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Постановка проблеми. Однією із найважливіших
складових компенсаційного пакета є надання найманим
працівникам соціальних виплат, винагород і благ, які фор-
мують соціальний пакет. Заробітна плата відіграє важливу
роль для того, щоб залучити та утримати компетентних
працівників. Однак сьогодні недостатньо створити робочі
місця й запропонувати розмір заробітної плати на рівні се-
редніх значень у відповідній галузі чи регіоні. Багато
керівників підприємств переконується в тому, що за-
робітна плата не формує належної мотивації і лояльності
працівників. Мотиваційний ефект від підвищення посадо-
вого окладу (тарифної ставки) має короткостроковий ха-
рактер, оскільки працівники швидко звикають до встанов-
леного рівня винагороди. Рішення про вибір кандидатом
місця докладання своєї праці залежить від низки чинників,
з-поміж яких дедалі частіше основну роль відіграють мож-
ливості для повноцінного розвитку, ставлення робото-
давців та керівників до співробітників, турбота про них,
розроблення особистісно-орієнтованої соціальної політи-
ки, зокрема надання соціальних гарантій, благ і винагород,
створення у працівників відчуття комфорту.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Окремі ас-
пекти щодо визначення сутності соціального пакета, його
структури, підходів до формування та значення для поси-
лення мотивації працівників висвітлено у працях російсь-

ких і українських учених та практиків, а саме І. Алієва,
Н. Горєлова [1], Л. Бабиніної [2], А. Беляєва [3], Є. Вєтлуж-
ских [4], В. Матросова, С. Мельника, Д. Чумакова [5], І. Но-
вак [6] та ін. Серед іноземних авторів, які займалися
дослідженням теоретичних і прикладних аспектів форму-
вання соціального пакета, треба виокремити М. Армстрон-
га (Armstrong, 2006) [7], Дж. Мілковича (Milkovich, 2010),
Дж. Ньюман (Newman, 2010) [8], М. Хемел (Hamel, 2008) [9],
Р. Хендерсона (Henderson, 2005) [10] та ін. 

Незважаючи на посилення інтересу і науковців, і прак-
тиків до терміну «соціальний пакет», його природа та
сутність залишаються малодослідженими. Більшість праць
і публікацій, присвячених питанням формування соціаль-
ного пакета, мають поверховий характер. Відсутня єдність
учених та практиків щодо визначення терміну «соціальний
пакет». Часто автори не розмежовують поняття «компен-
саційний пакет» і «соціальний пакет», вживаючи їх як си-
ноніми. Крім того, бракує системних досліджень практики
надання соціальних пакетів найманим працівникам на ук-
раїнських підприємствах.

Мета статті полягає у визначенні природи й сутності
соціального пакета та його місця в системі розподільних
відносин, дослідженні механізмів надання соціальних ви-
плат, благ і винагород на українських підприємствах та ви-
робленні пропозицій щодо формування соціальних пакетів.
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Основні результати дослідження. Частина науков-
ців та дослідників розглядає соціальний пакет як виплати
і блага, які надає роботодавець понад заробітну плату [11;
12]. На нашу думу, такий підхід до трактування соціально-
го пакета методологічно неправильний, оскільки перелік
винагород, які надає роботодавець найманим працівни-
кам, окрім заробітної плати, досить широкий, і деякі з них
не мають соціального характеру, як-от: премії, бонуси, що
виплачуються із прибутку, доходи за акціями та інші дохо-
ди від участі працівників у власності підприємства (диві-
денди, відсотки, виплати за паями). Крім того, згідно з
Інструкцією зі статистики заробітної плати, затвердженою
наказом Державного комітету статистики України від
13.01.2004 № 5, до заробітної плати належить частина ви-
плат і винагород соціального характеру: матеріальна до-
помога, оплата або дотації на харчування, надання
проїзних квитків, путівок на лікування та відпочинок і т. ін.

Існує також протилежна точка зору, за якою соціаль-
ний пакет є системою пільг і компенсацій матеріального та
нематеріального характеру, які надає компанія співробіт-
никам як одну зі складових заробітної плати або ж бонусів
до неї [13]. На наш погляд, розглядати соціальний пакет як
складову заробітної плати недоцільно, оскільки більшість
виплат соціального характеру не належить до заробітної
плати.

Окремі автори соціальний пакет ототожнюють із ком-
пенсаційним [12]. Проте більшість учених і фахівців розме-
жовують зазначені поняття, висловлюючи при цьому різні
погляди стосовно співвідношення компенсаційного та
соціального пакетів. Згідно із підходами окремих дослід-
ників [5; 6], компенсаційний пакет є складовою соціально-
го пакета. Цей підхід ґрунтується на визначенні компенса-
ційного пакета у вузькому, традиційному значенні,
відповідно до якого останній є набором компенсацій, пе-
редбачених трудовим законодавством. Така точка зору
діаметрально протилежна науковим поглядам більшості
вчених і фахівців щодо сутності та структури пакета ком-
пенсацій, де соціальний пакет виділяється як його складо-
ва [2; 8; 9; 10].

Досліджуючи природу соціального пакета, треба брати
до уваги такі положення: 1) наявність соціального пакета
є однією з основних характеристик привабливості
підприємства на ринку праці; 2) соціальний пакет є скла-
довою компенсаційного пакета; 3) соціальний пакет фор-
мують винагороди, що мають переважно соціальний ха-
рактер, на відміну від інших складових компенсаційного
пакета; 4) за своїм функціональним призначенням скла-
дові соціального пакета можуть різнитися: компенсувати
додаткові витрати, пов’язані із виконанням посадових
обов’язків та функцій (оплата транспортних витрат,
мобільного зв’язку тощо); сприяти підтриманню і
поліпшенню здоров’я та працездатності працівників (ме-
дичне страхування, оплата путівок на лікування, абоне-
ментів у групи здоров’я тощо); заохочувати до про-
фесійного зростання (оплата навчання).

Варто зауважити, що попри соціальний характер вина-
город, які формують соціальний пакет, не можна запере-
чувати також економічну природу таких виплат, заохо-
чень і благ. На нашу думку, економічна природа виплат,
винагород та благ, які формують соціальний пакет, насам-
перед, полягає в тому, що вони потребують від роботодав-
ця певних фінансових витрат. Причому їх не можна ото-
тожнювати із благодійністю чи добровільним внеском,
оскільки роботодавці, надаючи найманим працівникам
соціальний пакет, очікують одержати певну вигоду (зиск,
користь) від таких витрат. Основними формами зиску ро-
ботодавця від надання найманим працівникам соціальних
виплат, винагород, заохочень і благ можуть бути:
поліпшення результатів праці, зокрема підвищення її про-
дуктивності завдяки збільшенню вірогідності залучити
компетентних та кваліфікованих працівників, посилення
їхньої лояльності й мотивації, підвищення працездатності
та поліпшення здоров’я; зменшення плинності персоналу,
а відтак і додаткових витрат на пошук та відбір персона-

лу, адаптацію і навчання нових працівників та зменшення
втрат унаслідок неукомплектованості персоналу; змен-
шення витрат, насамперед часу, на залучення працівників
на підприємство в результаті поліпшення його іміджу на
ринку праці тощо.

Надаючи найманим працівникам соціальний пакет, ро-
ботодавці, звичайно, очікують, що одержана ними вигода
перевищить відповідні витрати. Отже, існує тісний
взаємозв’язок між соціальною та економічною природою
виплат, заохочень і благ, що формують соціальний пакет,
незважаючи на домінування, на перший погляд, соціальної
природи таких винагород.

Треба зазначити, що сьогодні серед учених і практиків
відсутня єдність поглядів щодо структури та переліку ви-
плат, котрі формують соціальний пакет. Одні автори вва-
жають, що соціальний пакет складається лише із винаго-
род добровільного (необов’язкового) характеру [1], а інші
до соціального пакета відносять, окрім винагород доб-
ровільного (необов’язкового) характеру, також виплати і
блага, передбачені законодавством [6]. Основними скла-
довими соціального пакета деякі вчені та чимало прак-
тиків вважають виплату в повному розмірі належної пра-
цівникові заробітної плати, офіційну заробітну плату,
надання соціальних гарантій, передбачених колективним
договором, тощо. На нашу думку, внесення цих складових
до соціального пакета стало можливим лише в умовах
низького рівня розвитку соціально-трудових відносин і
соціальної відповідальності бізнесу у країні, де порушення
трудового законодавства вважається нормою, а дотрима-
ння його основних положень – конкурентною перевагою. 

Під час дослідження практики формування соціальних
пакетів на вітчизняних підприємствах1 63% респондентів
зазначили, що в компаніях, де вони працюють, надається
соціальний пакет, а решта опитаних працює в компаніях,
де він відсутній. Із тієї кількості осіб, які вказали, що в ком-
паніях, де вони працюють, надається соціальний пакет,
11% відзначили, що такий пакет отримують лише окремі
категорії працівників, зазвичай керівники. З цього можна
зробити висновок, що близько половини найманих пра-
цівників не одержують соціального пакета. 

Відсутність у структурі компенсаційних пакетів соціа-
льних виплат, винагород і благ не сприяє встановленню
партнерських взаємовідносин між роботодавцями та най-
маними працівниками, не створює у працівників відчуття
захищеності й комфорту, негативно характеризує компен-
саційну політику підприємств і відповідно не посилює мо-
тивації персоналу, не дає змоги залучити та закріпити на
підприємстві компетентних працівників.

Результати нашого дослідження показали, що на
вітчизняних підприємствах поширено такі підходи до фор-
мування соціального пакета: встановлення соціальних ви-
плат і заохочень відповідно до ієрархічної структури ком-
панії (51%); надання однакового набору соціальних виплат
та заохочень усім працівникам (33%); грошова компен-
сація витрат соціального характеру (7%); застосування си-
стеми соціальних виплат і заохочень відповідно до грейдів
(6%); інші підходи (3%).

У ході опитування ми з’ясували, що найчастіше ком-
панії включають у соціальні пакети такі опції, як: оплата
мобільного зв’язку (73% респондентів із-поміж тих, які за-
значили, що в компаніях, де вони працюють, найманим
працівникам надаються соціальні пакети); медичне стра-
хування (72%); компенсація транспортних витрат або на-
дання проїзних квитків (40%); додаткова оплачувана
відпустка (36%); безкоштовні обіди, оплата харчування

1 Дослідження практики надання соціальних пакетів проводи-
лося автором на репрезентативній основі із використанням методу
опитування впродовж 2011–2013 рр. Генеральна сукупність – найма-
ні працівники, що обіймають посади, які належать до категорій ке-
рівників і професіоналів, мають повну вищу освіту й навчаються в
системі післядипломної освіти, зокрема здобувають другу вищу освіту
у вищих навчальних закладах III і IV рівнів акредитації міста Києва.
Кількість респондентів, залучених до опитування, – 191 особа.

ÄÅÌÎÃÐÀÔ²ß, ÅÊÎÍÎÌ²ÊÀ ÏÐÀÖ², ÑÎÖ²ÀËÜÍÀ ÅÊÎÍÎÌ²ÊÀ ² ÏÎË²ÒÈÊÀ



89
ECONOMIC ANNALS-XXI9-10(1)’2013

(35%); компенсація витрат на навчання (31%); надання
вихідної допомоги в разі припинення трудового договору
(29%). Чимало респондентів (31%) відзначило, що оплата
навчання не характерна для вітчизняних підприємств. Це
зумовлено тим, що в опитуванні брали участь люди, які на-
вчаються у вищих навчальних закладах ІІІ і ІV рівнів акре-
дитації для здобуття другої вищої освіти за відповідним
напрямом підготовки.

У процесі дослідження нами також було вивчено дум-
ку респондентів щодо доцільності внесення змін у наявну
практику формування соціальних пакетів та заінтересова-
ності у відповідних соціальних виплатах і благах. Більшість
опитаних (81%) зазначила, що керівництво має вносити
зміни у практику формування соціальних пакетів на
підприємстві. 

Найприйнятнішими підходами до
формування соціальних пакетів, що за-
стосовуються на підприємстві, респон-
денти вважають установлення соціаль-
них виплат і заохочень: відповідно до
ієрархічної структури компанії (37% рес-
пондентів, які зазначили, що потрібно
вносити зміни до практики формування
соціальних пакетів); однакових для всіх
працівників (19%); за принципом «швед-
ського столу» (19%); відповідно до грей-
дів (18%).

Для виявлення інтересу респон-
дентів до надання відповідних соціаль-
них виплат, винагород та благ нами бу-
ло взято за основу результати
опитування 20 респондентів, які зазна-
чили, що практика формування соціаль-
них пакетів на підприємстві не потребує
змін. Ми зробили припущення, що рес-
пондент зацікавлений у тому наборі
опцій соціального пакета, який викорис-
товується на підприємстві. Підрахунки
показали, що кількість людей, думка
яких була врахована нами для визна-
чення переліку найзатребуваніших із бо-
ку керівників та професіоналів соціаль-
них виплат, заохочень і благ, склала 175
осіб (16 респондентам складно було
відповісти на запитання щодо доціль-
ності внесення змін у практику форму-
вання соціальних пакетів і відповідно
набору останніх).

За результатами проведеного опи-
тування виявилося, що найбільшою
мірою наймані працівники заінтересовані в таких соціаль-
них виплатах, винагородах і благах, як медичне страху-
вання (84%); оплата навчання (68%); оплата спортивних
занять, зокрема басейну (60%); оплата мобільного зв’язку
(59%); надання пільгових кредитів та позик (50%); надан-
ня безкоштовних обідів, оплата харчування (43%); надан-
ня вихідної допомоги в разі припинення трудового догово-
ру (38%). 

Слід відзначити, що серед обраних респондентами
соціальних виплат, винагород і благ, одержанню яких во-
ни надають пріоритет, більшість (медичне страхування,
оплата навчання, спортивних занять, зокрема басейну)
спрямована на збереження та розвиток людського капіта-
лу. Наявність такої опції, як «оплата мобільного зв’язку»,
серед переліку найзатребуваніших складових соціального
пакета пояснюється тим, що засоби комунікації нині стали
важливими засобами праці керівників і професіоналів. По-
пулярність опції «надання пільгових кредитів та позик»
спричинена низьким рівнем задоволення найманих пра-
цівників розміром заробітної плати. 

Ураховуючи те, що респонденти були людьми не пе-
редпенсійного віку, заінтересованість їх у такій опції, як
«надання вихідної допомоги в разі припинення трудового
договору», може вказувати на невисокий рівень лояль-

ності керівників і професіоналів до компанії, у якій вони
працюють, й потенційну загрозу звільнення. 

За результатами статистичного аналізу числа опцій, в
одержанні яких зацікавлені учасники опитування, доходи-
мо таких висновків. У середньому респондентів цікавлять
шість опцій. Медіанне значення кількості опцій теж
дорівнює шести. Згідно із розрахованою модою, найпоши-
ренішим є обрання набору соціальних виплат, заохочень і
благ, що також складається із шести опцій. Отже, опти-
мальна кількість опцій соціального пакета, яка задоволь-
нятиме потреби більшості керівників та професіоналів у
одержанні відповідних виплат і благ, дорівнює шести. 

Порівняння поширеності надання та заінтересованості
респондентів в одержанні соціальних виплат, винагород і
благ наведено на рис. 

Як свідчать дані рис., ідеальний соціальний пакет, яко-
му віддає перевагу більшість найманих працівників, що
брали участь в опитуванні, відрізняється від реальних па-
кетів, які пропонують роботодавці. Поширеність надання
найманим працівникам більшості соціальних виплат, за-
охочень і благ на практиці зазвичай перевищує той їх об-
сяг, котрий бажає одержувати персонал. Найбільше
розбіжностей у заінтересованості респондентів отримува-
ти певні опції та поширеності їх надання виявлено щодо
таких соціальних виплат, винагород і благ, як оплата спор-
тивних занять (зокрема басейну) та навчання, надання
пільгових кредитів і позик, пенсійне страхування.

У процесі дослідження ми з’ясували, що поширеність
включення окремих опцій до соціальних пакетів переви-
щує заінтересованість у них найманих працівників. Насам-
перед, це стосується оплати мобільного зв’язку, компен-
сації транспортних витрат, надання проїзних квитків та
додаткової оплачуваної відпустки. 

У зв’язку з цим варто визначити частку опцій, в одер-
жанні яких зацікавлений кожний працівник (респондент),
у загальній кількості опцій соціального пакета, що надає
роботодавець. На думку 20 респондентів (10%), практика
формування соціальних пакетів на підприємстві не потре-
бує змін. Це означає, що ці наймані працівники повною

Рис. Порівняння поширеності надання та заінтересованості респондентів в одержанні
соціальних виплат, винагород і благ
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мірою заінтересовані в одержанні соціальних виплат, ви-
нагород і благ, які їм пропонують роботодавці. Крім того,
26 респондентів, котрі зазначили, що в компанії потрібно
вносити певні зміни до практики формування соціальних
пакетів, залишилися заінтересованими в тому наборі,
який пропонує роботодавець. Такі респонденти або до-
повнили наявний у компанії набір новими опціями, які вони
хотіли б додатково одержувати, або вважають за доціль-
не змінити підхід до формування соціального пакета. Не
виявили заінтересованості у жодній опції соціального па-
кета, який пропонують роботодавці, 34 особи (або 28% ре-
спондентів, котрі зазначили, що в компанії, у якій вони
працюють, надається соціальний пакет).

За результатами статистичного аналізу даних щодо
заінтересованості респондентів у соціальних виплатах, ви-
нагородах і благах, які пропонують роботодавці, у серед-
ньому відсоток опцій, в одержанні яких зацікавлені рес-
понденти, у загальній кількості опцій соціального пакета,
що надає роботодавець, складає лише 58%. 

Висновки. Нині частина вітчизняних роботодавців по-
чинає усвідомлювати значущість соціальних виплат і благ
для формування тривалих партнерських взаємовідносин
із найманими працівниками. Водночас, під час розроблен-
ня соціальних пакетів потреби та інтереси найманих
працівників не враховуються. У структурі компенсаційних
пакетів багатьох найманих працівників узагалі відсутня
соціальна складова, що негативно впливає на взаємо-
відносини між найманими працівниками і роботодавцями,
лояльність та мотивацію персоналу. З огляду на це важли-
вим напрямом трансформації системи компенсаційної
політики є збільшення кількості опцій у соціальних пакетах
і вдосконалення практики їх формування з урахуванням
різних чинників, насамперед потреб та інтересів найманих
працівників.

Дальші дослідження мають бути спрямовані на кон-
кретизацію вимог до проектування соціального пакета,
виходячи із сучасних соціально-економічних умов, розроб-
лення рекомендацій щодо узгодження інтересів найманих
працівників і роботодавців стосовно структури соціально-
го пакета, розміру та порядку виплати окремих його скла-
дових.
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