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КОНТЕКСТІ СОЦІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ 

Досліджено сутність та значення соціальної відповідальності 

бізнесу в процесі наймання персоналу підприємства. Визначено проблеми 

та основні принципи  наймання персоналу в умовах соціальної 

відповідальності. Удосконалено організаційно-економічний механізм  

наймання персоналу  у контексті соціальної відповідальності бізнесу. 
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ECONOMIC MECHANISM OF RECRUITMENT AT THE 

ENTERPRISE I THE CONTEXT OF SOCIAL RESPONSIBILITY 



 

The essence and significance of social responsibility in the recruitment of 

the personnel is discovered in the article. Also there are identified problems and 

the basic principles of recruitment in terms of social responsibility. The 

organizational and economic mechanism of recruitment in the context of 

corporate social responsibility was improved. 
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Актуальність теми дослідження. За сучасних умов розвитку 

економіки, соціальна відповідальність бізнесу набула вагомого значення у 

функціонуванні підприємств. Сьогодні вітчизняні підприємства 

функціонують в умовах динамічності та невизначеності, поширення ризиків 

у всіх сферах господарювання, загострення конкурентної боротьби тощо. 

Персонал підприємств є основним ресурсом, від якого залежить ефективність 

діяльності та отримання максимального прибутку.  Зокрема, пошук 

інноваційних методів наймання персоналу, з-поміж яких важливе місце 

займає відповідність їх принципам соціальної відповідальності, є актуальним 

завданням наукових досліджень. 

Постановка проблеми. Сталий розвиток підприємств 

характеризується такими складовими як: економічна, екологічна та 

соціальна. За умови ефективної діяльності підприємств ці складові повинні 

гармонійно поєднуватись, проте соціальна є найвагомішою та 

найскладнішою, оскільки впливає на всі етапи життєвого циклу підприємства 

та суспільства загалом. Потреби людини посідають першочергове місце, а їх 

задоволення – основне завдання на всіх рівнях. Саме тому персонал 

необхідно розглядати в якості стратегічного ресурсу, який, у випадку 

ефективного процесу наймання, здатний впливати на стабільну діяльність 

підприємства. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Соціально-економічні 

перетворення ініціювали зростання інтересу науковців в сфері теорії та 



практики соціальної відповідальності, результатом якого стали праці Д. 

Баюри, О. Грішнової, А. Колота [5], Г. Назарової, Е. Лібанової, М. 

Ліборакіної, М. Саприкіної, Н. Шмиголь, Н. Водницької та ін. Методологічні 

засади, обґрунтовані в роботах вчених, забезпечують основу розвитку та 

поширення принципів соціально відповідальної поведінки роботодавців 

(підприємств). Водночас специфіка трудової сфери вимагає деталізації 

сутності та можливостей застосування концепції соціальної відповідальності 

в системі управління персоналом підприємства, зокрема в процесі наймання 

персоналу.  

 Теоретичні питання з  означеної  проблематики розроблені в працях 

таких зарубіжних учених, як   Х. Боуен, М. Зігель, Дж. Елкінгтон, А. Керолл, 

Ф. Котлер [6], Дж. Ленсен, М. Портер, М. Статман, М. Фрідман, Е. Фріман, 

Ф. Фукуяма, Д. Хіл, В. В. Барова,  З. Данаєва, С. Івченко, В. Кондрат’єв, Н. А. 

Кричеський та інші.  

Виділення недосліджених частин загальної проблеми. Вченими 

зроблено вагомий внесок у теоретико-методологічний ракурс дослідження 

зазначеної проблеми, вирішено бaгaто методичних тa приклaдних aспектів. 

Проте з практичного погляду, а саме значенню соціальної відповідальності в 

процесі наймання персоналу у контексті соціальної відповідальності 

підприємства не приділено достатньо уваги. Зокрема, невизначеними 

зaлишaються питання проведення процедури відбору персоналу та 

вдосконалення наявних механізмів наймання персоналу саме в умовах 

соціальної відповідальності. 

Постановка завдання. Головною метою цієї статті є дослідження 

значення соціальної відповідальності бізнесу в найманні персоналу 

підприємств. Виокремлення основних проблем наймання персоналом у 

контексті соціалізації бізнесу та удосконалення механізму наймання 

персоналу.  

 Викладення основного матеріалу.  З моменту виникнення поняття 

«соціальна відповідальність» було запропоновано багато його визначень, від 



тих, які окреслюють соціальну відповідальність як реагування підприємства 

на соціальні проблеми [1], до визначень, які враховують лише ініціативні 

зобов’язання у сфері соціального захисту працівників і суспільства. Щодо 

українських науковців, то, зокрема, Грішнова О. А. визначає соціальну 

відповідальність бізнесу як відповідальність компанії за суспільну корисність 

своєї діяльності перед усіма людьми та організаціями, з якими вона взаємодіє 

в процесі функціонування, та перед суспільством загалом [3, с. 41]. 

 На сьогодні науковцями розмежовано основні поняття соціальної 

відповідальності. Проте в ході досліджень виокремлюються нові напрямки, 

одним з яких є теорія стейкхолдерів. Беручи витоки з теорії стратегічного 

управління, ця теорія дозволяє виділити ще одну активну сторону соціальної 

відповідальності, яка персоніфікується в цілій групі учасників – 

стейкхолдерів. Стейкхолдери – це будь-яка особа або група осіб, які можуть 

вплинути або впливають на досягнення цілей підприємства [10, с. 46]. Дане 

визначення було сформульоване у 1984 році Р. Фріменом і з того часу стало 

визначальним і започаткувало теорію стейхолдерів, яка значно розширює 

сферу традиційного управління факторами внутрішнього та зовнішнього 

середовища підприємства. 

 З огляду на соціальну відповідальність у трудових відносинах, 

основними стейкхолдерами підприємства виділяються наймані працівники та 

профспілкові організації, що представляють їхні інтереси. Взаємодія 

підприємства з працівниками може відбуватись на двох рівнях – у прямій 

формі за безпосередньої участі працівника (індивідуальні інтерв’ю, 

опитування, анкетування тощо) або опосередковано – через представників 

працівників і профспілок усіх рівнів. 

Проблемами соціальної відповідальності бізнесу займається декілька 

організацій, серед яких найбільші – Мережа Глобального Договору ООН в 

Україні, Центр «Розвиток корпоративної соціальної відповідальності», 

Спільнота «Соціально відповідальний бізнес» тощо. Стандарт SA 8000 

«Соціальна відповідальність» – це перший в світі аудійований стандарт, який 



визначає вимоги до соціального захисту, що дозволяють підприємству 

розробляти, підтримувати та впроваджувати політику й методи управління 

питаннями соціального захисту, які вона може контролювати, а також 

демонструвати це зацікавленим сторонам [8]. 

Стандарт SA 8000 «Соціальна відповідальність» визначає вимоги щодо 

соціального захисту, які дозволяють підприємству: 

–розробляти, підтримувати і запроваджувати політику й методи 

управління питаннями, які підприємство може контролювати або на які воно 

може впливати; 

–демонструвати зацікавленим сторонам, що його політика, методи і дії 

відповідають вимогам даного стандарту. 

Міжнародний стандарт SA 8000 «Соціальна відповідальність» був 

розроблений Міжнародною неурядовою організацією «Соціальна 

відповідальність» (Social Accountability International) у США. 

Місією компанії, яка розробила стандарт SA 8000, є поліпшення прав 

робітників. У тому числі організація бореться за ліквідацію напівлегальних 

виробництв з низькою зарплатою і важкою ручною працею. Також на 

рахунку у SAI локальні програми Project Cultivar. 

SA 8000 базується на принципах 11 Конвенції Міжнародної Організації 

Праці, Конвенції ООН з прав дитини, Всесвітньої декларації Прав Людини. 

Цей Стандарт є універсальним засобом для практичної реалізації моральних і 

етичних норм у діяльності адміністрації підприємства. 

Підприємство повинно взяти на себе зобов’язання 

дотримуватися національного законодавства, а також виконувати інші 

вимоги, стосовно яких воно бере на себе зобов’язання із соціальної 

відповідальності. Коли яке-небудь питання регулюється національним 

законодавством, іншими вимогами чи даним стандартом, підприємство 

повинно застосовувати найбільш строге положення. 

Цей стандарт SА 8000 встановлює вимоги соціальної відповідальності 

підприємства за таким напрямами (табл. 1): 



 

 

 

 

Таблиця 1 

Вимоги соціальної відповідальності підприємства  

згідно стандарту SА 8000[складено автором за даними [9] 

Напрям Характеристика 

Дитяча праця 

 

Підприємство не повинно використати або підтримувати 

використання дитячої праці. 

Примусова праця Підприємство не повинно використовувати або підтримувати 

використання примусової праці та не повинна вимагати від персоналу 

жодних застав при прийнятті на роботу (у тому числі документи, що 

посвідчують особу). 

Охорона праці Підприємство повинно з урахуванням специфіки своєї галузі 

діяльності/промисловості і певних чинників небезпеки, забезпечувати 

безпечні умови праці та вживає відповідні заходи для запобігання 

нещасних випадків і шкоди здоров’ю; 

підприємство призначає представника вищого керівництва, який 

відповідає за охорону праці персоналу; 

підприємство створює систему управління, яка дозволяє виявляти і 

запобігати потенційним загрозам здоров’ю і безпеці персоналу. 

Свобода 

об’єднань і право 

на колективний 

договір 

Підприємство поважає право персоналу утворювати професійні 

спілки за своїм вибором і, брати участь у колективних договорах. 

Представники такого персоналу не будуть піддаватися дискримінації і 

будуть мати доступ до своїх колег на робочих місцях під час роботи 

Дискримінація Підприємство не повинно застосовувати або підтримувати 

дискримінацію під час прийому на роботу, оплати праці, наданні 

доступу до навчання, підвищенні на посаді, звільненні або виході на 

пенсію на основі раси, національної приналежності, віросповідання, 

інвалідності, статі, належності до якої-небудь організації, політичних 

поглядів або віку. 

Підприємство не повинно перешкоджати здійсненню права персоналу 

додержуватися принципів або звичаїв чи виконувати свої потреби, 

пов’язані з расою, національною приналежністю, віросповіданням, 

інвалідністю, статтю, належністю до якої-небудь організації або 

політичними поглядами. 

Системи 

управління 

Вище керівництво повинне визначати політику підприємства в сфері 

соціального захисту і умов праці таким чином, щоб вона: 

а)  включала зобов’язання по виконанню всіх вимог даного стандарту; 

б)  включала зобов’язання по виконанню національних та інших 

законів, інших вимог, на які погоджується компанія, а також 

зобов'язання по дотриманню міжнародних інструментів і їхньої 

інтерпретації; 

в)  включала зобов’язання щодо безперервного удосконалення; 

г)  ефективно документувалася, виконувалася, підтримувалася, 

доводилася в доступній і зрозумілій формі до всього персоналу, 



включаючи директорів, керівників, адміністрацію, спостерігачів і 

працівників, що працюють за наймом, за контрактом або іншим 

способом представляють організацію; 

д) була відкрита для громадськості. 

 

Акцентуючи увагу на напрямах реалізації соціальної відповідальності в  

управлінні персоналом, в окремих працях науковців чітко визначені 

механізми їх реалізації. До їхнього числа відносяться як загальні (соціально-

трудові механізми, матеріально-речові, технічні), так і спеціальні (медичні, 

компенсаційно-реабілітаційні, організаційно-розпорядчі) [7], визначені за 

джерелами виникнення можливих ризиків у трудових відносинах та способах 

їх компенсації. Таким чином, можна вважати, що у класичних і сучасних 

працях науковців у галузі соціальної відповідальності, дослідження тією чи 

тією мірою зосереджені на основних напрямках виникнення можливих 

ризиків у трудових відносинах і пошуку механізмів їх попередження, а саме 

застосування соціально-відповідального підходу на одному з головних етапів 

управління персоналом – залученні персоналу. Цей самий аспект можна 

знайти у структурних складових трудових відносин, які викладені в ст. 2 

проекту Трудового кодексу України [12]: реалізація права на працю; наймані 

працівники; працевлаштування; умови праці; організації та управління 

працею; професійне навчання, перепідготовка та підвищення кваліфікації; 

забезпечення договірного регулювання умов праці; відповідальність 

роботодавців і працівників; вирішення індивідуальних і колективних 

трудових спорів; нагляд і контроль за дотриманням трудового законодавства. 

Як бачимо, основні складові мають досить прогресивних характер, оскільки 

враховують не тільки напрями трудових відносин, але й способи їх 

регулювання. Зокрема, колективно-договірне, забезпечення відповідальності, 

примирні процедури та превентивні заходи. 

На рис.1. зображено авторське бачення застосування принципів 

соціальної відповідальності підприємства стосовно наймання персоналу.  Є 

необхідним відмітити, що загальні методи відбору, джерела пошуку 



персоналу повинні застосовуватися згідно основних принципів та норм 

соціальної відповідальності.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Переваги для підприємства застосування 

соціальної відповідальності наймання 

працівників 

СОЦІАЛЬНА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ  НАЙМАННЯ ПЕРСОНАЛУ 

ПДПРИЄМСТВА 

Принципи 

соціальної 

відповідальнос

ті підприємства 

 

Відповідальність 

підприємства при 

найманні персоналу 

 наймання на основі 

цінностей підприємства; 

 етична кадрова політика; 

 відсутність 

дискримінації (рівні права 

при працевлаштуванні для 

соціально-незахищених 

верств населення); 
 відповідність до 

трудового законодавства; 
 додатковий соціальний 

захист працівників; 
 психологічна підтримка 

на етапах відбору 

персоналу. 

Загальна 

відповідальність 

підприємства 

1. Зовнішня відповідальність: 

 інформаційна відкритість; 

 добросовісна ділова 

практика; 

 відповідальність у 

рекламно- маркетинговому 

просуванні своїх продуктів і 

послуг; 

 охорона довкілля; 

 посилена відповідальність 

перед клієнтами за надані 

продукти та послуги шляхом 

їх приведення до найвищих 

стандартів якості; 

2.Внутрішня 

відповідальність: 

 професійний розвиток і 

навчання працівників; 

 безпека та гігієна праці; 

 участь працівників у 

прийнятті управлінських 

рішень; 

 залучення та утримання 

працівників. 

 

 

– укріплення репутації підприємства та іміджу роботодавця як запорука наймання 

професіоналів галузі; 

– зниження фінансових та не фінансових ризиків; 

– підвищення продуктивності праці; 

– розвиток власного персоналу, зниження плинності персоналу; 

– стабільність кадрового потенціалу підприємства; 

– удосконалення методів управління персоналом; 

– покращення стосунків з державними органами лади; 

– посилення позицій на ринку відносно конкурентів; 

– стабільність і стійкість розвитку компанії у довгостроковій перспективі;  

– відповідність нормам і стандартам світової економічної спільноти. 

 

Соціально-відповідальні 

методи відбору персоналу 

Соціально-відповідальні 

джерела пошуку персоналу 

персоналу 



 

Рис.1. Організаційно-економічний механізм наймання персоналу в контексті соціальної 

відповідальності підприємства 

Менеджери з персоналу підприємств мають організовувати відбір 

персоналу, по-перше, згідно вимог трудового законодавства (відсутність 

дискримінації під час працевлаштування);  по-друге, надавати психологічну 

та соціальну підтримку особливо для соціально незахищених верств 

населення                (можлива участь психолога у відборі персоналу, 

відповідне тестування, зменшення психологічної напруги); по-третє,розробка 

індивідуальних програм адаптації прийнятих працівників та ін. 

Мотиви соціальної відповідальності з позиції підприємства як 

організації можуть бути такими: прагнення зберегти успішні й прибуткові 

відносини; прагнення до сприятливих довгострокових перспектив; прагнення 

встановити відносини між підприємством і суспільством на основі довіри; 

розвиток корпоративної культури; прагнення створити міцну соціальну 

позицію і ділову репутацію [2]. 

Мотивація соціальної відповідальності з позиції власника та 

підприємства залежить від персоналу, дії якого спрямовані на утвердження 

цих мотивів, правильно підібрані методи управління сприятимуть 

досягненню успіхів та роботи на перспективу згідно з сучасними 

інноваційними вимогами. 

До соціально відповідальних підприємств прибуток повертається у 

вигляді збільшення вартості підприємства, підвищенні ефективності праці 

персоналу, зростання лояльності споживачів, зміцненні конкурентних 

переваг тощо.  

Так, бенефітами, які отримує підприємство від виконання принципів 

соціальної відповідальності в процесі наймання персоналу, є наступні: 

забезпечення суспільної репутації підприємства; підвищення 

професіоналізму та розвиток кадрового потенціалу на підприємстві, 

забезпечення лояльності персоналу; формування іміджу підприємства як 



відповідального роботодавця; відповідність нормам і стандартам світової 

практики управління персоналом. 

Висновки.  Таким чином, сучасна ситуація на українських 

підприємствах характеризується необхідністю продовження і деталізації 

досліджень, аналізу, розробки, моделювання, адаптації та поширення 

методик розвитку соціальної відповідальності як на рівні підприємства в 

цілому, так і на рівні окремих його напрямів діяльності, зокрема 

відповідального наймання персоналу. Запропонований механізм 

забезпечення соціального-відповідального наймання персоналу має на меті 

посилення соціальної відповідальності підприємства перед його майбутніми 

працівниками, що, у свою чергу, є необхідною умовою для створення 

соціальної солідарності в країні. 
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