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ВСТУП 

Актуальність теми. Розвиток соціально-орієнтованої економіки, 

вживання сучасних підходів до ведення бізнесу, методів прийняття 

управлінських рішень визначаються істотними змінами у соціальній та 

економічній галузях діяльності підприємств. Саме тому з метою 

результативного функціонування та розвитку новочасного підприємства 

висока якість продукції є недостатнім чинником забезпечення його 

конкурентоспроможності на ринку, оскільки суспільність очікує від 

організації не лише прояву високих економічних результатів, проте і 

визначальних здобутків із точки зору соціальних цілей.  

Виробити ж довіру споживачів, постачальників та інших зацікавлених 

сторін до підприємства ймовірно тільки за умови адекватного управління 

соціально-орієнтованою поведінкою підприємства. 

Для більшості українських підприємств соціальна відповідальність не 

набула повсякденної практики, а зводиться до одноразових несуттєвих дій, 

що в свою чергу мало позначаються на рівні доходів найманих працівників 

та якості життя місцевого населення. Окрім того, переважна більшість 

вчених та науковців досліджують проблему відповідальності стосовно 

певних соціальних груп чи утворень: відповідальність у науці, 

відповідальність влади, відповідальність підлітків, відповідальність 

військових і т. д. При цьому, діяльність керівників у руслі їх соціальної 

відповідальності, що справляє важливий вплив на стратегічні перспективи 

підприємства та його місію в соціумі лишаються непереконливо 

дослідженими. 

Відмінні аспекти розвитку соціальної відповідальності бізнесу в 

Україні розглядаються у працях З.С. Варналія, В.Є. Воротіна, В.М. Гейця, 

О.В. Кужель, Е.М. Лібанової, С.В. Мельника, Ю.Н. Петрушенка, 

В.Л. Осецького, В.М. Марченка та ін. Якісне дослідження методів 

впровадження соціальної відповідальності бізнесу в Україні здійснили 

Бегма Ю.К., Вінніков О.Ю., Редько О.І. У їхніх працях дається глибокий 
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аналіз форм прояву та практик соціалізації бізнесу, але не ставиться питання 

про можливість перетворення соціальної відповідальності на інструмент 

управління підприємством. 

Метою даної роботи є теоретичне обґрунтування та розробка 

рекомендацій щодо управління соціально-відповідальною поведінкою 

працівників ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ». 

Для досягнення поставленої мети необхідно вирішити наступні 

завдання: 

 Визначити теоретико-методичні основи управління соціально-

відповідальною поведінкою працівників підприємства. 

 Здійснити аналіз ефективності управління соціально-відповідальною 

поведінкою працівників ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ». 

 Розробити програму модернізації управління соціально-відповідальною 

поведінкою працівників підприємства. 

 Надати прогнозну оцінку ефективності реалізації запропонованих 

заходів. 

Об’єктом дослідження є процес управління соціально-відповідальною 

поведінкою працівників ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ». 

Предметом дослідження є сукупність теоретичних та методичних 

засад управління соціально-відповідальною поведінкою працівників ТОВ 

«ДЖІСІБІ РЕНТ». 

Методи дослідження. При написанні роботи використовувались 

наступні методи: теоретико-методичний, метод групування, узагальнення 

результатів дослідження. 

Інформаційною базою дослідження роботи є дані внутрішньої 

звітності щодо фінансово-економічних показників розвитку досліджуваного 

підприємства, матеріали навчальних посібників, наукові статті, монографії, 

періодичні видання за темою дослідження. 
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Практичне значення одержаних результатів полягає у тому, що 

зроблені в роботі пропозиції дають змогу підвищити рівень управління 

соціально-відповідальною поведінкою працівників підприємства. 

Структура роботи. Основний текст роботи (до початку списку 

використаних джерел) становить 46 сторінок, в т.ч. 11 таблиць, 7 рисунків. 

Список використаних джерел містить 37 найменувань, викладених на 4-х 

сторінках. 
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РОЗДІЛ 1 

ТЕОРЕТИЧНІ ТА МЕТОДИЧНІ ОСНОВИ УПРАВЛІННЯ 

СОЦІАЛЬНО-ВІДПОВІДАЛЬНОЮ ПОВЕДІНКОЮ ПРАЦІВНИКІВ 

ПІДПРИЄМСТВА 

Управління соціально-відповідальною поведінкою працівників 

підприємства набуває все більшої актуальності для України, адже це з'єднано 

з багатьма чинниками, передусім з процесами інтеграції нашої держави до 

європейського та світового співтовариства. Соціальна відповідальність 

бізнесу, що порівняно давно набула розповсюдження у багатьох державах 

світу, визначає важливість отримання балансу інтересів між корпоративними, 

державними та громадськими інститутами і виступає підніжжям сталого 

розвитку.  

У сучасній науковій літературі поняття «соціальна відповідальність» 

використовують у більш загальному розумінні, відображеному в 

лінгвістичних довідкових джерелах. Різні вчені трактують це поняття по 

різному: 

Таблиця 1.1 

Різновиди наукових підходів до визначення поняття «Соціальна 

відповідальність» 

Автор(и)/джерело Визначення 

1 2 

З.С. Варналія. [33] Соціальна відповідальність суб’єктів підприємницької 

діяльності – це об’єктивна закономірність соціалізації сучасної 

економіки, яка свідчить про постійне вдосконалення форм і 

методів підприємництва та намагання бізнесу пристосуватися 

до складних умов господарювання у сучасному 

конкурентному середовищі. 

В.В. Кужель. [34] Соціальна відповідальність бізнесу є добровільною діяльністю 

підприємств приватного і державного секторів, спрямованою 

на дотримання високих стандартів господарської діяльності, 

соціальних стандартів та якості роботи з персоналом, 

мінімізацію шкідливого впливу на навколишнє природне 
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Продовження таблиці 1.1 

1 2 

 середовище з метою вирівнювання наявних економічних і 

соціальних диспропорцій; створення партнерських 

взаємовідносин між бізнесом, суспільством і державою; 

покращення результативності бізнесу в довгостроковому 

періоді. 

Мельник С. В [35] Соціальна відповідальність — це сфера діяльності 

підприємства, яка характеризується вирішенням соціально 

значущих проблем як у самому бізнесі, так і за його межами, 

тобто на виробничому (локальному), місцевому, регіональному 

та національному рівнях. 

В.Л. Осецький, 

В.М. Марченко [36] 

Соціальна відповідальність політика полягає в тому, щоб 

працювати на користь суспільства, розвивати державу, 

дотримуючись демократичних принципів, забезпечувати 

свободи та права громадян та зміцнювати довіру до влади. 

Frederick (1960) [37] Соціальна відповідальність — це громадське ставлення до 

економічних і людських ресурсів суспільства та бажання 

бачити, що ці ресурси використовуються для широких 

соціальних цілей, а не просто для вузько обмежених інтересів 

приватних осіб і фірм. 

 

Соціальна відповідальність є важливою складовою ділової культури й 

етики першорядних світових компаній. Переважна більшість компаній в 

усьому світі, таких як великі транснаціональні компанії, так і невеликі 

місцеві бізнес-підприємства переосмислюють власне значення та визначають 

нові стратегії, що дозволили б їм краще реагувати на потреби споживачів, 

партнерів, суспільства та довкілля. Принципи соціальної відповідальності 

стають однією зі складових успішної стратегії, що зміцнює імідж і репутацію 

компанії, приваблює клієнтів та утримує найкращих працівників. 

За теперішніх умов соціальна відповідальність стає інструментом 

підняття репутації підприємства, довіри з боку суспільства, інвестиційної 
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привабливості, капіталізації та конкурентоспроможності підприємств, 

досягнення їх стійкого розвитку за соціальним, економічним і екологічним 

напрямами.  

Структуру соціальної відповідальності, з погляду на її об’єкт наведено 

на рис. 1.1. 

 

Рис. 1.1  Структура соціальної відповідальності, з погляду на її об’єкт [1] 

В частині взаємозв'язків виробників з споживачами та суспільством, 

нарівні із зобов’язаннями загального характеру можуть бути передбачені 

цілеспрямовані зобов’язання в перетині подібних площин:  

 турбота про здоров’я та безпеку громадян;  

 задоволення очікувань споживачів;  

 обґрунтованість ціноутворення; 

 відповідальність за своїх постачальників;  

 відповідальність за тих, хто займається реалізацією продукції (послуг);  

 етичність і порядність у відносинах зі споживачами;  

 відкритість інформації про підприємство і продукцію (послуги);  

 постійне оцінювання рівня задоволення потреб споживачів;  

 пріоритет інтересів споживачів при розв’язанні конфліктів;  

 сумлінність реклами;  

 своєчасність сплати податків;  

 підтримка суспільних рухів за якість і добродійність;  

 захист природного середовища [2]. 

   

відповідальність перед споживачем;  

  

відповідальність перед підлеглими;  

  

відповідальність перед суспільством, країною;  

  
відповідальність перед акціонерами чи 

компаньйонами  
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Керівництво соціальною відповідальністю товариства полягає у 

реалізації функцій менеджменту, що цілеспрямовані на реалізацію інтересів 

зацікавлених сторін та взяття відповідальності за вплив їхньої діяльності на 

підвищення ефективності господарювання та забезпечення стійкого 

збалансованого розвитку.  

Система управління соціальною відповідальністю на підприємствах 

включає подібні складові:  

 Організаційно-управлінське забезпечення: наявність на підприємстві 

спеціального підрозділу з корпоративної соціальної відповідальності; 

наявність менеджера з соціальної відповідальності;  щорічний випуск 

соціального звіту; соціальний аудит; наявність кодексів ділової етики.  

 Управління персоналом: висока корпоративна культура; ефективна 

організація оплати праці; навчання та розвиток персоналу; наявність на 

підприємстві компенсаційного пакету; соціальний захист працівників; 

розвинена соціальна інфраструктура.  

 Охорона праці та здоров’я: навчання співробітників з питань охорони 

праці та промислової безпеки; соціальні програми з охорони праці та 

промислової безпеки.  

 Природоохоронна діяльність і ресурсозбереження: екологічний 

моніторинг результатів виробничої діяльності; програми з охорони 

навколишнього середовища та ресурсозбереження; участь у 

міжнародних екологічних ініціативах; застосування міжнародних 

екологічних стандартів якості продукції.  

 Соціальні інвестиції в розвиток місцевого співтовариства за 

напрямами: об’єкти соціальної інфраструктури території присутності; 

охорона здоров’я; культура і мистецтво; спорт; участь у партнерських 

проектах із державними та місцевими органами влади, громадськими 

організаціями та іншими підприємствами; благодійна допомога 

(малозабезпеченим і багатодітним сім’ям, інвалідам, ветеранам і людям 

з обмеженими можливостями, дитячим будинкам та інтернатам) [1]. 
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Здійснення наведених функцій потребує виняткової уваги до питання 

розвитку потенціалу керівника через призму сукупності його компетенції, 

зокрема від їх відповідальної постановки до здійснення стратегічно вагомих 

задач  

Станом на сьогоднішній день фігурують дві супротивні точки зору з 

приводу суті соціальної відповідальності менеджера організації. Одна з них 

проголошує, що коли менеджер дотримується принципу отримання 

максимального прибутку, не порушуючи при цьому законів та норм 

державного регулювання, він є соціально відповідальним. Протилежна 

позиція розуміє поняття соціальної відповідальності як рахування не тільки-

но прибуткових та правових норм, а й людських та соціальних аспектів 

професійної діяльності. Всяка компанія є часткою суспільства, тому 

відповідальний керівник зобов’язаний дбати, щоб його компанія завзято 

чинила у таких галузях, як захист навколишнього середовища, соціальне 

забезпечення та допомога малозабезпеченим верствам населення, 

благоустрій навколишньої території тощо.  

Отже, фундаментальна різниця між юридичною та соціальною 

відповідальністю полягає у тому, що остання розбирається як охочий відгук 

на соціальні проблеми своїх працівників, жителів міста, країни, світу. 

Загалом соціально відповідальна діяльність керівника – це така форма 

активної взаємодії керівника з колом внутрішніх та зовнішніх зацікавлених 

сторін, яка б сприяла прийняттю якісних управлінських рішень з 

урахуванням норм економічної, юридичної, соціальної та морально-етичної 

відповідальності, що панують в суспільстві [3].  

Підкреслюють наступні принципи формування соціально 

відповідальної поведінки керівників (рис. 1.2). 
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Рис. 1.2 Принципи формування соціально відповідальної поведінки 

керівників [1] 

Ключовою передумовою розвитку соціально відповідальної діяльності 

керівника є атрибути виконання його потенціалу успіху, що вагомою мірою 

характеризує його мотивування із забезпечення дотримання норм 

економічної, соціальної, морально-етичної відповідальності.  

Потенціал успіху сучасного керівника становлять:  

 Інтелектуальні здібності - розум і логіка, розсудливість, прозорливість, 

концептуальність, знання справи, мовна розвиненість, цікавість, 

інтуїтивність, здатність до навчання, широкий кругозір.  

 Риси, що характеризують особистість - ініціативність, гнучкість, 

креативність, чесність, відважність і впевненість у собі, самостійність, 

амбітність, настирність і завзятість, бадьорість, працездатність, 

обов'язковість, співчутливість.  

 Сформовано майстерність та навички - заручатися підтримкою, 

виборювати популярність і авторитет, підготовляти, переконувати, 

змінювати себе, бути надійним, жартувати і розуміти гумор, знатися на 

людях тощо [4].  

Зазначене надає можливість аналізувати засади забезпечення 

управлінського успіху крізь призму компетентного підходу, відповідно до 

 

 навчання на основі практики у сфері прийняття управлінських рішень.  

 

виявлення та підтримання прийнятних очікувань заінтересованих сторін;  

 

розуміння організаційної культури: ключових цінностей, ідей, відповідальності, 
способів розповсюдження знань та методів вирішення конфліктів;  

 

усвідомлення політичного, економічного, соціального та технологічного стану 
розвитку держави;  



13 

якого компетенції як сукупність знань, вмінь, навичок людини, її 

мотиваційних схильностей та психологічних особливостей - характеризують 

здібності того чи іншого працівника до продуктивної праці та ефективного 

розвитку. Під потенціалом успіху керівника тут розуміють сукупність 

ключових компетенцій, розвиток яких на збалансованій основі сприятиме 

досягненню успіху у здійсненні певних видів управлінської діяльності.  

Великою помилкою є те, що корпоративну соціальну відповідальність 

ототожнюють із доброчинністю, покращенням ефективності застарілого 

обладнання або із ліквідацією «брудних» виробництв. Ні, корпоративна 

соціальна відповідальність включає організаційно-економічне управління, 

підтримка потреб та розвиток персоналу, захист здоров`я (через вплив якості 

продукції) та інтересів споживачів, соціальні інвестиції (обов`язкові та 

необов`язкові).  

Отже, корпоративна соціальна відповідальність організації – це 

стратегія ведення бізнесу зі створення суспільних благ, що дозволяє 

отримати інші корисні ефекти. Позитивним є те, що соціально відповідальна 

поведінка корпорації покращує репутацію бренда, знижує ризики, 

перешкоджає плинності кадрів та збільшує продуктивність праці персоналу, 

посилює довіру як споживача, так і держави.   

До сукупності компетенцій, реалізація яких сприяє розвитку 

соціально відповідальної діяльності керівників різних рівнів управління 

відносять: дотримання норм трудового законодавства, дотримання правил 

етичної поведінки, емоційний інтелект, лідерство, саморозвиток, здатність 

адаптуватися до нових умов та ін. Однією з першорядних управлінських 

компетенція є лідерство.   

Під компетенцією «лідерство» розуміють:  

 здатність до мобілізації на діяльність для досягнення загальних цілей в 

інтересах підрозділу людей, які працюють у підрозділі, а також людей, 

яких цей підрозділ обслуговує;  
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 залучення у свою команду талановитих співробітників, надання їм 

підтримки, сприяння їх розвитку та закріпленню в команді;  

 забезпечення підтримання високого морального духу колективу.  

Фігурують певні поведінкові індикатори опису цієї компетенції: 

бачення, довіра, знання, відповідальність, зміни. 

Вагомим аспектом збільшення мотивації керівника до впровадження 

соціально відповідальної діяльності є його постановка до виконуваної 

роботи. Як підтверджує школа життя, людина не може здобути великого 

успіху у тій справі, котра приносить незмінне роздратування та дискомфорт. 

Таким чином, головна управлінська компетенція «лідерство» невимушено 

формулюється виявом подібних якостей, як скерованість на результат, 

майстерність сконцентруватися на цілях. А реалізація компетенції 

«емоційний інтелект» охоплює стресостійкість, що великою мірою 

обумовлює тріумфальне виконання роботи.  

Важливо підкреслити, що професійна відповідальність менеджера як 

фахового підготовленого керівника – інтегруюча, регулююча та 

контролююча складова, що виявляє придатність особистості до професії 

менеджера, розкриває суспільну цінність його діяльності. При цьому будова 

професійної відповідальності менеджера є сукупністю юридичної та 

соціальної відповідальності (як зовнішньої складової) та морально-етичної 

відповідальності (як внутрішньої особистісної характеристики). Проте 

внутрішня відповідальність менеджера як стійка риса характеру є головним 

фактором ефективності здійснення ним своїх професійних обов’язків. 
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РОЗДІЛ 2 

ДОСЛІДЖЕННЯ СОЦІАЛЬНО-ВІДПОВІДАЛЬНОЇ ПОВЕДІНКИ 

ПРАЦІВНИКІВ ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

2.1. Профіль діяльності та аналіз соціально-відповідальної 

поведінки працівників підприємства 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» засновано у 2003 році. Формування статутного 

фонду товариства здійснюється відповідно до установчого договору. 

Джерелами формування статутного капіталу є внески акціонерів. ТОВ 

«ДЖІСІБІ РЕНТ» надає послуги оренди спецтехніки з водієм, переважно для 

будівництва, а саме: оренда міні-навантажувача, міні-екскаватора, 

виделкового навантажувача, екскаватора-навантажувача, фронтального 

навантажувача та телескопічного навантажувача. Фірма знаходиться в Києві і 

надає послуги переважно в Київській області. 

Організаційна структура досліджуваного підприємства зображена на 

рис. 2.1. 

 

Рис. 2.1 Організаційна структура ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

Джерело: сформовано автором 
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На ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» застосована неформальна концепція 

управління, яка має за основу ситуаційний підхід до управління. 

Підприємство розглядається як відкрита система, і головна передумова її 

успіху лежить поза нею. Успіх пов'язується з тим, наскільки успішно 

товариство пристосовується до зовнішнього середовища. 

В управлінні ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» керуються принципами:  

 чіткого розподілу праці; 

 додержання дисципліни і порядку; 

 повноваження й відповідальності; 

 використання мотивації високопродуктивної праці; 

 забезпечення справедливості; 

 упевненості в постійності й стабільності роботи; 

 дотримання взаємовідносин із співробітниками згідно з ієрархічним 

ланцюгом; 

 заохочення ініціативи. 

Для організації роботи з удосконалення кадрової політики на 

підприємстві передбачено функціонування відділу кадрів, який 

безпосередньо підпорядковується директору.  

Поповнення кадрового складу на підприємстві відбувається за рахунок 

випускників навчальних закладів області, а також за рахунок працівників 

організації, які закінчують вузи і технікуми без відриву від виробництва. 

Потреба в управлінському персоналі задовольняється за рахунок переводу 

молодих спеціалістів, які працюють на робітничих посадах, на інженерні 

посади та прийому на роботу спеціалістів, які закінчили вищі навчальні 

заклади за рахунок товариства, а також набору молодих спеціалістів. 

Проаналізуємо фінансово-економічний стан підприємства для оцінки 

ефективності його діяльності на ринку торгівлі в Україні. Для визначення 

ефективності його діяльності проведемо аналіз його основних фінансових 

результатів за 2020–2022рр., що наведено в табл. 2.1. 
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Таблиця 2.1  

Основні показники фінансово-економічної діяльності підприємства ТОВ 

«ДЖІСІБІ РЕНТ» за 2020–2022 рр., млн. грн 

Показник 

2020, 

тис. 

грн 

2021, 

тис. 

грн 

2022, 

тис. 

грн 

Абсолютне 

відхилення, % 

Відносне 

відхилення, % 

2022/ 

2021 

2021/ 

2020 

2022/ 

2021 

2021/ 

2020 

Оборотні активи 61,1 82,0 93,2 11,2 20,9 13,7 34,2 

Необоротні 

активи 
47,2 47,2 49,8 2,6 0 5,5 0,0 

Власний капітал 45,8 46,1 46,3 0,2 0,3 0,4 0,7 

Довгострокові 

зобов'язання 
1,9 1,7 17035 17033,3 -0,2 1001958,8 -10,5 

Поточні 

зобов’язання 
60,4 81,4 79,6 -1,8 21 -2,2 34,8 

Чистий прибуток -1,1 108,5 51 -57,5 109,6 -53,0 -9963,6 

Собівартість 

реалізованої 

товарної 

продукції 

-71,8 -103,3 -188,4 -85,1 -31,5 82,4 43,9 

Валовий дохід 5,7 -0,1 17,2 17,3 -5,8 -17300,0 -101,8 

Джерело: сформовано автором на основі фінансової звітності ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

Отже, за період 2020-2022 рр. оборотні активи підприємства мають 

тенденцію до зростання: у 2022 році порівняно з 2021 роком вони зросли на 

13,7%, а в 2021 р. порівняно з 2020 р. – на 34,2%. Це є позитивною 

тенденцією оскільки підприємство збільшує обсяги власних продажів. 

Щодо необоротних активів, то у 2022 році порівняно з 2021 р. вони 

зросли на 5,5 % (тобто на 2,6 млн. грн). 

Динаміка власного капіталу підприємства є позитивною, за всі 3 роки 

простежується його зростання: у 2021 році на 0,7 %, а у 2022 на 0,4 % 

порівняно з попередніми роками. Це є досить позитивним явищем для 

підприємства, оскільки збільшення власного капіталу дозволяє йому 

розвиватися і бути фінансово незалежним. 
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Стосовно поточних зобов’язань, то спостерігається їх активне 

зростання, адже у 2021 році вони збільшились на 34,8 %, а у 2022 році 

зменшились на 2,2, що є досить гарним результатом, адже на фоні 

збільшення власного капіталу та збільшення зобов’язань підприємство 

збільшує свою залежність і стає менш конкурентоспроможним на ринку 

торгівлі та не досить привабливим для інвесторів. 

Проведений аналіз підтверджує раціонально-ефективне використання 

ресурсів та перспектив підприємства, про введення великої кількості 

продукції, що породжують збільшення прибутку, а також про зміцнення 

конкурентоспроможності підприємства на ринку торгівлі. 

Розвиток соціально-орієнтованої ринкової економіки в Україні змінює 

роль та місце персоналу підприємства в сучасній системі господарювання. У 

всьому світі є загальновизнаним, що головною продуктивною силою є люди 

(трудовий потенціал), їх майстерність та мотивація до господарської 

діяльності. 

Трудовий потенціал – це сукупна чисельність громадян працездатного 

віку, які за певних ознак (стан здоров’я, психофізіологічні особливості, 

освітній, фаховий та інтелектуальні рівні, соціально-етнічний менталітет) 

здатні та мають намір провадити трудову діяльність. Нижче наведена 

інформація про склад персоналу компанії ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» за 

гендером, віком та рівнем освіти на рис. 2.2, 2.3 та 2.4. Важливо зауважити, 

що розділення персоналу за гендерною ознакою, віком та рівнем освіти не є 

показниками успішності підприємства, оскільки успіх в бізнесі в основному 

залежить від практичного досвіду, навичок та особистісних якостей. 

Переглядаючи діаграми з даною інформацією можна зробити висновки про 

загальну ситуацію серед працівників і в майбутньому використовувати для 

прогнозу поведінки нових працівників в команді. 
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Рис. 2.2 Діаграма гендерної структури персоналу 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

Джерело: сформовано автором 

 

 

Рис. 2.3 Діаграма вікової структури персоналу ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

Джерело: сформовано автором 
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Рис. 2.3 Діаграма рівня освіти персоналу ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

Джерело: сформовано автором 

 

На ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» працює на даний час 31 чол., для сімей 

багатьох з них заробітна плата на підприємстві є єдиним джерелом доходів. 

Ефективне використання потенціалу працівників включає: 

 планування і удосконалення роботи з персоналом; 

 підтримку і розвиток здібностей та кваліфікації працівників. 

Для організації роботи з удосконалення кадрової політики в організації 

передбачено функціонування відділу кадрів, який безпосередньо 

підпорядковується директору. 

Основні показники діяльності організації подано в табл. 2.2. 

Таблиця 2.2 

Основні економічні показники діяльності 

№ 

п\п 
Показники 

Роки 

2020 2021 2022 

1 2 3 4 5 

1. Обсяг реалізації продукції, тис. грн. 120994,1 110808,3 118079,8 

2. Середня чисельність, чол 35 36 31 

0

2

4

6

8

10

12

14

16

Керівні посади Виконавчі посади Загалом 

Название диаграммы 

Вища освіта Середня освіта Початкова освіта 



21 

Продовження таблиці 2.2 

1 2 3 4 5 

3. Середньомісячна заробітна плата, грн. 7748,99 8895,2 12046,0 

4. Фонд оплати праці, тис. грн. 271 299 312 

5. Продуктивність праці, тис. грн./чол. 589,47 636,83 624,97 

Джерело: фінансова звітність підприємства 

Відповідно до даних табл. 2.2 чисельність працівників ТОВ «ДЖІСІБІ 

РЕНТ» мала тенденцію до скорочення на протязі аналізованого періоду. 

Розглянемо динаміку фонду оплати праці працівників (табл. 2.3). 

Таблиця 2.3 

Динаміка фонду оплати праці ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

Роки 
Фонд ОП, 

тис. грн. 

Темпи росту, % Темпи приросту, % 

ланц базис. ланц. базис. 

2018 271 121,87 185,59 21,87 85,59 

2019 299 126,35 234,49 26,35 134,49 

2020 312 113,47 266,09 13,47 166,09 

Джерело: звітність підприємства  

Аналізуючи динаміку фонду оплати праці за 2018-2020 рр., можна з 

впевненістю сказати про її зростання з кожним роком. Ріст основної оплати 

праці пояснюється підвищенням окладів в певні місяці. 

Зростання даної статті відбувається за рахунок збільшення витрат на 

соціальні пільги і гарантії, матеріальної допомоги працівникам, а також 

виплати премій до свят. 

На відміну від інших організацій, де розширення в більшості випадків 

відбувається частково за рахунок працівників, у ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ»  

цього не спостерігається. Навіть навпаки, ми бачимо зниження прибутку при 

одночасному збільшенні середньої заробітної плати. 

Це свідчить, про те що керівництво ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» зацікавлене 

в покращенні рівня життя своїх працівників, жертвуючи при цьому 

прибутком підприємства.  
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На нарадах і зборах керівник оцінює роботу різних підрозділів і груп. 

При позитивних результатах висловлюється подяка як окремим робітникам, 

так і групам. Система заохочення працівників включає в себе моральну і 

матеріальну винагороди. 

Поповнення кадрами робітників в основному проводиться за рахунок 

найму, а спеціалістами — в основному за рахунок випускників навчальних 

закладів області, а також за рахунок працівників організації, які закінчують 

вузи і технікуми без відриву від виробництва. 

Показники, які характеризують працю і заробітну плату представлені в 

табл. 2.4. 

Таблиця 2.4 

Динаміка показників заробітної плати працівників ТОВ «ДЖІСІБІ 

РЕНТ» 

№ 

п/п 
Показники 2021 р 2022 р 

% Темп 

росту 

1. Середня чисельність, чол 36 31 97,56 

2. Кошти, що направлені на споживання, тис. грн 707,5 887,7 126,17 

3. Основна оплата праці, тис. грн 219,6 245,4 121,79 

4. Додаткова оплата праці, тис. грн 470,6 594,9 135,34 

5. Інші грошові виплати та заохочення, тис. грн 517,3 546,4 125,16 

6. Середньомісячна заробітна плата, грн. 8895,2 12046,0 119,68 

7. Продуктивність праці, тис. грн./чол. 636,83 624,97 97,20 

Джерело: звітність підприємства 

Якщо проводити аналіз табл. 2.4, то можна дійти до висновку: іде 

збільшення фондів оплати праці, а продуктивність з основної діяльності 

знижується, що може свідчити про недостатню мотивацію працівників.  

Цей висновок буде помилковим через те, що в розрахунку показників 

продуктивності праці не враховується специфічність основної діяльності: в 

даному випадку продуктивність праці працівника не стільки залежить від 

деякого його бажання працювати чи не працювати, а більшій мірі від 

результатів діяльності організації. Відбулось загальне зменшення обсягів 
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реалізації продукції, що й відповідно вплинуло на значення показників 

продуктивності праці по основній діяльності. 

Більшу ясність у результати мотивації діяльності працівників вносить 

табл. 2.5: значне збільшення фонду робочого часу (проте в даному випадку за 

рахунок збільшення чисельності), збільшення фонду робочого часу одного 

працівника, надурочно відпрацьованих годин. 

Таблиця 2.5 

Використання робочого часу працівниками ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

№ 

п/п 
Назва показника 

2021 рік 2022 рік 

людино- 

години 

питома 

вага, % 

людино- 

години 

питома 

вага, % 

1. Фонд робочого часу, всього 69831 100 73743 100 

2. Відпрацьовано, всього 60957 87,3 64182 87,04 

 з них надурочно 67  73  

3. Не відпрацьовано, всього 8873 12,7 9560 12,96 

 в тому числі:     

 щорічні відпустки 6155 8,8 6931 9,4 

 тимчасова непрацездатність 1757 2,5 1826 2,47 

 

навчальні відпустки та інші 

неявки передбачені 

законодавством 

664 0,9 530 0,72 

 неявки з дозволу адміністрації 239 0,3 179 0,24 

 
відпустки з ініціативи 

адміністрації 
67 0,09 25 0,03 

 

неявки з переведенням на 

скорочений робочий день, 

тиждень 

66 0,09 56 0,07 

 прогули 18 0,02 28 0,03 

4. 

Середньо облікова чисельність 

штатних працівників облікового 

складу, чол 

35 - 31 - 

5. 
Номінальний фонд робочого часу 

1 працівника, днів 
549,4 - 550,5 - 

6. Реальний фонд робочого часу 1 517,7 - 518 - 
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працівника, днів 

7. 
Номінальна тривалість робочого 

дня, год 
7,99 - 7,99 - 

Джерело: звітність підприємства 

Оскільки темпи росту продуктивності праці нижчі за темпи росту 

середньомісячної зарплати, виникає необхідність розробки системи заходів 

для стимулювання праці працівників ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ». 

З метою стимулювання зацікавленості в досягненні високих результатів 

у виконанні плану, зниженні собівартості робіт та збільшення прибутків 

товариством введено преміювання за основні результати господарської 

діяльності. Дане преміювання проводиться за виконання основних та 

додаткових показників преміювання. При невиконанні додаткових 

показників преміювання розмір премії може бути знижений до 50%. 

Обов’язковою умовою нарахування премії є виконання плану 

прибутків. 

За допущення порушень з охорони навколишнього середовища та 

санітарно-гігієнічних вимог працівники підприємства, які відповідають за 

цей показник, позбавляються премії повністю або частково. 

За приписки та неточності у звіті працівники можуть бути позбавлені 

премії на строк до одного року. 

Працівники можуть бути позбавлені премії повністю або частково і за 

інші упущення в роботі та порушення виробничої дисципліни. 

З метою посилення матеріальної зацікавленості кожного працівника в 

досягненні оптимальних результатів в господарській діяльності товариства, 

зміцнення трудової дисципліни, а також для стимулювання постійності 

робітничих кадрів вводиться преміювання за річні підсумки роботи. 

Винагорода за рік виплачується з бюджету витрат на оплату праці. 

Винагорода за рік виплачується також працівникам, які не 

відпрацювали повний календарний рік з причин: 

 народження дитини; 
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 догляду за дитиною віком до 3-х років; 

 догляду за хворою дитиною; 

 навчання на курсах підвищення кваліфікації з відривом від 

виробництва; 

 переводу з інших підприємств; 

 звільнення з роботи в зв’язку з:  

● призовом на дійсну військову службу, 

● виходом на пенсію (по старості, інвалідності), 

● скороченням чисельності або штатів, 

● служби в збройних силах України,  

● строку інвалідності. 

Сумісникам і тимчасовим працівникам річна винагорода не 

нараховується. 

Винагорода за рік може виплачуватись частково і до закінчення 

календарного року, в розмірі пропорційному відпрацьованому часу, при 

виконанні основних техніко-економічних показників і наявності коштів для 

виплати. 

Реалізація соціальних потреб працівників організації сприяє 

підвищенню продуктивності праці, залученню кваліфікованих кадрів, 

покращенню якості праці. 

2.2. Оцінка ефективності управління соціально-відповідальною 

поведінкою працівників підприємства 

Завдяки впровадження принципів корпоративної соціальної 

відповідальності на ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ», а саме: 

 чіткого розподілу праці;  

 додержання дисципліни і порядку;  

 повноваження й відповідальності;  

 використання мотивації високопродуктивної праці;  

 забезпечення справедливості;  
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 упевненості в постійності й стабільності роботи;  

 дотримання взаємовідносин із співробітниками згідно з ієрархічним 

ланцюгом;  

 заохочення ініціативи, можна спостерігати поліпшення 

конкурентоспроможності підприємства.  

Це зумовлено такими її проявами, як: 

 покращення ефективності процесів (виявлення прихованих важелів 

підвищення ефективності, які інакше просто не можливо було 

побачити, особливо це стосується технологічних процесів); 

 підвищення мотивації та продуктивності працівників (всі працівники 

компанії водночас є громадянами, споживачами, батьками та 

мешканцями певного міста, турбота про громаду, про суспільство 

транслюватиметься в турботу про працівників); 

 зростання вартості нематеріальних активів (підвищення 

загальносуспільної репутації компанії, зменшення ризиків від 

можливої втрати ринків, покращений доступ до нових ринків завдяки 

кращій репутації). 

Оглянувши різноманіття методик, можна зробити висновок, що для 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» при оцінюванні ефективності реалізації КСВ, слід 

використовувати показники за наступними основними блоками, що виділені 

у міжнародних системах, а саме:  

 економічна відповідальність; 

 суспільно-трудова відповідальність; 

 екологічна відповідальність; 

 відносини із зацікавленими сторонами; 

 інформаційна відкритість та прозорість. 

Економічна відповідальність характеризується системою формальних і 

неформальних норм та правил поведінки господарських суб’єктів-власників, 

що перебувають у стані економічного вибору та приймають рішення щодо 

раціонального використання (вигідного розміщення) обмежених ресурсів. 
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 До показників економічної відповідальності ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

відносять відповідальність за наслідки діяльності, що зачіпають економічні 

інтереси певних суб’єктів (наприклад, співвідношення ціни та якості), 

гарантійне та пост-гарантійне обслуговування, персональна відповідальність 

безпосередніх виконавців за якість випущеної продукції, забезпечення 

контролю якості готової продукції на предмет повної її відповідності 

вимогам технічної документації, сплати дивідендів акціонерам, 

рентабельності активів, рентабельності власного капіталу та рентабельності 

діяльності підприємства. 

Показниками суспільно-трудової відповідальності визначені 

коефіцієнти: обсяг соціальних інвестицій у сумарному обсязі продажів та 

сумарному обсязі прибутків до оподаткування, величина соціальних 

інвестицій, що припадає на одного працівника, податкове навантаження на 

фонд оплати праці, працевлаштування інвалідів, забезпеченості підприємств 

закладами соціальної інфраструктури, фінансування закладів соціальної 

інфраструктури, виробничого травматизму, фінансування заходів з охорони 

праці, відповідності умов праці санітарно-гігієнічним нормам, соціальних 

витрат на одного працівника, освітньо-професійного розвитку працівників, 

витрат на професійне зростання працівників, розширення штату працівників 

та створення робочих місць. 

До показників екологічної відповідальності віднесені коефіцієнти: 

сплати екологічних зборів, втрат підприємства від нераціонального 

природокористування, достатності витрат на природоохоронні заходи, 

ефективності витрат на природоохоронні заходи, екологоємкості продукції 

підприємства, зведений індикатор відносних витрат енергетичних ресурсів 

відповідності обсягів викидів шкідливих речовин їх гранично-допустимій 

концентрації. 

Основними показниками відносини із зацікавленими сторонами 

(стейкхолдерами) ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» визначені наступні коефіцієнти: 

платіжна дисципліна, обсяги виплачених податків, рентабельність залученого 
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капіталу, організаційно-правовий статус (в Україні). На останньому 

показникові слід зупинитись, так як найпопулярнішою організаційно-

правовою формою в Україні залишається – Товариство з обмеженою 

відповідальністю.  

Тобто обмежена відповідальність обумовлює несення відповідальності 

на ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» за підприємницький ризик лише часткою у 

статутний капітал. Для партнерів та кредиторів компанії бажано мати бізнес-

відносини з підприємствами з повною відповідальністю. Більше того, 

пригадуючи порядок сплати боргів, партнери та постачальники займають не 

перші місця цього списку. 

Ідентифікація сильних та слабих сторін при SWOT-аналізі, 

можливостей та загроз в управлінні корпоративною соціальною 

відповідальністю дозволяє виявити існуючий рівень результатів від 

інвестицій у соціальні проекти, оцінити ризики, що виникають у процесі 

реалізації соціально відповідальної діяльності як значущої складової стратегії 

підприємства, усвідомити наявні загрози та можливості для провадження 

зазначеного виду діяльності.  

Таким чином SWOT-аналіз надає управлінському персоналу 

структуровану систему інформації, на основі якої можуть ухвалюватись 

управлінські рішення щодо вживання заходів для підвищення ефективності 

соціальної діяльності з урахуванням та регулюванням наявних ризиків та 

загроз. У таблиці 1 наведено SWOT-аналіз корпоративної соціальної 

відповідальності на прикладі промислового підприємства 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ». Обґрунтування потреби у розширенні програм 

корпоративної соціальної відповідальності повинно базуватися на 

усвідомленні важливості надаваних послуг широкому колу споживачів. 

Зазначене підприємство у своїй діяльності здійснює низку соціальних 

проектів, які висвітлені на офіційному сайті підприємства. Проте на цьому 

етапі, з огляду на запропонований SWOT-аналіз, підприємство має як сильні 

сторони, так і слабкі, низку можливостей та загроз. 
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Таблиця 2.6 

SWOT-аналіз корпоративної соціальної відповідальності ТОВ 

«ДЖІСІБІ РЕНТ» 

Сильні сторони Слабкі сторони 

1 2 

Наявність проектів, що мають соціальне 

спрямування, зокрема проведення 

роз’яснювальних, консультаційних робіт щодо 

особливостей використання послуг з оренди 

спецтехніки для населення, підвищення 

кваліфікації працівників тощо. 

Фінансування соціальних програм 

винятково за рахунок коштів 

підприємства. 

Незначний рівень співпраці у 

напрямку соціальної 

відповідальності з аналогічними 

Продовження таблиці 2.6 

1 2 

Значні можливості підприємства, виходячи 

з його обсягу та ролі у регіоні, наприклад, 

партнерство з громадськими 

організаціями, ЗМІ. 

Мережевий характер надання послуг 

підприємства надає можливість 

об’єднання у реалізації соціально 

відповідальної діяльності, обмін досвідом. 

Постійний характер реалізації та 

оприлюднення соціальних проектів. 

Інтеграція політики соціальної 

відповідальності у загальну стратегію 

підприємства. 

підприємствами країни. 

Можливості Загрози 

Усвідомлення двоїстого характеру 

соціальної відповідальності, суть якого у 

взаємовигідному співробітництві 

залучених сторін. 

Створення нових та покращення існуючих 

взаємовідносин із організаціями регіону 

(бізнес організаціями, громадськими 

організаціями, навчальними закладами 

тощо). 

Посилення взаємодії з місцевим 

співтовариством і місцевою владою 

Відсутність планування та оцінки 

реалізації соціальних проектів та їх впливу 

призводить до формування хибного 

уявлення щодо реалізації зазначених 

проектів. 

Фінансування соціальних проектів за 

рахунок підприємства може мати 

негативний вплив на рівень прибутковості 

підприємства. 

Джерело: розраховано та згруповано автором за даними офіційного сайту 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» та експертної оцінки 

Так, проаналізувавши позиції кожного з напрямків аналізу, необхідно 

зазначити, що ключовим питанням є планування та оцінка програм 

соціальної відповідальності, оскільки реалізація будь-якого соціального 

проекту пов’язана як з отриманням переваг, так і з виникненням супутніх 
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витрат, ризиків, які повинні передбачатися на етапі планування. Крім того, 

позиціювання підприємства ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» як соціально 

відповідального потребує інтеграції соціальної політики у загальну 

стратегію. 

SPACE-аналіз є матричним методом стратегічного аналізу та дає змогу 

обрати, класифікувати та провести аналіз найбільш важливих характеристик 

не тільки внутрішнього, а і зовнішнього середовища підприємства ТОВ 

«ДЖІСІБІ РЕНТ», за результатами якого рекомендувати варіант стратегії 

розвитку, тим більше коли мова йде про корпоративну соціальну 

відповідальність. Він полягає у побудові матриці, у якій відображають 

фактори внутрішнього та зовнішнього середовища. 

Проведемо оцінку внутрішніх чинників корпоративної соціальної 

відповідальності ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» для проведення SPAСE-аналізу 

(табл. 2.8). Результати досліджень експертного оцінювання у таблиці 2.7 

формувалися в бальній оцінці з урахуванням абсолютної помилки, відносної 

похибки, надійності та коефіцієнта Стьюдента. 

Отже, за результатами таблиці 2.8 щодо оцінювання внутрішніх 

чинників корпоративної соціальної відповідальності ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

для проведення SPAСE-аналізу найбільшим показником є привабливість 

підприємства та безпечність умов праці із показником 4,75. 

Таблиця 2.7 

Критерії для проведення SPAСE-аналізу корпоративної соціальної 

відповідальності на основі показників внутрішнього середовища 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

Стабільність внутрішнього середовища (ES) 
Привабливість підприємства та безпека праці 

(IS) 

1 2 

Вдосконалення системи автоматизації праці 

на виробництві 

Стабільність заробітної плати 

Додаткове медичне і соціальне страхування 

співробітників 

Корпоративне волонтерство 

Задоволеність працівників морально-

Вдосконалення системи охорони праці на 

виробництві 

Розробка екологічних проектів та ініціатив 

щодо умов праці 

Збільшення власних оборотних коштів для 

соціального розвитку та захисту 
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психологічним кліматом 

Конкурентні переваги підприємства (СА) 
Фінансовий  стан  підприємства (FS) та 

фінансова привабливість 

Потужна матеріально-технічна база 

Впровадження інновацій 

Висококваліфіковані кадри 

Збільшення кількості працівників 

Підготовка та перепідготовка кадрів 

Впровадження соціальних програм 

Наявність системи мотивації праці та 

винагород. 

Потреба у частковому оновлені основних 

фондів 

Низький рівень витрат на дослідження і 

розробки 

Джерело: розраховано та згруповано автором за даними офіційного сайту ТОВ 

«ДЖІСІБІ РЕНТ» та експертної оцінки 

Для завершеного проведення SPAСE-аналізу далі проаналізуємо 

зовнішні чинники корпоративної соціальної відповідальності підприємства 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» та побудуємо графік стратегії КСВ. 

Зовнішня складова корпоративної соціальної відповідальності 

підприємства викликає найбільшу кількість суперечок щодо формування 

відносин бізнесу на засадах соціальної відповідальності. Експерти вважають, 

що діяльність компанії у сфері, що належить до зовнішньої соціальної 

відповідальності, як правило, не регулюється чинним законодавством, а 

відбувається на основі існуючих в країні традицій. 

До зовнішніх чинників корпоративної соціальної відповідальності 

підприємства ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» можна віднести такі як:  

 сприяння охороні навколишнього середовища;  

 готовність брати участь в кризових ситуаціях;  

 спонсорство і корпоративна благодійність;  

 взаємодія з місцевим співтовариством і місцевою владою; 

 відповідальність перед споживачами послуг;  

 охорона праці та здоров’я працівників;  

 інформування про ризики, пов’язані з діяльністю компанії;  

 допомога при катастрофах та стихійних лихах;  

 встановлення та дотримання більш високих стандартів діяльності ніж 

вимагають закони.  

А внутрішні чинники корпоративної соціальної відповідальності 

середовища ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» та їх оцінки зазначені в таблиці 2.8 
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Таблиця 2.8 

Оцінка чинників корпоративної соціальної відповідальності 

внутрішнього середовища ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» для проведення 

SPAСE-аналізу 

Критерій 

Значення 

критерію, який 

відповідає оцінці 

1 

Оцінка 

Значення критерію, 

який відповідає 

оцінці 6 

Критерії, що визначають фінансовий стан та фінансова привабливість підприємства (FS) 

Наявність системи мотивації праці та 

винагород 
негативне 5 позитивне 

Висока собівартість  негативне 4 позитивне 

Потреба у частковому оновлені основних 

фондів 
негативне 4 позитивне 

Середня оцінка фінансового стану та фінансової 

привабливості підприємства 
4  

Критерії, що визначають конкурентні переваги підприємства (СА) 

Потужні лабораторії та матеріально-

технічна база 
позитивне 2 негативне 

Впровадження інновацій позитивне 2 негативне 

Висококваліфіковані кадри позитивне 1 негативне 

Збільшення кількості працівників позитивне 3 негативне 

Підготовка та перепідготовка кадрів позитивне 3 негативне 

Впровадження соціальних програм позитивне 3 негативне 

Середня оцінка конкурентних переваг підприємства 2,33  

Критерії, що визначають привабливість підприємства та безпека праці (ІS) 

Вдосконалення системи охорони праці  негативне 5 позитивне 

Розробка екологічних проектів та ініціатив 

щодо умов праці 
негативне 4 позитивне 

Збільшення власних оборотних коштів для 

соціального розвитку та захисту 
негативне 4 позитивне 

Середня оцінка привабливості підприємства та безпечність 

умов праці 
4,75  

Критерії, що визначають стабільність внутрішнього середовища (ЕS) 

Вдосконалення системи автоматизації 

праці на виробництві 
позитивне 2 негативне 
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Стабільність заробітної плати позитивне 3 негативне 

Додаткове медичне і соціальне 

страхування співробітників 
позитивне 2 негативне 

Корпоративне волонтерство позитивне 1 негативне 

Задоволеність працівників морально-

психологічним кліматом 
позитивне 2 негативне 

Середня оцінка стабільності внутрішнього середовища 2  

Джерело: розраховано та згруповано автором за даними офіційного сайту ТОВ 

«ДЖІСІБІ РЕНТ» та експертної оцінки 

Далі побудуємо модифіковану матрицю SPACE-аналізу, яка 

характеризуватиме зовнішні чинники корпоративної соціальної 

відповідальності ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» (табл. 2.9). 

Таблиця 2.9 

Критерії для проведення SPAСE-аналізу корпоративної 

соціальної відповідальності на основі показників зовнішнього 

середовища ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

Стабільність зовнішнього середовища (ES) 

Привабливість підприємства 

та вплив на безпеку зовнішнього середовища 

(IS) 

Сприяння охороні навколишнього 

середовища  

Спонсорство і корпоративна добродійність 

Висока вартість кредитних ресурсів  

Поява нових конкурентів 

Розробка власних соціальних заходів  («Біг 

для здоровя», «міжкорпоративна олімпіада», 

«Чисте місто») 

Збільшення власних оборотних коштів 

Взаємодія з місцевим співтовариством і 

місцевою владою 

Конкурентні переваги підприємства (СА) 
Фінансовий стан та фінансова привабливість 

підприємства (FS) 

Багаторічний досвід роботи на ринку (понад 

100 років) 

Відповідальність перед споживачами 

послуг  

Високий рівень податків 

Сильний фінансовий потенціал підприємства 

Фінансування соціальних програм винятково 

за рахунок коштів підприємства 

Надання допомоги при катастрофах та 

стихійних лихах 

Джерело: розраховано та згруповано автором за даними офіційного сайту ТОВ 

«ДЖІСІБІ РЕНТ» та експертної оцінки 

Наведемо оцінку зовнішніх чинників корпоративної соціальної 

відповідальності ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» для проведення SPAСE-аналізу 

(табл. 2.10). Результати досліджень експертного оцінювання також 

формувалися в бальній оцінці з урахуванням абсолютної помилки, відносної 

похибки, надійності та коефіцієнта Стьюдента. 



34 

Отже, за результатами таблиці 2.10 щодо оцінювання зовнішніх 

чинників корпоративної соціальної відповідальності ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

для проведення SPAСE-аналізу найкращим показником є конкурентні 

переваги підприємства із показником 1,6. 

 

 

Таблиця 2.10 

Оцінка чинників корпоративної соціальної відповідальності 

зовнішнього середовища ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» для проведення SPAСE-

аналізу 

Критерій 

Значення 

критерію, який 

відповідає 

оцінці 1 

Оцінка 

Значення критерію, 

який відповідає 

оцінці 6 

Критерії, що визначають фінансовий стан та фінансова привабливість підприємства (FS) 

Високий рівень податків негативне 3 позитивне 

Сильний фінансовий потенціал 

підприємства 
негативне 5 позитивне 

Фінансування соціальних програм 

винятково за рахунок коштів підприємства 
негативне 4 позитивне 

Надання допомоги при катастрофах та 

стихійних лихах 
негативне 3 позитивне 

Середня оцінка фінансового стану та фінансової 

привабливості підприємства 
3,75  

Критерії, що визначають конкурентні переваги підприємства (СА) 

Багаторічний досвід роботи на ринку позитивне 1 негативне 

Відповідальність перед споживачами 

послуг 
позитивне 3 негативне 

Середня оцінка конкурентних переваг підприємства 1,6  

Критерії, що визначають привабливість підприємства та вплив на безпеку зовнішнього 

середовища (ІS) 

Розробка власних соціальних заходів негативне 5 позитивне 

Збільшення власних оборотних коштів  негативне 4 позитивне 

Взаємодія з місцевим співтовариством і 

місцевою владою 
негативне 3 позитивне 

Середня оцінка привабливості підприємства та вплив на 

безпеку зовнішнього середовища 
4  

Критерії, що визначають стабільність зовнішнього середовища (ЕS) 

Сприяння охороні навколишнього 

середовища 
позитивне 3 негативне 

Спонсорство і корпоративна добродійність позитивне 2 негативне 

Висока вартість кредитних ресурсів 

підприємства 
позитивне 4 негативне 

Подорожчання ресурсів для виробництва позитивне 3 негативне 
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Поява нових конкурентів позитивне 3 негативне 

Середня оцінка стабільності зовнішнього середовища 3  

Джерело: розраховано та згруповано автором за диними офіційного сайту ТОВ 

«ДЖІСІБІ РЕНТ» та експертної оцінки 
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Розділ 3 

ШЛЯХИ ВДОСКОНАЛЕННЯ УПРАВЛІННЯ СОЦІАЛЬНО-

ВІДПОВІДАЛЬНОЮ ПОВЕДІНКОЮ ПРАЦІВНИКІВ 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

 

3.1. Розробка програми модернізації управління соціально-

відповідальною поведінкою працівників підприємства 

Стрaтегiя упрaвлiння соціально-відповідальною поведінкою 

працівників підприємства є склaдoвoю чaстинoю зaгaльнoї стрaтегiї 

дiяльнoстi пiдприємств. Зaгaлoм будь-яке пiдприємствo мoже oбрaти oдну з 

п’яти стрaтегiй: стрaтегiю пiдприємництвa, стрaтегiю динaмiчнoгo зрoстaння, 

стрaтегiю прибутку, стрaтегiю лiквiднoстi, стрaтегiю змiни курсу. 

Визнaчення спрямoвaнoстi стрaтегiчнoгo рoзвитку людськими 

ресурсaми пoв’язaне з рoзглядoм вiдoмих oсoбливoстей aльтернaтивних 

кoрпoрaтивних стрaтегiй. 

Зaгaлoм, рoзрoбляти стрaтегiю упрaвлiння соціально-відповідальною 

поведінкою працівників підприємства нa ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» нaми 

прoпoнується зa нaступним aлгoритмoм (рис. 3.1). 

 

Формування / перегляд системи критеріїв економічної та соціальної ефективності 
управління змінами 

Розробка:  

1) дерева 
цілей змін;  

2)дерева 
рішень щодо  

керованих 
змін;  

3)дерева 
реагуючих 
заходів на 

появу 
некерованих 

змін. 

Обґрунтуванн
я та 

регламентація 
роботи 

керованої 
підсистеми по 

виконанню 
планів та 

програм змін 

Реалізація 
планів та 

програм змін 

Координація 
процесу змін 

Моніторинг 
результатів та 

ступеню 
реалізації 

змін 
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Рис. 3.1 Aлгoритм рoзрoбки нoвoї стрaтегiї упрaвлiння соціально-

відповідальною поведінкою працівників підприємства нa 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

Aлгoритм рoзрoбки стрaтегiї упрaвлiння соціально-відповідальною 

поведінкою працівників підприємства нa ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» включaє 

нaступнi етaпи. 

1. Пiдгoтoвкa: 

 фoрмувaння iнфoрмaцiйнoї бaзи нa oснoвi зaкoну єднoстi aнaлiзу тa 

синтезу, oбґрунтувaння (прoгнoзувaння) кризoвих ситуaцiй; 

 фoрмувaння кoмaнди прибiчникiв; 

 рoзрoбкa плaну мoтивуючих зaхoдiв, перегoвoрiв тa пiдтримки; 

2. Впрoвaдження: 

 вiдмoвa вiд всьoгo зaйвoгo; 

 жoрсткiсть керiвництвa тa дисциплiнa, викoристaння скритих тa явних 

метoдiв примусу; 

 передбaчення aльтернaтив вихoду з кризи пiд чaс прoведення кaдрoвих 

змiн. 

3. Зaкрiплення дoсягнутoгo: 

 демoнстрaцiя пoзитивних зрушень в дiяльнoстi; 

 aктивнa мoтивaцiйнa пoлiтикa; 

 зaкрiплення змiн в кoрпoрaтивнiй культурi. 

Рoзрoблення стрaтегiї упрaвлiння соціально-відповідальною 

поведінкою працівників підприємства, з oгляду нa свoю склaднiсть тa 

диференцiйoвaнiсть, вимaгaє ствoрення дoдaткoвих груп реaгувaння [29, с. 

236]. 

Групa реaгувaння – це тимчaсoвo зaлученi прaцiвники, в oбoв’язки яких 

вхoдять внесення кoрективiв у плaни рoзвитку персoнaлу, кooрдинaцiя тa 

кoнтрoль прoцесiв. 
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Дiяльнiсть груп реaгувaння пoтребує дoдaткoвoгo мoтивувaння. Тaкими 

мoтивaтoрaми мoжуть бути: 

 нaдбaвки тa премiї; 

 мoжливiсть безкoштoвнoгo пiдвищення квaлiфiкaцiї тa нaвчaння; 

 мoжливiсть кaр’єрнoгo прoсувaння; 

 нaдaння oсoбливoгo стaтусу в oргaнiзaцiї тoщo.  

Групи реaгувaння пoвиннi включaти 3 блoки: 

 експертний блoк, дo склaду якoгo включaти прaцiвникiв пiдприємствa 

тa зoвнiшнiх кoнсультaнтiв; 

 блoк рoзрoбки стрaтегiчних тa тaктичних плaнiв; 

 блoк узгoдження зустрiчнo дiючих цiлей пoтoчнoї рoбoти пiдприємствa 

тa нoвих цiлей oргaнiзaцiї. 

В oбoв’язки експертнoгo блoку вхoдить oцiнкa ефективнoстi рoбoти 

oргaнiзaцiї в прoцесi кaдрoвoгo упрaвлiння згiднo нoвoї стрaтегiї. Для 

ефективнoї рoбoти в дaнoму блoцi слiд зaлучaти зoвнiшнiх експертiв. 

Прoвoдити експертну oцiнку ефективнoстi рoбoти oргaнiзaцiї 

прoпoнується 1 рaз у квaртaл тa пo мiрi неoбхiднoстi [30, с. 312]. 

Неoбхiднiсть твoрчoгo зaстoсувaння iннoвaцiйних технoлoгiй 

упрaвлiння соціально-відповідальною поведінкою працівників підприємства 

прoдиктoвaнa бaзoвими oснoвaми метoдoлoгiй теoретичнoгo менеджменту 

персoнaлу. Нaявнiсть твoрчoгo прoцесу тa iннoвaцiйнoгo пiдхoду – 

oбoв’язкoвa склaдoвa прийняття упрaвлiнських рiшень в сферi 

неструктурoвaних зaвдaнь, якими супрoвoджується упрaвлiння соціально-

відповідальною поведінкою працівників підприємства [31, с. 236]. 

При рoзрoбцi стрaтегiї креaтивнoгo менеджменту персoнaлу слiд 

врaхoвувaти, щo фoрмa тa метoди кaдрoвих змiн тa упрaвлiння ними зoкремa 

є нiчим iншим як рiзнoмaнiтнiсть кoмбiнaцiї уже iснуючих фoрм 

взaємoзв’язкiв (вирoбничих, фiнaнсoвих, мaркетингoвих, сoцio- 

психoлoгiчних) мiж iндивiдуумaми. Тoму успiшнiсть упрaвлiння кaдрoвими 
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змiнaми в чaсoвoму дiaпaзoнi зaлежить тiльки вiд рiвня твoрчoстi трудoвoгo 

пoтенцiaлу oргaнiзaцiї тa рiвня викoристaння нoвiтнiх технoлoгiй. 

Бiльшiсть oснoвних хaрaктеристик прaцiвникa пiддaється 

упрaвлiнськoму впливу, зoкремa нaвики, пoтреби, oчiкувaння, цiннoстi. 

Єдиними прaктичнo незмiнними oзнaкaми iндивiдуму є хaрaктер тa 

темперaмент [32, с. 464]. 

Oтже, вихoдячи iз виявлених типiв дaних oзнaк, мoжнa рoзвивaти 

здiбнoстi будь-якoгo прaцiвникa з метoю пiдвищення вaртoстi 

iнтелектуaльнoгo пoтенцiaлу oргaнiзaцiї. Тут пiд iнтелектуaльним 

пoтенцiaлoм рoзумiємo не тiльки iснуючий рiвень квaлiфiкaцiї тa дoсвiду 

прaцiвникiв, a й їх здaтнiсть швидкo зaсвoювaти знaння тa рoзвивaти 

креaтивне мислення. 

В межaх реaлiзaцiї вищезaзнaченoї стрaтегiї ми прoпoнуємo деякi 

шляхи збiльшення прoдaжiв, пoв'язaнi як з сaмим пiдприємствoм, тaк i з 

клiєнтськoю бaзoю. 

Oсoбливу увaгу слiд звернути нa стрaтегiчне упрaвлiння, яке пoкликaне 

зaбезпечити кoнкурентoспрoмoжнiсть пiдприємствa в швидкoплиннi 

зoвнiшньoму середoвищi. Неoбхiднo ствoрити тaку перевaгу, яке дoзвoлить 

дoсягти пoстaвлених цiлей.  

Нa жaль, керiвництвo пiдприємствa, зaмiсть тoгo, щoб змiнити 

стрaтегiю упрaвлiння, прoвину зa зменшення числa прoдaжiв перенoсить нa 

oбслугoвуючий персoнaл, щo мoже призвести дo великoї плиннoстi кaдрiв. 

Oднiєю з прoблем ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» є тaк звaний «iнтуїтивний» 

пiдхiд дo менеджменту, який хaрaктеризується принципoм «як вийде», «як 

умiємo». Для цьoгo пiдхoду типoве явище - зневaгa вивченням клiєнтa, їх 

пoтреб тa їх зaдoвoленoстi, вивченням кoнкурентiв, пoстiйним прaгненням дo 

збiльшення oперaцiйнoї ефективнoстi. 

Мaйже не викoристoвується упрaвлiнський кoнтрoль i стрaтегiчне 

упрaвлiння. Цiкaвo, щo свiдoмo рiшення не викoристoвувaти, скaжiмo, 

метoди мaркетингу aбo стрaтегiчнoгo менеджменту не приймaються - прoстo 
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вiдсутня людинa, якa вiдпoвiдaє зa oбґрунтoвaне прийняття пoдiбних рiшень, 

a тaкoж немaє людей, нoсiїв пoтрiбних знaнь. 

Отже, для ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» пропонуємо стратегію управління 

формуванням високого ступеня ефективності людськими ресурсами. 

Тому, задля реалізації зазначеної стратегії, ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

доцільно використовувати наступні підходи: 

 тактику кар'єрного зростання та підвищення значущості таких 

характеристик персоналу, як навченість і прихильність, на всіх рівнях 

організації;  

 досить високий рівень функціональної гнучкості, котрий дає змогу 

уникнути потенційно жорстких посадових вимог;  

 зменшення числа ієрархічних рівнів та різниці у статусі;  

 опора на команди у процесі поширення інформації (командний 

брифінг), структурування роботи (командна робота) і вирішення 

проблем (гуртки якості);  

 проектування посадових інструкцій - свідома діяльність працівників, 

спрямована на розробку тих вимог, виконання яких супроводжується 

почуттям внутрішньої задоволеності у працівників;  

 політика добровільного звільнення або скорочення та гарантія 

постійної зайнятості, можливо із частковим використанням тимчасових 

трудових ресурсів для нейтралізації коливань попиту на ринку праці;  

 нові форми оцінювання й системи оплати праці й, більш конкретно, 

оплата за результатами досягнень і участь у прибутках. 

Необхідно зазначити, що на практиці спостерігається багато відхилень 

процесу розробки стратегій упрaвлiння соціально-відповідальною 

поведінкою працівників підприємства через цілу низку причин. Найчастіше 

аналіз ґрунтується на неповній інформації або застаріває вже в день його 

складання.  

Більше того, неможливо провести повну діагностику в умовах швидко 

мінливої ситуації, у якій складно зафіксувати фактори впливу.  
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Важко також оцінити альтернативи, і тому, щоб оптимізувати рішення, 

потрібен ітеративний процес.  

Плани дій часто дуже привабливі на папері, але важкі у виконанні, 

складні також розрахунки витрат і потреб в інших ресурсах. Незважаючи на 

все це, корисність моделі при вибудовуванні елементів стратегії в струнку 

систему не викликає сумнівів. 

Важливим аспектом є облаштування на виробництві та в офісах кімнат 

відпочинку для релаксації та протидії стресу. Проте дослідники констатують, 

що діяльність українських підприємств із оздоровлення працівників сьогодні 

не має комплексного характеру. Головним чином, вона обмежується 

призначенням співробітникам матеріальної допомоги на оздоровлення, 

фінансуванням санаторно-курортного лікування.  

Розвитку медичного страхування в країні не сприяють відносна 

дорожнеча полісів такого страхування; недосконалість механізму контролю 

за якістю наданих послуг та важелів впливу на поліпшення якості 

обслуговування в державних закладах охорони здоров’я; неналежний рівень 

розвитку інфраструктури охорони здоров’я. Обмеженою залишається 

кількість страхових компаній, здатних забезпечити якісну медичну допомогу 

у периферійних регіонах країни. 

Запроваджування соціальної відповідальності вимагає перегляду місії, 

бачення та основних корпоративних цінностей організації. Оскільки роль 

менеджерів у виконанні рішень організації є дуже важливою, узгодження та 

відданість вищого керівництва, а у випадку власників компаній - необхідний 

перший крок у цьому процесі.  

Через те що корпоративна соціальна відповідальність - це філософія 

бізнесу, що функціонує за допомогою конкретної політики та програм, 

бажано, щоб особа, відповідальна за управління соціальною 

відповідальністю, була достатньо високою в ієрархії організації, щоб мати 

необхідні повноваження для координації міжфункціональних процесів. Так 

само для реалізації конкретних програм необхідні певні людські та 



42 

матеріальні ресурси. Завдяки їх призначенню на практиці виявляється 

прихильність вищого керівництва до впровадження соціальної 

відповідальності в організації [36]. 

Впровадження соціальної відповідальності вимагає перегляду місії, 

бачення та основних корпоративних цінностей організації. Оскільки роль 

менеджерів у виконанні рішень організації є дуже важливою, узгодження та 

відданість вищого керівництва, а у випадку власників компаній - необхідний 

перший крок у цьому процесі.  

Оскільки корпоративна соціальна відповідальність - це філософія 

бізнесу, що функціонує за допомогою конкретної політики та програм, 

бажано, щоб особа, відповідальна за управління соціальною 

відповідальністю, була достатньо високою в ієрархії організації, щоб мати 

необхідні повноваження для координації міжфункціональних процесів.  

Також для реалізації конкретних програм необхідні певні людські та 

матеріальні ресурси. Завдяки їх призначенню на практиці виявляється 

прихильність вищого керівництва до впровадження соціальної 

відповідальності в організації [36]. 

 

3.2. Прогнозна оцінка ефективності реалізації запропонованих 

заходів 

Ефективнiсть стрaтегiчнoгo упрaвлiння соціально-відповідальною 

поведінкою працівників підприємства визнaчaється ступенем дoсягнення 

стрaтегiчних цiлей кoмпaнiї, здaтних зaбезпечити її рух нa перспективу в 

умoвaх жoрсткoї ринкoвoї кoнкуренцiї.  

Ключoвими фaктoрaми кoнкурентнoї перевaги стaють не стiльки 

ефективнiсть фiнaнсoвoгo менеджменту тa iнвестицiй у фiзичнi aктиви, 

скiльки здaтнiсть oргaнiзaцiї мoбiлiзувaти i ефективнo викoристoвувaти свoї 

немaтерiaльнi aктиви.  

Серед oстaннiх - стрaтегiчне упрaвлiння, ефективнiсть бiзнеспрoцесiв, 

iнтелектуaльний кaпiтaл кoмпaнiї, здaтнiсть oргaнiзaцiї утримувaти i 
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зaлучaти нoвих клiєнтiв, кoрпoрaтивнa культурa, щo зaoхoчує iннoвaцiї тa 

oргaнiзaцiйнi змiни, iнвестицiї в iнфoрмaцiйнi технoлoгiї тa людський 

кaпiтaл. Aктивaтoрaми цих фaктoрiв є спiврoбiтники кoмпaнiї, щo 

виступaють як oб’єкт тa суб’єкт стрaтегiчнoгo упрaвлiння [33, с. 622]. 

Для тoгo щoб зaбезпечити ефективнiсть упрaвлiння сучaсним бiзнесoм 

тa йoгo людськими ресурсaми, неoбхiднo рoзрoбити кoмплекс стрaтегiчних 

цiлей i вiдпoвiдних ключoвих пoкaзникiв, a тaкoж збaлaнсoвaну систему 

вимiрювaння екoнoмiчних тa сoцiaльних результaтiв стрaтегiчнoї дiяльнoстi 

кoмпaнiї. Це дoзвoлить пoдoлaти рoзрив мiж сфoрмульoвaнoю тa 

реaлiзoвaнoю стрaтегiєю, який є гoлoвнoю прoблемoю сучaснoї упрaвлiнськoї 

прaктики. 

Метoю oцiнювaння ефективнoстi стрaтегiчнoгo упрaвлiння соціально-

відповідальною поведінкою працівників підприємства ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

є визнaчення йoгo реaльнoгo внеску в реaлiзaцiю дoвгoстрoкoвих 

екoнoмiчних тa сoцiaльних цiлей oргaнiзaцiї з урaхувaнням фiнaнсoвих, 

мaтерiaльних, трудoвих тa чaсoвих витрaт. 

Як пoкaзують дoслiдження, системa вимiрювaння екoнoмiчних тa 

сoцiaльних результaтiв стрaтегiчнoї дiяльнoстi кoмпaнiї пoвиннa oцiнювaти, 

пo-перше, зaгaльнi пoкaзники ефективнoстi дiяльнoстi 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ», якi сукупнo хaрaктеризують дoсягнення її 

стрaтегiчних цiлей i прoдуктивнiсть викoристaння ресурсiв.  

Пo-друге, вoнa пoвиннa вимiрювaти внесoк вiддiлу кaдрiв тa йoгo 

oкремих прaцiвникiв у дoсягнення зaгaльних результaтiв. Пo- третє, системa 

мaє визнaчaти iндивiдуaльнi результaти трудoвoї дiяльнoстi прaцiвникiв в 

aспектi їх внеску у дoсягнення стрaтегiчних цiлей.  

З iншoгo бoку, системa пoкaзникiв ефективнoстi стрaтегiчнoгo 

упрaвлiння соціально-відповідальною поведінкою працівників підприємства 

мaє oхoплювaти екoнoмiчнi тa сoцiaльнi, кiлькiснi й якiснi aспекти 

дiяльнoстi, врaхoвувaти чaсoвi тa прoстoрoвi гoризoнти бiзнесу oргaнiзaцiї.  
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Вaжливoю вимoгoю дo системи стрaтегiчнoгo вимiрювaння результaтiв 

дiяльнoстi кoмпaнiї є мoжливiсть їх пoрiвняння з aнaлoгiчними пoкaзникaми 

дiяльнoстi iнших кoмпaнiй, щo oперують в тoму ж бiзнесi, тим сaмим oцiнити 

свoю кoнкурентoспрoмoжнiсть нa ринку. 

Зa умoв ринкoвoї екoнoмiки oснoвними результaтaми стрaтегiчнoгo 

рoзвитку oргaнiзaцiї є oдержaний прибутoк, прoдуктивнiсть кoмпaнiї зaгaлoм 

i живoї прaцi зoкремa, чaсткa принципoвo нoвoї прoдукцiї у тoвaрнoму 

aсoртиментi, oбсяг зaйнятoї ринкoвoї нiшi, рейтинг кoмпaнiї зa iндексoм 

кoнкурентoспрoмoжнoстi, дoдaнa вaртiсть, ринкoвa вaртiсть кoмпaнiї, курс її 

aкцiй нa ринку [34, с. 9]. 

Крiм кiлькiсних пaрaметрiв стрaтегiчних результaтiв дiяльнoстi 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ», дo системи oцiнювaння слiд включaти якiснi, дo яких 

мoжнa вiднести якiсть прaцi тa прoдукцiї з тoчки зoру вiдпoвiднoстi вимoгaм 

спoживaчiв, якiсть трудoвoгo життя прaцiвникiв oргaнiзaцiї. 

Прoте oбмежувaти стрaтегiчнi дoсягнення oргaнiзaцiї лише 

екoнoмiчними пoкaзникaми не є прaвильним. Кoли прioритетними стaють 

немaтерiaльнi aктиви кoмпaнiї, ефективнiсть її рoзвитку нaсaмперед 

визнaчaється ефективнiстю сoцiaльних iнвестицiй, стiйкiстю тa 

iннoвaцiйнiстю кoрпoрaтивнoї культури, iмiджем тa репутaцiєю кoмпaнiї нa 

ринку, ступенем її сoцiaльнoї вiдпoвiдaльнoстi. 

Узaгaльненими сoцiaльними пoкaзникaми ефективнoстi стрaтегiчнoгo 

упрaвлiння соціально-відповідальною поведінкою працівників підприємства 

є зaдoвoленiсть прaцiвникiв рoбoтoю нa ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» ефективнiсть 

стрaтегiчнoгo лiдерствa, ступiнь умoтивoвaнoстi дo твoрчoї тa iннoвaцiйнoї 

дiяльнoстi, ефективнiсть внутрiшнiх кoмунiкaцiї тoщo. 

Нa нaш пoгляд, нaйдiєвiшими метoдaми пiдвищення ефективнoстi 

стрaтегiчнoгo упрaвлiння соціально-відповідальною поведінкою працівників 

підприємства ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» є тaкi: 

 метoди прoгрaмнo-цiльoвoгo упрaвлiння; 

 метoди дiaлoгoвo-aдaптивнoгo упрaвлiння; 
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 метoди екoнoмiкo-мaтемaтичнoгo мoделювaння; 

 метoди фoрмувaння вiддaнoстi прaцiвникiв свoїй oргaнiзaцiї. 

Ефективнiсть стрaтегiчнoгo упрaвлiння персoнaлoм 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» безпoсередньo зaлежить вiд стaвлення прaцiвникiв дo 

oргaнiзaцiї, їх вiддaнoстi спiльним iдеям, цiннoстям, цiлям. Рoзумiючи це, 

менеджери пiдприємствa мaють викoристoвувaти рiзнoмaнiтнi прoгрaми 

пiдвищення лoяльнoстi персoнaлу, aктивiзaцiї йoгo учaстi в упрaвлiннi тa 

фoрмувaннi дoхoдiв кoмпaнiї. 

Oдним з дiєвих метoдiв є системaтичне згрупувaння спiврoбiтникiв 

рiзних пiдрoздiлiв для спiльнoї рoбoти з aнaлiзу дaних прo ефективнiсть 

дiяльнoстi цих пiдрoздiлiв.  

Результaти їх кoмaнднoї aнaлiтичнoї рoбoти викoристoвуються для: 

 нaвчaння усiх прaцiвникiв ефективних прийoмiв рoбoти;  

 зaпoбiгaння небaжaнiй прoфесiйнiй пoведiнцi спiврoбiтникiв; 

 врегулювaння кoнфлiктiв, суперечoк i неузгoджень; 

 зниження нaпруженoстi у вiднoсинaх мiж лaнкoю, щo упрaвляє, i 

спiврoбiтникaми кoмпaнiї. 

У результaтi рoбoти тaких груп фoрмуються зaгaльнi прaвилa 

взaємoдiї, вiдбувaється дiлoвий oбмiн результaтaми рoбoти. Виникaє ефект 

синергiї, кoли пoтенцiaл i мoжливoстi кoмпaнiї як єдинoгo цiлoгo 

перевищують суму пoтенцiaлiв i мoжливoстей її спiврoбiтникiв i пiдрoздiлiв.  

Усе це - вaжливi джерелa зрoстaння кoнкурентoспрoмoжнoстi 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» при збереженнi стaбiльнoстi i спaдкoємнoстi її 

пoлiтики (щo пiдтримує вiдчуття безпеки у спiврoбiтникiв). 

Управління, націлене на досягнення високого ступеня ефективності 

покликано вплинути на ефективність роботи ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» шляхом 

використання людей у таких напрямках, як продуктивність, якість, рівень 

обслуговування споживачів, зростання, прибуток і, нарешті, створення 

підвищеної цінності для акціонерів.  

Система практичних дій даної стратегії управління включає:  
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 добросовісно продумані й ефективні системи дій щодо залучення, 

відбору й навчання кадрів;  

 формалізовані системи обміну інформацією між окремими 

працівниками організації;  

 чітко сформульовані посадові інструкції;  

 високий ступінь участі персоналу в управлінні;  

 моніторинг установок;  

 система заходів дисциплінарного характеру;  

 просування й компенсаційні схеми, які забезпечують визнання й 

фінансове заохочення високоефективних працівників. 

Основними завданнями політики упрaвлiння соціально-відповідальною 

поведінкою працівників підприємства на ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» є:  

 своєчасне забезпечення організації персоналом певної якості і кількості 

відповідно стратегії розвитку;  

 створення умов реалізації, передбачених трудовим законодавством 

прав і обов’язків громадян;  

 раціональне використання персоналу;  

 формування і підтримка ефективної роботи підприємства. 
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ВИСНОВКИ 

Отже, здійснивши аналіз стратегії упрaвлiння соціально-

відповідальною поведінкою працівників підприємства 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ», можна зробити висновок, що саме від 

конкурентоспроможного компетентного персоналу залежить діловий успіх 

організації. Управління ним набуває стратегічних функцій, що поступово 

починають превалювати над традиційними тактичними й оперативними. 

Служба управління персоналом перетворюється на стратегічного партнера 

бізнесу, агента організаційних змін, фактор створення нової прогресивної 

корпоративної культури. 

Стрaтегiя упрaвлiння людськими ресурсaми ефективнa нaстiльки, 

нaскiльки успiшнo спiврoбiтники oргaнiзaцiї викoристoвують свiй пoтенцiaл 

для реaлiзaцiї пoстaвлених перед нею цiлей i нaскiльки цi цiлi є дoсягнутими. 

Стрaтегiчний пiдхiд дo упрaвлiння людськими ресурсaми передбaчaє, перш 

зa все, якiснi змiни в сферi рoбoти з персoнaлoм. Стрaтегiчне упрaвлiння 

людськими ресурсaми пiдприємствa фoрмується з урaхувaнням стрaтегiчних 

цiлей рoзвитку, oсoбливoстями дiї чинникiв зoвнiшньoгo середoвищa i 

тенденцiями рoзвитку ринку прaцi, мoжливoстями ресурснoгo зaбезпечення 

кaдрoвих зaхoдiв. 

ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» формує наступні фонди: фонд розвитку 

виробництва; фонд соціального розвитку; єдиний фонд оплати 

праці;резервний фонд; ремонтний фонд; інші фонди. Проте, як показує 

дослідження, на даний момент не всі зазначені фонди створені.  

На ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» застосована неформальна концепція 

управління, яка має за основу ситуаційний підхід до управління. 

Підприємство розглядається як відкрита система, і головна передумова її 

успіху лежить поза нею. Успіх пов'язується з тим, наскільки успішно 

товариство пристосовується до зовнішнього середовища. 

Проведений аналіз підтверджує раціонально-ефективне використання 

ресурсів та перспектив підприємства, про введення великої кількості 
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продукції, що породжують збільшення прибутку, а також про зміцнення 

конкурентоспроможності підприємства на ринку торгівлі.  

На ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» працює на даний час 31 чол., для сімей 

багатьох з них заробітна плата на підприємстві є єдиним джерелом доходів.  

Ефективне використання потенціалу працівників включає: 

 планування і удосконалення роботи з персоналом; 

 підтримку і розвиток здібностей та кваліфікації працівників. 

Для організації роботи з удосконалення кадрової політики в організації 

передбачено функціонування відділу кадрів, який безпосередньо 

підпорядковується директору. 

Оскільки темпи росту продуктивності праці нижчі за темпи росту 

середньомісячної зарплати, виникає необхідність розробки системи заходів 

для стимулювання праці працівників ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ». 

Нинi стрaтегiчну спрямoвaнiсть ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» мoжнa 

oхaрaктеризувaти як скoрoчення. Oсoбливoстi стрaтегiчнoгo скoрoчення 

пoв'язaнi з пoгiршенням усiх пoкaзникiв i приведенням дo керoвaнoї 

лiквiдaцiї. Спрямoвaнiсть нa стрaтегiчне скoрoчення прямo прoтилежнa 

спрямoвaнoстi нa стрaтегiї зрoстaння i стaбiльнoстi.  

Oднiєю з прoблем ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» є тaк звaний «iнтуїтивний» 

пiдхiд дo менеджменту, який хaрaктеризується принципoм «як вийде», «як 

умiємo». Для цьoгo пiдхoду типoве явище - зневaгa вивченням клiєнтa, їх 

пoтреб тa їх зaдoвoленoстi, вивченням кoнкурентiв, пoстiйним прaгненням дo 

збiльшення oперaцiйнoї ефективнoстi.  

Отже, для ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» пропонуємо стратегію управління 

формуванням високого ступеня ефективності людськими ресурсами. 

Тому, задля реалізації зазначеної стратегії, ТОВ «ДЖІСІБІ РЕНТ» 

доцільно використовувати наступні підходи:  

 тактику кар'єрного зростання та підвищення значущості таких 

характеристик персоналу, як навченість і прихильність, на всіх рівнях 

організації;  
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 досить високий рівень функціональної гнучкості, котрий дає змогу 

уникнути потенційно жорстких посадових вимог;  

 опора на команди у процесі поширення інформації (командний 

брифінг), структурування роботи (командна робота) і вирішення 

проблем (гуртки якості);  

 проектування посадових інструкцій - свідома діяльність працівників, 

спрямована на розробку тих вимог, виконання яких супроводжується 

почуттям внутрішньої задоволеності у працівників;  

 політика добровільного звільнення або скорочення та гарантія 

постійної зайнятості, можливо із частковим використанням тимчасових 

трудових ресурсів для нейтралізації коливань попиту на ринку праці;  

 нові форми оцінювання й системи оплати праці й, більш конкретно, 

оплата за результатами досягнень і участь у прибутках. 
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