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INTRA\CORPORATE SOCIAL PROGRAMS OF TOURISM ENTERPRISES

У статті здійснено теоретичний аналіз внутрішньо корпоративні соціальні програми турис�
тичних підприємств. Встановлено, що в сучасних умовах організаційний розвиток туристично�
го підприємства реалізується через сукупність певних організаційних змін. Зміни організацій�
ної структури та системи управління значно трансформують соціальне середовище
підприємств. Фактори, що знижують ефективність управління організаційними змінами (недо�
статня вираженість їх превентивного характеру, несистемність, директивність політики впро�
вадження організаційних змін) уповільнюють динаміку організаційного розвитку підприємства
як у зовнішньому, так і у внутрішньому середовищі.

Узагальнено, що характеризуючи корпоративні соціальні програми туристичних підприємств
як інструмент управління соціальними процесами на підприємстві, важливо уточнити їх сутність,
зміст і форму. Корпоративна соціальна програма — це розгорнуте вираження пріоритетних со�
ціальних цілей. За змістом вона є послідовністю взаємоузгоджених дій, розподілених у часі,
обгрунтованих за ресурсами і спрямованих на досягнення наміченої соціальної мети.

The theoretical analysis of intra�corporate social programs of tourism enterprises is conducted in
this article. It has been established that under modern conditions, the organizational development
of a tourism enterprise is implemented through a conjunction of certain organizational changes.
Changes in organizational structure and management system significantly transform social
environment of enterprises. Factors that reduce the effectiveness of managing organizational
changes (insufficient expressiveness of their preventive character, non�systematization, directivity
of the policy of implementing organizational changes) slow down the dynamics of organizational
development of an enterprise both in the external and in the internal environment.

The article generalizes that it is important to clarify the essence, content and form while
characterizing corporate social programs of tourism enterprises as a tool to manage social processes
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У сучасній Україні багато туристичних компаній

зіткнулися з проблемою утримання персоналу. В умо�

вах ринкових відносин особливо гостро виступає про�

блема забезпечення підприємств кадрами, здатними

ефективно вирішувати організаційні та виробничі зав�

дання в украй складних, нестабільних і швидко мінли�

вих економічних ситуаціях, важко передбачуваній об�

становці.

Проблема утримання персоналу в організації без�

посередньо пов'язана зі збереженням і примноження її

людського капіталу. Звільнення ключових співробіт�

ників знижує активи туристичної організації, бо разом

з працівником організація втрачає вкладені в нього інве�

стиції у вигляді витрат на його пошук, залучення, навчан�

ня, перенавчання та підвищення кваліфікації. А також

компанія несе додаткові витрати на пошук і навчання

нових співробітників.

У ситуації кадрового голоду виникає необхідність

орієнтуватися на утримання цінних співробітників, що

ефективно працюють, знають в повному обсязі всі

аспекти і специфіку своєї туристичної компанії, з нала�

годженою внутрішньої і зовнішньої комунікацією. За�

лучення нових фахівців в даному випадку значно упов�

ільнює робочий процес, так як для нових співробітників,

навіть якщо вони мають достатній фаховий рівень у

своїй сфері, необхідно пройти адаптаційний період, для

якого потрібен певний часовий відрізок, що також знач�

но послаблює організацію і скорочує шанси для здоро�

вої конкуренції на ринку. Нині соціальна захищеність

працівників туристичних компаній відіграє важливу роль

в забезпеченні соціально�економічної захищеності кож�

ного співробітника.

at an enterprise. Corporate social program is an expanded expression of top�priority social goals.
By its content, it is a sequence of mutually agreed actions, which are time�spaced, resource�based
and aimed at achieving a targeted social purpose. By its form, social program is a set of target points,
tasks for participants and forecasts of expected results. Corporate social programs are social
systems of an open type, so necessary components of their implementation are well�organized
feedback and flexible reaction to changes in the correlation of internal and external factors.

Corporate social programs of tourism enterprises, developed on the basis of projected approaches,
implement a complex of socio�organizational changes as a variety of organizational changes, the
objects of which (organizational elements of an enterprise) are determined by the results of the
diagnosis of social well�being of the staff. It is summarized that corporate programs of social
partnership and professional development of personnel are primary by their importance in terms of
transition from an adaptive strategy of adjustment to an active strategy of organizational development.
Development of corporate social programs, which is based on social and organizational changes in
order to implement a strategy for a tourism enterprise, provides a targeted orientation so that to
meet the needs of employees and to regulate their social well�being. Accordingly, the realization of
the principle of social orientation of management is achieved.

Ключові слова: соціальні блага, підприємницька діяльність, туристичні підприємства, корпоративні про�

грами.

Key words: social benefits, entrepreneurial activity, tourism enterprises, corporate programs.

Тому корпоративні соціальні програми останнім ча�

сом є невід'ємною складовою частиною компенсацій�

ного пакета. Ці елементи мотивації скоріше не оцінка

праці співробітника, а спосіб вирішення певних життє�

вих проблем.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Аналіз останніх досліджень і публікацій засвідчив

інтерес науковців до проблеми аналізу внутрішньокор�

поративні соціальні програми туристичних підприємств.

Дослідники вказують на необхідність здійснення

ефективного кадрового менеджменту (А. Андросова

[1], Ф. Котлер [4], О. Марченко [6], Е. Никольская [7], І.

Сазонець [9�11], С. Сардак [12—13], В. Шепялін [10],

В. Шконда [14] та ін.) з метою забезпечення нормаль�

ного функціонування туристичних організацій (М. Бігдан

[2], В. Брич [3], Г. Ларионов [5] та ін.). Однак цілеспря�

мованого аналізу специфіки внутрішньокорпоративних

соціальних програм туристичних підприємств.

МЕТА СТАТТІ
Метою статті є здійснення теоретичного аналізу

внутрішньо корпоративні соціальні програми туристич�

них підприємств.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ З ПОВНИМ
ОБГРУНТУВАННЯМ ОТРИМАНИХ
НАУКОВИХ РЕЗУЛЬТАТІВ

У сучасних умовах організаційний розвиток турис�

тичного підприємства реалізується через сукупність пев�

них організаційних змін. Зміни організаційної структу�
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ри та системи управління значно трансформують со�

ціальне середовище підприємств. Фактори, що знижу�

ють ефективність управління організаційними змінами

(недостатня вираженість їх превентивного характеру,

несистемність, директивність політики впровадження

організаційних змін) уповільнюють динаміку організа�

ційного розвитку підприємства як у зовнішньому, такі у

внутрішньому середовищі.

Важливо відзначити, що корпоративні соціальні про�

грами не слід розглядати як благодійність з боку робо�

тодавців. Безумовно, вони важливі для самих праців�

ників, створюючи їм умови для найбільш ефективного

вирішення соціальних проблем — безконфліктного по�

єднання роботи і виконання сімейних обов'язків, охо�

рони здоров'я, отримання освіти та підвищення квалі�

фікації, забезпечення житлом. Однак подібні програми

вигідні і роботодавцям, бо дозволяють вирішити такі

проблеми залучення та утримання персоналу в органі�

зації:

— збереження кваліфікованої робочої сили, еко�

номія часу і сил на підборі кадрів;

— розширення можливостей в області набору

фахівців за рахунок збільшення вибору з більшого чис�

ла претендентів;

— забезпечення набору персоналу з більш широ�

ким спектром інтересів і досвіду, що в тому числі доз�

воляє краще зрозуміти потреби клієнтів;

— поліпшення іміджу організації.

Серед очевидних переваг найбільш часто відзна�

чається збереження досвідченого персоналу, що є для

організації більш ефективним з точки зору витрат, ніж

підбір і навчання нових людей, поліпшення ставлення

працівника до організації та відносин в трудовому ко�

лективі, лояльність по відношенню до організації. Та�

ким чином, в умовах зростання дефіциту кваліфікова�

ної робочої сили проблема зв'язку роботи та сім'ї стає

одним з найважливіших факторів успіху організації.

Допомагаючи своїм працівникам вирішувати соціальні

проблеми, роботодавці отримують ряд переваг.

Здійснення різноманітних соціальних програм, як

внутрішньої, так і зовнішньої спрямованості, прямо про�

порційно ступеню усвідомлення організацією потреб

своїх співробітників. Добровільність їх проведення, зв'я�

заність з місією і стратегією розвитку компанії, а також

системний характер є відмінними рисами таких програм.

Серед соціальних програм, пов'язаних з внутрішнім

функціонуванням компанії, можна виділити такі:

— професійний розвиток персоналу;

— безпечні умови праці і охорона здоров'я [1].

Розвиток персоналу — напрям соціальних програм,

що знаходяться в рамках стратегії розвитку персоналу,

метою яких є залучення та утримання цінних для орга�

нізації співробітників. Соціальні програми з розвитку

персоналу організації можуть здійснюватися за такими

напрямами:

— навчання, підвищення кваліфікації, професійний

розвиток;

— застосування прозорих мотиваційних схем і сис�

тем оплати праці, доступних і зрозумілих для співробіт�

ників;

— індивідуальний підхід до складання і надання со�

ціального пакету;

— створення комфортних умов для дозвілля і відпо�

чинку, в тому числі сімейного;

— встановлення, підтримання та оптимізація

внутрішніх комунікацій в організації, отримання зворот�

ного зв'язку;

— допуск співробітників до прийняття управлінсь�

ких рішень.

Характеризуючи корпоративні соціальні програми

туристичних підприємств як інструмент управління соц�

іальними процесами на підприємстві, важливо уточнити

їх сутність, зміст і форму. Корпоративна соціальна про�

грама — це розгорнуте вираження пріоритетних со�

ціальних цілей. За змістом вона є послідовністю взає�

моузгоджених дій, розподілених у часі, обгрунтованих

за ресурсами і спрямованих на досягнення наміченої

соціальної мети. За формою соціальна програма — це

сукупність цільових орієнтирів, завдань учасникам і про�

гнозів очікуваних результатів. Корпоративні соціальні

програми є соціальними системами відкритого типу,

тому необхідними складовими їх реалізації є добре

організований зворотний зв'язок і гнучке реагування на

зміни в співвідношенні внутрішніх та зовнішніх чинників.

Корпоративні соціальні програми туристичних

підприємств, розроблені на основі проектних підходів,

реалізують комплекс соціально�організаційних змін як

різновиду організаційних змін, об'єкти яких (органі�

заційні елементи підприємства) визначаються за резуль�

татами діагностики соціального самопочуття персона�

лу. Тоді як першочерговими за значущістю в умовах

переходу від адаптивної стратегії пристосування до

активної стратегії організаційного розвитку є корпора�

тивні програми соціального партнерства і професійно�

го розвитку персоналу. Розробка корпоративних со�

ціальних програм на основі соціально�організаційних

змін для реалізації стратегії туристичного підприємства

забезпечує цільову орієнтацію на задоволення потреб

працівників та регулювання їх соціального самопочут�

тя. Таким чином досягається реалізація принцип соціаль�

ної орієнтації управління.

Відзначимо, що нині конкуренція за професійних

фахівців туристичної сфери висока, підвищується праг�

нення компаній утримати цінних співробітників — носіїв

інтелектуального ресурсу. Розвиток такої категорії

співробітників базується на двох факторах: особливості

внутрішньої мотивації і необхідність збільшення продук�

тивності "інтелектуального ресурсу".

Специфіка внутрішньої мотивації таких співробіт�

ників значно відрізняється від мотивації традиційних

співробітників. Прагнення до придбання нового досві�

ду і вирішення завдань виходять на перший план і ста�

ють найбільш значущим мотивом. Водночас на другий

план відходять традиційні мотиви, як�от: матеріальна ви�

нагорода, комфортні умови роботи і відпочинку. Досяг�

нення і професійний розвиток є основою їх внутрішньої

мотивації.

Система розвитку такої категорії співробітників

включає наступні складові:оцінка націленості на про�

фесійний розвиток при прийомі в компанію. До проце�

дури відбору кандидатів входять такі критерії:

— високий рівень підготовки у ВНЗ і позитивний

досвід, набутий в інших організаціях; проходження се�

мінарів курсів, стажувань; наявність цілей особистого
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зростання і професійного розвитку на короткостроко�

ву, середньострокову і довгострокову перспективу;

— проведення навчальних тренінгів та семінарів;

— систематичні атестаційні заходи, за підсумками

яких здійснюється ранжування відповідно до профес�

ійного рейтингу співробітників;

— побудова внутрішньо організаційної кар'єрної

ієрархії, заснованої на результатах атестації професій�

ного розвитку.

У таких напрямах, як навчання, перепідготовка та

професійний розвиток найбільшою мірою збігаються

інтереси співробітника і роботодавця. З боку співро�

бітника ці напрями є інвестиціями в його інтелектуаль�

ний потенціал, підвищують оцінку його праці і, відпо�

відно, заробітну плату. З боку організації навчання впли�

ває на рівень ефективності "людського капіталу". Мо�

тиваційні схеми також характеризуються рівністю інте�

ресів обох сторін. Розвиваючи даний напрямок, орга�

нізація пов'язує ступінь винагороди з результатом тру�

дових зусиль співробітника. Під час формування та на�

данні соціального пакету вираз конфлікту інтересів про�

стежується більше чітко, бо кошти на оплату послуг со�

ціального пакета можуть бути альтернативно застосо�

вані в інших напрямах.

Багато українських туристичних компаній не вважа�

ють, що пенсійне забезпечення і охорона здоров'я своїх

співробітників є необхідною умовою підвищення кон�

курентоспроможності організації та довгострокової ста�

більності кадрів. Кадри розцінюються як ресурс, який

легше оновити, ніж підтримувати. Краще збільшувати

заробітну плату співробітників замість фінансування

соціальних пакетів.

Соціальні програми з охорони здоров'я і забезпе�

чення безпечних умов праці є створення і підтримання

додаткових напрямків по відношенню до законодавства

в галузі охорони здоров'я, які сприяють підвищенню

якості трудової діяльності за рахунок зниження трав�

матизму на виробництві.

У рамках зазначеної сфери розглядається діяль�

ність за наступними напрямками:

— додаткове медичне обслуговування, медичне

обслуговування персоналу на підприємстві, профілак�

тика професійних захворювань;

— створення ергономічних робочих місць відповід�

но до санітарно�гігієнічних вимог;

— підтримка материнства і дитинства.

ВИСНОВКИ
Таким чином, реалізація корпоративних програм

соціального партнерства і професійного розвитку пер�

соналу базується на багато об'єктних внутрішньо�оріє�

нтованих соціально�організаційних змінах, які оптимі�

зують соціальне самопочуття персоналу підприємства.

Як організаційні системи корпоративні соціальні програ�

ми забезпечують підвищення керованості організацій�

них змін на підприємстві, в зв'язку з тим що на підставі

програмно�цільових технологій і реалізації управлінсь�

ких ресурсів програм (диференційованості, стратифі�

кації, стійкості, динамічності) формуються стійкі причин�

но�наслідкові прямі (організаційні зміни — соціальне

самопочуття персоналу — соціальні фактори організа�

ційного розвитку — реалізація стратегії підприємства) і

зворотні (соціальне самопочуття персоналу — клієнто�

зорієнтованість — імідж підприємства — організаційні

зміни — реалізація стратегії підприємства) зв'язки, що

знижують соціальні ризики організаційних змін як чин�

ників нестійкості і некерованості. Управління соціаль�

ними ризиками організаційних змін на підприємстві опо�

середковується процесами виявлення факторів незадо�

воленості персоналу як показників соціального само�

почуття і їх регулювання в рамках корпоративних со�

ціальних програм.

Перспективи подальших розвідок у даному напрямі

вбачаємо у висвітлені дієвих організаційних умов роз�

витку туристичного бізнесу.
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