization of the opinions of Ukrainian scientists 
on the definition of this category. A number of aspects of the process of personnel evaluation at social enterprises 
have been studied and an interpretation of the concept of personnel evaluation at social enterprises has been pro-
posed. The article analyzes modern methods of personnel evaluation, which are often used by organizations, and 
presents their advantages and disadvantages in the context of the prospects of application in social enterprises. 
The necessity of improving the methods of personnel evaluation at social enterprises taking into account the social 
orientation of such organizations is substantiated. A comprehensive model for staff evaluation in social enterprises 
of Ukraine is proposed and action items for developing such models inside social enterprises were presented.

Keywords: social efficiency, methods of performance evaluation, social entrepreneurship, socio-economic effi-
ciency, performance evaluation in social entrepreneurship.
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Постановка проблеми. Питання про 
ефективне оцінювання персоналу на підпри-
ємствах та в організаціях постало в сукуп-
ності з процесами конкурентного зростання 
в сучасних економічних умовах, адже, ква-
ліфікований персонал є однією з основних 
конкурентних переваг підприємства та умо-
вою стабільного розвитку організації. Разом з 
тим, про міру соціальної складової та її відо-
браження у методах оцінювання персоналу 
у дослідженнях наразі не йдеться. Говорячи 
про соціальні підприємства, що функціону-
ють за бізнес-моделлю працевлаштування, 
тобто такі, основною метою діяльності яких 
є не прибуток, а трудова соціалізація певних 
категорій населення [1], варто зауважити, 
що ефективне й своєчасне оцінювання пер-
соналу є одним з ключових елементів, бо 
забезпечує своєчасне корегування поведінки 
працівника. Система управління персона-
лом таких підприємств потребує особливого 
підходу, що враховуватиме високу плинність 
кадрів, орієнтацію на управоспроможнення та 
самозарадність працівників.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Феномен соціальних підприємств досліджу-
вали Дж. Едвардс [2], К. Алтер [3], М. Прайс 
[4], Р. Янг [5], Д. Борнштейн [6], А. Ніколс [7], 
Дж. Босчі [8] та інші. Серед вітчизняних нау-
ковців соціальні підприємства досліджували 
Г. Завадських [9], А. Свинчук [10] та інші. Серед 
вітчизняних науковців, дослідженням методів 
оцінювання персоналу займались: С. Бортнік 
[11], Г. Захарчин [12], А. Зленко [13] та інші. 

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Теорія підприємництва 
не достатньо відображає особливості соці-
ального підприємства, яке створено задля 
формування робочих місць для соціально 
незахищених категорій населення, тим самим 
обмежуючи менеджерів у побудові релевант-
ної до потреб підприємства стратегії та під-
бору ефективних інструментів роботи з пер-
соналом. Все ще невивченим залишається 
міра представленості соціальної складової 
у конкретних методах оцінювання, а також 
деякі теоретичні та практичні проблеми фор-
мування ефективної системи оцінювання 
персоналу на соціальних підприємствах.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою статті є дослідження сучас-
них методів оцінки персоналу, виокремлення 
тих методів, що включають у себе соціальну 
складову, а також визначення напрямків їх 
удосконалення з урахуванням особливих умов 
функціонування соціальних підприємств. 

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Активна робоча сила на ринку праці 
є запорукою життєдіяльності національної 
економіки. Роками на ринку праці України 
увага приділялась соціально захищеним 
категоріям населення, тоді як турбота про 
найбільш вразливих громадян – таких, що 
мають інший стартовий набір якостей та мож-
ливостей, що зменшує їх конкурентну спро-
можність у різних сферах життя, в тому числі 
на ринку праці – ігнорувалась, хоч і вважа-
ється показником стабільності та цивілізова-
ності держави. Пост-воєнна відбудова еконо-
міки безперечно збільшить частку людей, які 
повернулись з війни та втратили можливість 
працювати на попередньому місці роботи 
через набуту інвалідність чи психологічну 
травму, частка домогосподарств втратить 
годувальника. Ця частина суспільства потре-
буватиме дещо специфічних умов на всіх 
циклах їх трудового життя, що дозволить не 
лише почуватись їм дійсно повноцінними чле-
нами суспільства, здатними забезпечити свої 
потреби, а й робити посильний внесок у наці-
ональний прибуток на противагу бюджетним 
видаткам на сплату соціальних виплат.

Чисельність соціально незахищеного насе-
лення в Україні, що різко зросте після перемоги 
України у війні, створить додаткове наванта-
ження на державний бюджет та не сприятиме 
вивільненню цілих сімей із кільця спадкової 
бідності. Щороку статистика України [14] фіксує 
близько 1,8–2,0 млн громадян похилого віку, 
людей з інвалідністю, та інших осіб, що потре-
бують стороннього обслуговування; близько 
55 тисяч осіб, що проживають у державних 
будинках-інтернатах для громадян поважного 
віку та людей з інвалідністю; близько 15 тисяч 
осіб щороку отримують послуги у центру 
обліку безпритульних, і так далі, що в резуль-
таті коштує державі щороку мільярдів гривень. 
Дослідження стану соціально незахищених 
сімей та дослідження факторів, що спричиня-
ють зубожіння багатьох осель, свідчать про так 
зване порочне коло бідності – взаємозв’язок 
між низьким рівнем освіти більшості представ-
ників групи та низькими доходами. Таким чином 
низький рівень забезпеченості таких родин не 
дозволяє інвестувати у саморозвиток, а відсут-
ність розвитку не дає змоги працевлаштува-
тися й отримувати заробітну плату. Проблема 
ускладнюється й відсутністю соціального капі-
талу та сприятливих для соціалізації соціаль-
них зв’язків. В рамках цього дослідження було 
опитано 100 представників соціально незахи-
щених груп: представників багатодітних сімей 
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(20), колишніх ув’язнених (20), представників 
ромських громад (20), колишніх вихованців 
дитячих будинків (20), людей з інвалідністю 
(20), які зазначили, що серед їх близького кола 
спілкування немає успішно працевлаштованих 
людей (61%). Варто зазначити, що у більшості, 
єдиним колом їх спілкування є родина, з якою 
вони проживають (57%). 74% опитаних зазна-
чають, що, на їх думку, суспільство не хотіло б 
мати з ними контакти.

Власне, принципи справедливості й рів-
ності лежать в основі концепції соціального 
включення, яка, згідно з ствердженнями 
українського соціолога Савельєва Ю., зумо-
вила зміну в соціально-економічному роз-
витку більшості західно-європейських країн 
і заклала підвалини розвитку Концепції ста-
лого розвитку [15]. Гіденс Е. – британський 
вчений, соціолог – в рамках дослідження ідей 
соціального включення зауважив на необхід-
ність соціального включення окремих груп 
населення як базової умови подолання без-
робіття та бідності. Цю думку поділяють й 
Фарінгтон Ф. та Сен А., зазначаючи, що соці-
альне включення окремих груп населення є 
ключовим способом вирішення таких соціаль-
них та економічних проблем як незайнятість, 
довготривале безробіття та бідність. 

Такий підхід слугуватиме підвищенню 
реальної ціни робочої сили, активізації мотивів 
і стимулів до праці та підприємницької актив-
ності, відновлення в сучасних умовах зв'язку 
доходів із зростанням продуктивності праці і 
результативності підприємницької діяльності, 
а також забезпечує сприятливі умови для під-
приємницької ініціативи, направленої на ство-
рення нових робочих місць та виробництво 
якісних і недорогих товарів.

Одним з підходів до стимулювання реаліза-
ції трудового потенціалу громадян з соціально 
незахищених категорій населення є актив-
ний розвиток соціального підприємництва, 
яке, з-поміж іншого, створює робочі місця для 
людей з низькою конкурентною спроможністю 
на загальному ринку праці й впроваджує про-
грами трудової (ре)соціалізації, що забезпечу-
ють розвиток працівників, їх управоспромож-
нення та підвищення рівня самозарадності. 

Аналіз трактувань категорії «оцінювання 
персоналу», що наводиться українськими 
вченими (подано у табл. 1), свідчить про те, 
що цей процес розглядається як визначення 
відповідності працівника до вимог посади. 

Соціальні підприємства, що функціону-
ють на бізнес-моделі працевлаштування 
мають можливість сприяти соціальній адап-
тації представників таких маргінальних груп. 
Управління такими підприємствами, з одного 
боку, передбачає впровадження прибуткової 
бізнес-моделі, а з іншого – реалізацію стра-
тегії (ре)соціалізації, адаптації та подаль-
шого розвитку працівників при цьому не лише 
трудову, але й загальносоціальну. Прибуток 
цих підприємств, спрямовується на реаліза-
цію програм з (ре)соціалізації та посилення 
спроможності до самостійності, а в частку 
витрат закладено компенсацію праці – заро-
бітні плати цільової аудиторії підприєм-
ства. Типово, це представники вразливих, 
часто – маргінальних чи стереотипізованих 
груп, що перебувають на великій дистанції 
від більшості суспільства, мають інші стартові 
умови та високий бар’єр входу у традиційний 
ринок праці. Часто це нарко- та алкозалежні, 
колишні ув’язнені, люди з інвалідністю, жінки, 
що пережили насилля та інші. 

Таблиця 1
Визначення категорії «оцінювання персоналу»

Автор Трактування
Балабанова Л. 

[16]
«Цілеспрямований процес встановлення відповідності якісних характеристик 
персоналу (здібностей, властивостей) вимогам посади або робочого місця»

Завіновська Г. 
[17]

«Запланована, формалізована характеристика трудової діяльності 
зайнятих, ефективності роботи персоналу»

Колот А. 
[18]

«Визначення того, якою мірою кожний працівник досягає очікуваних результатів 
праці й відповідає тим вимогам, які випливають з його виробничих завдань»

Головатий М. 
[19]

«Процедура, за допомогою якої виявляється ступінь відповідності якостей 
працівника, його трудової поведінки, результатів діяльності певним вимогам»

Савченко В. 
[20]

«Процедура, що здійснюється з метою виявлення ступеня відповідності 
професійних, ділових та особистих якостей працівника, кількісних і якісних 
результатів його трудової діяльності визначеним вимогам»

Захарчин Г. 
[12]

«Поєднання процесу й інструментарію (технології) для визначення 
результативності виконання функціональних обов’язків персоналу»

Джерело: сформовано авторами
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На противагу комерційним, соціальні під-
приємства характеризуються високою плин-
ністю кадрів, більше того, чим вищий цей 
показник, тим більш ефективною можна 
вважати діяльність підприємства, адже, це 
свідчить про високий темп проходження кон-
кретним працівником передбаченої для нього 
програми, та його готовність переходити на 
традиційний ринок праці. З огляду на це, сво-
єчасне й ефективне оцінювання персоналу є 
особливо важливим для управлінців даною 
категорією підприємств, адже, дозволятиме 
вчасно діагностувати потреби чи виклики, що 
постають перед працівником, зони його росту 
чи необхідність у зміні виду діяльності. 

З огляду на особливості соціального підпри-
ємства, що функціонує за бізнес-моделюю пра-
цевлаштування, процес оцінки ефективності 
персоналу потребує зміщення фокусу з можли-
вості працівника робити внесок у розвиток орга-
нізації на особистісний розвиток працівника, 
зміцнення його потенціалу до самозарадності, 
самостійності та як наслідок самореалізації як 
у площині даного підприємства, так і поза його 
межами. Тож виникає потреба у аналізі динаміки 
показників, що дозволить зрозуміти чи зростає 
працівник сам над собою, а також дозволятиме 
визначити зони росту працівника, труднощів, 
що у нього виникають, і які потреби на шляху до 
переходу на традиційний ринок праці у нього є. 

Таким чином, пропонуємо таке тракту-
вання категорії оцінювання ефективності пер-
соналу соціального підприємства – цілеспря-
мований, систематичний процес, метою якого 
є діагностика наявного рівня професійного, 
особистісного, психологічного стану праців-

ника для визначення темпу розвитку праців-
ника, загроз та можливостей у його подальшій 
життєдіяльності, визначення його зон росту 
для формування подальшого плану розвитку. 

У вітчизняній практиці оцінювання персоналу 
комерційних підприємств простежуються такі 
тенденції як відсутність комплексності, часто 
результати оцінки сформовані на непов’язаних 
між собою оцінних методах, управлінці надають 
перевагу спрощеним процедурам, які, зазви-
чай, сфокусовані на короткостроковій перспек-
тиві, окрім цього, простежується відсутність 
конструктивного зворотнього зв’язку між управ-
лінцями та персоналом. Аналогічні тенденції 
накладаються й на соціальні підприємства. 

Аналіз наукової літератури свідчить про 
те, що на сьогоднішній день у вжитку є понад 
20 методів оцінювання ефективності персоналу 
[22], втім, більшість з них зосереджена на оці-
нюванні технічного процесу виконання прямих 
посадових обов’язків, не зважаючи на те, що 
в ході їх виконання працівник також виконує й 
цілу низку інших функцій, більш універсальних 
й прикладних у житті поза цих підприємством, 
як ось спілкування з клієнтами, колегами, керів-
ництвом, партнерами; оформлення документа-
ції, вивчення нормативних актів та інструкцій і 
таке інше, що в сумі формує здатність до само-
зарадності. Сучасні методи оцінювання ефек-
тивності оперують статистичними даними, які 
скоріше є економічними показниками трудової 
діяльності і не відображають соціальні фактори 
та індивідуальні особистісні характеристики 
працівника. Серед 20-ти найбільш популярних 
методів оцінювання персоналу, лише 7 мають 
соціальну складову (рис. 1). 

Рис. 1. Методи оцінювання, що включають соціальну складову
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Таблиця 2
Оцінювання персоналу на соціальних підприємствах України 

Підприємство Мета Підхід до 
оцінювання Періодичність Критерії 

оцінювання

Горіховий дім, 
Львів 

Трудова (ре)соціалізація 
та супровод жінок, що 

зазнали насилля

Спілкування 
з психологом. 

Виконання 
виробничої норми.

Раз на місяць
Загальний 
емоційний 

фон.

Вітри змін, 
Одеса 

Трудова (ре)соціалізація 
та супровод жінок 

ромської національності 
з маргінальних спільнот

Спілкування 
з психологом. 

Виконання 
виробничої норми.

Раз на місяць
Загальний 
емоційний 

фон.

Джерело: сформовано авторами

Таблиця 3
Структура комплексної оцінки ефективності персоналу  
на прикладі соціального підприємства «Горіховий дім»

Завдання Аспект оцінки та аналізу Метод

О
ці

нк
а 

еф
ек

ти
вн

ос
ті

 т
ру

до
во

ї 
ді

ял
ьн

ос
ті

 п
ра

ці
вн

ик
а

Аналіз біографічних даних
Вхідні дані про працівника: вік, стать, склад сім’ї та соціальні 
зв’язки, особливості поведінки та життєвого досвіду

Описовий метод
Оцінювання відповідності спеціальності та попереднього 
досвіду роботи теперішній посаді

Аналіз продуктивності праці

Оцінювання рівня продуктивності праці (наприклад, на 
основі кількості вдало спеченої хлібобулочної продукції)

Метод управління  
за цілями  

або Метод управління 
досягненнями

Аналіз ефективності трудової діяльності
Оцінювання кількості пропусків, відгулів, відпусток за 
свій рахунок і таке інше (визначення стабільності) Описовий метод

Оцінювання тенденції працівника до кар’єрного зростання 
(чи були вертикальні або горизонтальні зміщення, в т.ч. в 
рамках заплагованої реінтеграційної програми)

Описовий метод 

О
ці

нк
а 

ді
ло

ви
х 

ко
м

пе
те

нц
ій Аналіз професійної компетентності

Оцінювання працівника за професійними компетенціями Метод «360 градусів»

Спілкування з працівником, сесія самоаналізу Структуроване 
поведінкове інтерв’ю

Оцінювання цифрової компетентності Метод вирішальних 
ситуацій

O
ці

нк
а 

ос
об

ис
ті

сн
их

 я
ко

ст
ей

Аналіз особистісного профілю

Оцінювання особистісних якостей працівника Метод алфавітно-
числової шкали

Оцінювання стресостійкості, активності, комунікативних 
здібностей працівника

Метод вирішальних 
ситуацій 

Багатофакторний 
аналіз «Люшера»

Оцінювання якості соціальних контактів
Метод шкали 

спостереження  
за поведінкою

Аналіз мотиваційного профілю
Оцінювання мотиваційного профілю працівника (визначення 
факторів мотивації, що впливають на певного працівника)

Методика Ш. Річі  
та П. Мартіна

Джерело: сформовано авторами
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Опитування управлінців двох схожих за 
напрямком діяльності соціальних підпри-
ємств України, свідчить про те, що процес 
оцінки персоналу на таких підприємствах не 
налаштований, а відбувається хаотично: і 
методи, і періодичність є ситуативною. Разом 
з тим, аналіз описаного процесу на цих під-
приємствах свідчить про несвідоме тяжіння 
до якогось із існуючих методів (табл. 2). 

Таким чином бачимо, що на досліджених 
соціальних підприємствах практично від-
сутні методи оцінювання, що передбачають 
соціальний фактор. Характер мети, яку несе 
процес оцінювання персоналу на соціаль-
ному підприємстві вимагає системного під-
ходу та використання сучасних технологій, 
заснованих на синергії різних наук, персонал 
повинен оцінюватись не з точки зору певного 
дисциплінованого підходу, методу чи якостей 
працівника, які вивчаються (соціальні, осо-
биснісні, професійні та інше), а в контексті 
системного та комплексного аналізу аспектів, 
які мають найбільший вплив на самореалі-
зацію працівника поза екосистемою даного 
підприємства. Для цього пропонуємо вико-
ристовувати комплексну оцінку персоналу, 
яка є водночас міждисциплінарною та бага-
тофакторною. Методика комплексної оцінки 
персоналу вибудовується на основі цілей та 
завдань конкретного підприємства, враховує 
його специфіку та включає у себе наукові 
методи соціології, психології, економіки. 

В якості прикладу, пропонуємо модифіко-
вану версію комплексної оцінки, сформовану 
для соціального підприємства «Горіховий дім» 
(табл. 3) – один з найуспішніших прикладів 
соціального підприємства у Львові, засноване 
благодійною організацією «Фонд Горіховий 
дім» у 2012 році. «Горіховий дім» є центром 
інтегральної опіки для жінок, які опинилися у 

кризовій ситуації. Потенціал організації здатен 
ресоціалізовувати 20 жінок в рік, забезпечуючи 
їх тимчасовим місцем проживання та нада-
ючи послуги інтегральної опіки (психологічні 
та соціальні послуги), що забезпечує навчання 
та працевлаштування соціально виключених 
осіб. Прибуток «Горіхового дому» покриває 
операційні витрати Центру, а саме підприєм-
ство є осередком трудової соціалізації клієнток 
центру, адже, виробничий колектив, як серед-
овище, де відбувається соціалізація людини, 
забезпечує людині можливості для самовизна-
чення, самоутвердження, є для нього засобом 
емоційного захисту, середовищем, у якому 
задовольняються його вищі потреби. Зміст 
трудової соціалізації проявляється у процесі 
діяльності людини, спілкування та самоусві-
домлення, яке призводить до розуміння своєї 
соціальної ролі у колективі та соціумі. Дане 
соціальне підприємство надає послуги кейте-
рингу (організація та обслуговування фурше-
тів, бенкетів, кава-перерв), і 40% від прибутку 
скеровує на фінансування соціальних послуг 
(утримання жіночого центру), інші 60% розпо-
діляються між адміністративними та операцій-
ними працівниками служби-кейтерингу і спря-
мовуються на рекламу.

Висновки. Розвиток соціального підприєм-
ництва в Україні є важливим перед усім через 
те, що саме соціальні підприємства можуть 
частково замістити уряд у постачанні соціаль-
них послуг та задоволенні соціальних потреб, 
тим самим вивільнивши частку бюджету кра-
їни на інші важливі для зміцнення держави 
напрямки. Переосмислення ролі соціальних 
підприємств з точки зору створення робочих 
місць, підвищення якості життя та економіч-
ного розвитку дозволяє зосередити увагу на 
вивченні підходів до ефективного управління 
такими підприємствами. 
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