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РОЗВИТОК ПЕРСОНАЛУ ЯК СКЛАДОВА  
КОРПОРАТИВНОЇ СОЦІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ 

 
РАЗВИТИЕ ПЕРСОНАЛА КАК СОСТАВЛЯЮЩАЯ  

КОРПОРАТИВНОЙ СОЦИАЛЬНОЙ ОТВЕТСТВЕННОСТИ  
 

STAFF DEVEIOPMENT  
AS A CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY COMPONENT 

 
У статті проаналізовано складові корпоративної соціальної відповідальності в 
сфері розвитку персоналу. Розроблено концептуальні засади реалізації корпорати-
вної соціальної відповідальності в сфері розвитку персоналу, які включають мету, 
принципи, завдання, форми реалізації та очікувані результати.  
 
В статье проанализированы составляющие корпоративной социальной ответствен-
ности в сфере развития персонала. Разработаны концептуальные основы реализации 
корпоративной социальной ответственности в сфере развития персонала, включаю-
щие цели, принципы, задачи, формы реализации и ожидаемые результаты. 
 
The article analyses the dynamics of staff training and development in Ukraine. Basing on 
the generalization and systematization of scientific approaches regarding the 
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interpretation of the «Corporate Social Responsibility» the article defines the essence of 
social responsibility of enterprises in HR management. The research also substantiates 
the directions of social responsibility of enterprises in the field of staff training and 
development. The assessment of social reporting provided the outcomes on the corporate 
social responsibility components in the area of staff development for the certain entities in 
Ukraine. The paper indicates that further training, professional training, staff assessment, 
and the programmes of cooperation with students are the most popular forms of staff 
development. The author elaborated conceptual bases of corporate social responsibility 
implementation in the field of staff development which reveals the key role of social 
responsibility within staff development management system (SDMS). The suggested 
conceptual framework includes goals, principles, objectives, implementation forms and 
expected results. The paper analysed the corporate social responsibility implementation 
principles in the field of staff development which include both the principles of staff 
development management and social responsibility ones. The research demonstrated that 
the choice of corporate social responsibility implementation form is one of the most 
important elements of the conceptual basis in the field of staff development. The 
implementation of the conceptual practicalities will allow the enterprise to assess the 
problems in the field of staff development, to identify priorities, to elaborate specific 
actions to improve the efficiency of development programmes, and to introduce a set of 
planned socially responsible initiatives with constant control over their implementation. 
 
Ключові слова. Корпоративна соціальна відповідальність, персонал, розвиток пер-
соналу, підвищення кваліфікації, професійне навчання.  
 
Ключевые слова. Корпоративная социальная ответственность, персонал, развитие 
персонала, повышение квалификации, профессиональное обучение. 
 
Key words. Corporate social responsibility, personnel, staff development, professional 
training, further training. 

 
Вступ. Формування в Україні соціально-орієнтованої економіки обумовлює 

необхідність зміни форм і методів управління розвитком персоналу підприємс-
тва. Сьогодні планування та організація процесу розвитку персоналу виступає 
необхідним засобом досягнення поточних і перспективних цілей діяльності з 
метою формування освіченого, висококваліфікованого і конкурентоспроможно-
го працівника. Відтак, пошук інноваційних методів управління розвитком пер-
соналу, серед яких визначальне місце займає корпоративна соціальна відповіда-
льність (КСВ), є актуальним завданням наукових досліджень. 

Проблема розвитку корпоративної соціальної відповідальності знайшла своє 
відображення в працях багатьох вітчизняних і зарубіжних науковців, зокрема 
О. Грішнової, О. Захарової, В. Звонаря, А. Керолла, А. Колота, Е. Лібанової, 
Г. Назарової, О. Новікової, І. Петрової, М. Саприкіної, Р. Фріменатаін. Науково-
методичні засади, обґрунтовані в роботах цих учених, забезпечують основу роз-
витку та поширення принципів концепції корпоративної соціальної відповідаль-
ності в сферу праці. Водночас недостатньо вивченими залишаються питання 
практичної реалізації корпоративної соціальної відповідальності у сфері розвитку 
персоналу, її місця та ролі у забезпеченні гармонійного розвитку особистості.  

Постановка завдання. Мета дослідження полягає у розкритті концептуаль-
них засад та особливостей реалізації корпоративної соціальної відповідальності 
в сфері розвитку персоналу організації. 

Результати дослідження. В умовах політичної та економічної нестабіль-
ності, загострення соціальних протиріч сформувалась низка негативних проце-
сів і явищ у сфері розвитку персоналу. Так, чисельність працівників, які підви-
щили свою кваліфікацію, в цілому по Україні характеризується спадною 
динамікою і є надзвичайно низькою і в 2014 році не покривала 10 % штатних 
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Таким чином, КСВ — це складний багатоаспектний феномен, який включає 
дві складові: внутрішню (спрямована на персоналпідприємства) і зовнішню 
(спрямована на зовнішніх, відносно підприємства, стейкхолдерів). Внутрішня 
складова передбачає інтеграцію концепції КСВ у систему управління персона-
лом. Соціальну відповідальність підприємства в системі управління персоналом 
тлумачать як сукупність соціально відповідальних принципів, форм взаємодії, 
методів і заходів, спрямованих на оптимальне кількісне і якісне формування пе-
рсоналу підприємства, його професійний і соціальний розвиток, раціональне 
комплектування, мотивацію та ефективне використання в процесі діяльності пі-
дприємства з метою досягнення поставлених цілей [13].  

Відповідно до розробок вітчизняних науковців [1; 3; 8; 17], що досліджують 
проблему КСВ в управлінні персоналом, одним із чільних напрямків визначено 
розвиток персоналу. Зокрема, соціальна відповідальність підприємствав галузі 
професійної підготовки та підвищення кваліфікації персоналу полягає у: 

— визначенні потреби у навчанні працівників відповідно до поточних і пер-
спективних планів, стратегії розвитку бізнесу, кон’юнктури ринку; 

— виборі адекватних потребам методів, форм і програм навчання; 
— створенні рівних можливостей для навчання та розвитку працівників, 

стимулюванні їх до навчання; 
— перепідготовці своїх працівників у разі реорганізації та реструктуризації 

підприємства відповідно до нових вимог виробництва і завдань; 
— розробленні та створенні умов для реалізації індивідуальних програм 

професійного та кар’єрного зростання, особливо цінних і перспективних пра-
цівників; 

— заохоченні працівників до навчання на робочому місці шляхом придбання 
професійної літератури, передплати професійних періодичних видань, доручен-
ня творчих, складніших і відповідальніших завдань, залучення до процесів при-
йняття рішень, які виходять за межі стандартних робіт; 

— розробленні ефективної системи посадового просування, забезпеченні рі-
вних можливостей для підвищення у посаді всіх працівників залежно від їхньої 
компетентності, результатів праці та ін. [17, с. 281—282]. 

Прояв корпоративної соціальної відповідальності дає ряд значних переваг 
підприємствам. За оцінками експертів, найпозитивніші зміни очікуються саме у 
сфері розвитку персоналу, забезпеченні гідних умов та оплати праці працівни-
ків (55,1 %). Крім того, відчутним буде розвиток організаційної культури, що 
базується на моральних та етичних нормах управління; підвищиться культур-
ний, науковий та інтелектуальний рівень виробництва та людського потенціалу 
підприємства в цілому [5, с. 191—192]. 

Сьогодні концепція корпоративної соціальної відповідальності поступово 
розвивається, імплементуючись у систему корпоративного менеджменту прові-
дних компаній України. Відтак, дослідження сучасних напрямів і складових 
КСВ у сфері розвитку персоналу є актуальним завданням, що дозволить вияви-
ти та оцінити тенденції у цій сфері (табл. 1). 
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Таблиця 1 
СКЛАДОВІ КОРПОРАТИВНОЇ СОЦІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ  

В СФЕРІ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ ОКРЕМИХ СУБ’ЄКТІВ ГОСПОДАРЮВАННЯ УКРАЇНИ 

Суб’єкт  
господарювання 

Складові корпоративної соціальної відповідальності в сфері розвитку персоналу 

ПАТ «Оболонь» 

Навчання персоналу: на виробництві (в індивідуальному поряду); спеціа-
лізовані курси; за договором в інститутах підвищення кваліфікації. 
Професійне навчання: перепідготовка, спеціалізація (індивідуальне на-
вчання); підвищення кваліфікації робочих; підвищення кваліфікації кері-
вників і фахівців. 
Лабораторно-екзаменаційна сесія. 
Оцінка роботи: експертна оцінка керівника; атестаційна комісія систем 
ISO; оцінка результатів роботи. 
Навчально-виробнича практика студентів. 

Компанія lifecell 

Навчальні програми за напрямками: корпоративні; програми внутрішніх 
тренерів; клубний формат; електронні курси. 
Програми in-class: корпоративні; програми внутрішніх тренерів; клубний 
формат; функціональні (за стандартом). 
Програми електронного навчання. 
Програми розвитку внутрішніх тренерів. 
Клуб обміну знаннями. 
Програми визнання. 
Програми оцінки. 

Агропромхолдинг 
«Астарта-Київ» 

Програми навчання відповідно до потреб бізнесу з урахуванням поба-
жань співробітників із залученням зовнішніх тренерів і головних спеціа-
лістів Холдингу. 
Навчальні програми та заходи: «Ефективні комунікації», «Основи ефек-
тивного управління», «Основи ефективного управління та оцінка компе-
тенцій працівників», «Оцінка компетенцій персоналу», «Роль та задачі 
координатора адаптаційних програм».  
Програми стажування для студентів останніх курсів і майстер-класи для 
студентів старших курсів. 
Порядок оцінки компетенцій працівників. 

Група МЕТІНВЕСТ 

Професійне навчання, аудит системи професійного навчання. 
Програми для менеджерів і кадрового резерву — рівень 4: INSEAD. 
Програми для менеджерів і кадрового резерву — рівень 3: «Академія лі-
дерства». 
Програми для менеджерів рівень 2: «Вектор розвитку». 
Програми для менеджерів рівень 1: «ДНК менеджеранта Метінвест». 
Розвиток на робочому місці. 
Наставництво. 
Курси, тренінги, семінари з розвитку компетенцій. 

ТзОВ  
«ВОЛЯ-КАБЕЛЬ» 

Зовнішні тренінги і курси.  
Тренінги з ефективної крос функціональної взаємодії.  
Підвищення кваліфікації. 
Оцінка потенціалу менеджерів, індивідуальні плани професійного розви-
тку керівників, кадровий резерв. 
Електронне навчання: курси дистанційного навчання, стаціонарні форми 
роботи, тестування, систему сертифікації, інформування про актуальні 
зміни. 
Співробітництво з профільними вузами. 
Програма професійного розвитку студентів. 

Джерело: складено за даними [6; 7; 12; 18; 19]. 
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Дослідивши сучасні соціально відповідальні практики суб’єктів господарюван-
ня України можна виділити спільні напрямки в сфері розвитку персоналу. До них 
належать підвищення кваліфікації, професійне навчання, оцінювання персоналу, 
програми співпраці зі студентами тощо. На практиці багатьох підприємств саме ці 
види розвитку персоналу є найпопулярнішими. Керівництво більшості підпри-
ємств залучає до проведення внутрішньокорпоративних навчальних заходів як сво-
їх кваліфікованих фахівців, так і зовнішніх викладачів (тренерів). При цьому най-
більшою популярністю користуються комплексні програми, для яких характерна 
тенденція поглиблення спеціалізації навчання і підготовки персоналу.  

Водночас окремі компанії суттєво розширюють перелік таких заходів за раху-
нок створення дієвого кадрового резерву, обміну знаннями, аудиту системи профе-
сійного навчання. Зокрема, в Групі МЕТІНВЕСТ програми розвитку персоналу ро-
зробляються залежно від рівня управління: управління Групою, управління 
бізнесом, управління функцією (топ-менеджери), управління менеджерами (мене-
джери середньої ланки), управління іншими (менеджери молодшої ланки), управ-
ління собою (робочі, фахівці). Такий підхід дозволяє значно підвищити ефектив-
ність навчальних програм, оскільки дозволяє концентрувати увагу на тих 
компетенціях, які найнеобхідніші для визначеної категорії працівників [19]. 

Слід зазначити, що стійкий ефект (економічний, організаційний, соціальний) від 
використання КСВ у сфері розвитку персоналу можливо отримати лише за умови 
імплементації принципів КСВ у щоденну господарську діяльність організації та 
постійної взаємодії соціальних партнерів. Відтак, актуальним науковим завданням 
постає розробка концептуальних засад реалізації КСВ у сфері розвитку персоналу, 
спрямованих на створення умов гармонійного розвитку людини (рис. 2). 

При цьому одним із найважливіших елементів концептуальних засад є вибір 
форм реалізації КСВ у сфері розвитку персоналу, адже саме на їхній основі фо-
рмується ефективна система управління в цій царині. Розробка, затвердження та 
впровадження системи внутрішніх соціально відповідальних заходів повинно 
стати частиною загальних програм менеджменту.  

Водночас для реалізації ефективних трудових практик необхідно постійно 
підтримувати діалог з працівниками й одержувати зворотний зв’язок. Для цього 
можна використовувати різні інструменти: проводити анкетування, інтерв’ю; 
формувати комітети (групи) працівників із вирішення різних питань; організо-
вувати зустрічі та наради; створити гарячу телефонну лінію або корпоративний 
чат; створити скриньку для скарг і пропозицій тощо [10, с. 22—23]. Також пра-
цівників слід залучати до розробки важливих для організації рішень, наприклад 
формулювання цінностей, стратегії розвитку бізнесу тощо. Адже ефективна си-
стема менеджменту передбачає не тільки залучення працівників до ухвалення 
стратегічних рішень, але й використання їхнього творчого та інтелектуального 
потенціалу для акумулювання інноваційних ідей. 

Для досягнення визначеної мети та поставлених завдань, вибору форм реалі-
зації КСВ, які були б найефективнішими в конкретних соціально-економічних 
умовах діяльності організації, слід враховувати як принципи управління розви-
тком персоналу [11], так і принципи соціальної відповідальності [16]. Викорис-
тання зазначеного підходу дозволить обґрунтувати необхідність і доцільність 
впровадження тих чи тих соціально відповідальних практик у сфері розвитку 
персоналу. 
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Рис. 2. Концептуальні засади реалізації  
корпоративної соціальної відповідальності в сфері розвитку персоналу 

Джерело: складено автором. 

Висновки. Таким чином, за результатами даного дослідження розроблено 
концептуальні засади реалізації корпоративної соціальної відповідальності в 
сфері розвитку персоналу. Запропоновані концептуальні засади містять мету, 
принципи, завдання та форми реалізації КСВ у сфері розвитку персоналу, очі-
кувані результати. Застосування запропонованого підходу забезпечить умови 
для стійкого розвитку організації на основі:  

— визначення та оцінювання проблем у сфері розвитку персоналу; 
— визначення пріоритетних напрямів і розробки конкретних заходів з під-

вищення ефективності програм розвитку;  
— здійснення постійної реалізації комплексу запланованих соціально відпо-

відальних проектів;  

Результати: підвищення конкурентоспроможності організації; створення позитивного іміджу організації 
як роботодавця на ринку праці;збільшення обсягів реалізації та прибутку за рахунок розвитку персоналу; 
зниження рівня плинності кадрів; підвищення якості трудового життя; підвищення лояльності, 
згуртованості працівників та рівня корпоративної культури;посилення мотивації працівників до 
підвищення продуктивності праці; покращення соціально-психологічного клімату в колективі; форму-
вання довіри між роботодавцем та найманими працівниками 
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Мета — підготовка висококваліфікованого персоналу, формування і підтримка необхідного рівня його 
кваліфікації з урахуванням вимог та перспектив розвитку організації для досягнення стратегічних та так-
тичних цілей діяльності 

Принципи 
- принципи управління розвитком персоналу: науковість, функціональність, економічність, адаптивність, 
комплексність, відповідальність, справедливість, інноваційність, двовекторність, безперервність; 
- принципи соціальної відповідальності: підзвітність, прозорість, етична поведінка, взаємодія з 
зацікавленими сторонами, правові норми, міжнародні норми, права людини 

Завдання 
- побудова системи розвитку персоналу на засадах концепції корпоративної соціальної відповідальності 
відповідно до стратегії організації та специфіки її бізнес-процесів; 
- розробка і впровадження системи розвитку персоналу, яка включатиме виявлення потреби в програмах 
розвитку, планування і бюджетування, організацію навчання і контроль його ефективності;  
- стандартизація навчальних матеріалів відповідно до визначених вимог; 
- реалізація принципів гідної праці; 
- створення умов гармонічного розвитку людини; 
- залучення, мотивація й утримання талановитих та ініціативних працівників; 
- постійне оновлення знань і розвиток навичок для виконання поточних імайбутніх бізнес-завдань 
організації; 
- розвиток управлінського потенціалу й забезпечення високопрофесійного тастабільного управління 
організацією 

Форми реалізації корпоративної соціальної відповідальності в сфері розвитку персоналу 
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— забезпечення прозорості діяльності організації; 
— налагодження активної взаємодії соціальних партерів. 
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