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ління, зокрема захисту прав акціонерів, впливає на економічні 
результати компаній. Висока якість корпоративного управління 
зменшує конфлікти між власниками та менеджментом, підвищує 
продуктивність компаній і сприяє раціональному використанню 
фінансових ресурсів. Високі стандарти корпоративного управ-
ління сприяють зміцненню довіри акціонерів і мінімізації 
ризиків недобросовісного управління. 

 Податкове та правове регулювання як стимулюючий фак-
тор. Фіскальна політика держави безпосередньо впливає на еко-
номічну активність акціонерного сектора. Оптимізація податко-
вих ставок для інвесторів, створення стимулюючих механізмів 
для фондового ринку (наприклад, податкові пільги для довго-
строкового інвестування) сприяють зростанню капіталізації 
компаній і збільшенню кількості учасників акціонерного ринку. 

 Інноваційні фінансові інструменти та цифрова трансфор-
мація. Сучасні технології, такі як блокчейн, смарт-контракти та 
цифрові платформи торгівлі акціями, з одного боку, стиму-
люють розвиток економічних механізмів акціонерного сектора, 
а з іншого – потребують відповідного правового та інститу-
ційного забезпечення. 

Таким чином, синергія економічних та інституційних компо-
нентів створює умови для динамічного розвитку акціонерного 
сектора, його стійкості до кризових явищ та підвищення гло-
бальної конкурентоспроможності. 

Список використаних джерел 

1. Орел Ю. Л. HR-менеджмент в українському бізнесі: виклики циф-
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ЦИФРОВІ ІНСТРУМЕНТИ ІНТЕГРАЦІЇ  
СОЦІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ В УПРАВЛІННЯ 

ЯКІСТЮ ТРУДОВОГО ЖИТТЯ 

В. О. Шаповалов, канд. екон. наук, доцент; 
Ю. В. Рудич, здобувач вищої освіти за третім (науковим) 
рівнем 
Полтавський університет економіки і торгівлі 

Сучасні підприємства все частіше зосереджуються на 
розвитку соціальної відповідальності як важливого інструменту 
забезпечення стійкого розвитку та підвищення якості трудового 
життя. Як відмічає Храновська Х. «системне бачення трудових 
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проблем, інтересів суб’єктів соціально-трудових відносин і мож-
ливостей їх реалізації, що узагальнено втілює категорія «якість 
трудового життя», дає змогу обґрунтувати оптимальні шляхи 
розвитку трудового потенціалу, примноження людського капі-
талу, збереження і накопичення національного багатства 
країни» [1, с. 52]. Успішна інтеграція соціальної відповідаль-
ності у систему управління не лише покращує імідж підпри-
ємства, але й сприяє формуванню комфортного та безпечного 
середовища для працівників, підвищуючи їхню мотивацію та 
продуктивність. 

Важливу роль у цьому процесі відіграють цифрові інстру-
менти, які забезпечують ефективну комунікацію, автоматизацію 
ключових процесів і доступ до сучасних форм підтримки 
працівників. Діджиталізація дозволяє підприємствам впрова-
джувати інноваційні рішення, які підвищують прозорість, під-
силюють контроль за умовами праці та створюють можливості 
для професійного розвитку. Від використання платформ управ-
ління персоналом (HRM-систем) до автоматизованих систем 
моніторингу безпеки – цифрові технології є основою для вдос-
коналення соціальної відповідальності та якості трудового 
життя. 

Як зазначають Орел Ю. Л. та Смаглюк А. А., «Цифровізація 
впливає на всі завдання, які постають перед HR-менеджерами в 
компанії, починаючи з пошуку й відбору персоналу, його 
адаптації і навчання,закінчуючи аналізом роботи кожного окре-
мого працівника. Цифрові технології, які активно впроваджу-
ються в процеси управління персоналом, здатні оптимізувати 
виконання задач менеджера з персоналу. Серед основних тех-
нологій, які на сьогодні активно впроваджуються в HR, варто 
вказати про застосування мобільних застосунків, які здатні авто-
матизувати певні HR-процеси, хмарні сервіси, що допомагають 
обробити інформацію, використання прогнозної HR-аналітики, 
що спрощує прийняття управлінських рішень і застосування 
доповненої реальності й технологій ШІ [2]. 

Цифровізація соціальної відповідальності підприємства охоп-
лює широкий спектр заходів, які спрямовані на забезпечення 
гідних умов праці, дотримання прав працівників, професійний 
розвиток і підтримку балансу між робочим та особистим 
життям. Важливими складовими цієї відповідальності є: 
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1. Забезпечення безпечних та комфортних умов праці. 
Інвестування в сучасні технології, покращення умов праці та 
запровадження систем охорони здоров’я знижує рівень профе-
сійних ризиків і сприяє підвищенню добробуту працівників. Це 
включає регулярну атестацію робочих місць, забезпечення засо-
бами індивідуального захисту, впровадження програм з охорони 
праці та моніторинг умов роботи. Крім того, важливим аспектом 
є створення ергономічного робочого простору, що сприяє зни-
женню фізичних і психоемоційних навантажень. Діджиталізація 
у цій сфері включає автоматизовані системи моніторингу без-
пеки, використання IoT-пристроїв для відстеження умов праці в 
реальному часі та впровадження електронних платформ для 
швидкого реагування на інциденти. 

2. Підтримка балансу між роботою та особистим життям. 
Гнучкий графік, можливість дистанційної роботи та програми 
соціальної підтримки сприяють зменшенню стресу та емоцій-
ного вигорання. Підприємства можуть запроваджувати ініціати-
ви, такі як додаткові вихідні, оплачувані відпустки, підтримка 
молодих батьків та консультації з питань психічного здоров’я. 
Завдяки цифровим платформам співробітники отримують дос-
туп до гнучких графіків, онлайн-консультацій та ресурсів із 
самодопомоги. Використання цифрових інструментів для відда-
леної роботи дозволяє підтримувати баланс між робочими та 
особистими обов’язками, забезпечуючи зручний і гнучкий 
підхід до виконання завдань. 

3. Професійний розвиток і навчання. Забезпечення можли-
востей для підвищення кваліфікації, участь у тренінгах та кор-
поративних програмах навчання підвищує рівень компетенцій 
та кар’єрні перспективи працівників. Інвестиції у безперервне 
навчання сприяють адаптації персоналу до нових технологій та 
змін у бізнес-середовищі. Додатково, створення індивідуальних 
планів розвитку, менторські програми та система внутрішнього 
навчання сприяють професійному зростанню та підвищенню 
конкурентоспроможності як працівників, так і підприємства 
загалом. Діджиталізація в цій сфері включає використання 
онлайн-платформ для навчання, віртуальних симуляцій, інтер-
активних курсів і систем управління навчанням (LMS), що 
дозволяють персоналізувати освітній процес і відстежувати 
прогрес у режимі реального часу. 
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4. Етичне управління та дотримання прав працівників. 
Дотримання принципів рівності, відкритість у прийнятті рішень 
та захист трудових прав зміцнюють довіру до роботодавця. Це 
включає розробку та впровадження кодексу етики, забезпечення 
прозорих процедур прийняття на роботу та кар'єрного зростан-
ня, а також механізмів захисту від дискримінації та порушень 
прав працівників. Важливим є також забезпечення можливості 
анонімного подання скарг і захисту прав працівників на всіх 
рівнях організації. Використання цифрових платформ для 
управління персоналом (HRM-системи) дозволяє забезпечити 
прозорість кадрових процесів, автоматизувати облік трудових 
прав і створити електронні канали для зворотного зв'язку та 
подання скарг. 

Інтеграція цих складових у систему управління підпри-
ємством дозволяє не лише підвищити якість трудового життя, 
але й сприяє зниженню плинності кадрів, залученню талано-
витих фахівців і формуванню позитивного іміджу підприємства 
на ринку праці. Таким чином, розвиток соціальної відповідаль-
ності підприємства в контексті забезпечення якості трудового 
життя є стратегічним пріоритетом, що забезпечує конкуренто-
спроможність, стійкість та соціально-економічну ефективність 
організації. 
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Економічна безпека підприємства є важливою передумовою 
його стабільного розвитку та стійкості в умовах сучасного дина-
мічного середовища. Виклики, пов’язані з глобалізацією, фінан-


