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ГЛОБАЛІЗАЦІЯ ТА ЇЇ ВПЛИВ НА ОБЛІКОВО-КОНТРОЛЬНЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ 

УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА 
 
В с т у п .  Процеси глобалізації актуалізують завдання щодо узгодження та гармонізації національного законо- 

давства з міжнародним, зокрема законодавством ЄС, веде до змін у сфері діяльності, що спрямована на досягнення най-
більш ефективного використання навичок та мотивації персоналу для досягнення цілей підприємства, є впливовими  
факторами до формування обліково-контрольного забезпечення управління персоналом. Розвиток і застосування інфор-
маційних технологій вимагають використання потужного інструментарію сучасних програмних продуктів для представ- 
лення інформації системою бухгалтерського обліку та контролю в прийнятному електронному форматі.  

М е т о д и .  Основу дослідження становить використання таких методів: логічного узагальнення, систематизації, 
аналізу (аналіз ринку праці), порівняння, групування та табличні методи (візуалізація та виокремлення глобальних  
ризиків для підприємств у перспективі, розвиток глобального обліку та контролю), що визначають проблему й об'єд-
нують результати дослідження в єдину цілісну систему. 

Р е з у л ь т а т и .  Дослідження засвідчило, що геополітична напруженість залишається ключовим ризиком для сві-
тової економіки і для України. Для досягнення цілей сталого розвитку компанії можуть відкрити нові можливості та 
зменшити рівень прийнятних ризиків, посилити зростання фінансової вартості корпоративної сталості (ESG). Про-
цеси світової інтеграції також охоплюють сфери соціальних та трудових відносин, зокрема управління персоналом – 
зростаюча роль особистості працівника, упровадження глобальних принципів: інклюзивність, різноманітність, рів-
ність. В умовах невизначеності необхідна достовірна й аналітична інформація щодо руху персоналу підприємства че-
рез організацію обліково-контрольного забезпечення.  

В и с н о в к и .  Основними факторами сучасної реальності є: нестабільність, невизначеність, складність і неодно-
значність. На майбутнє ринку праці впливають демографічні зміни, прискорена автоматизація всіх процесів, розвиток 
існуючих і поява нових секторів, виникнення нових професій, переорієнтація попиту на нові вміння та навички. Це ви-
магає мотивації і високої кваліфікації персоналу, застосування нових підходів і до управління персоналом підприємства, 
його обліково-контрольного забезпечення. Інформаційні технології та постійне оновлення стандартів обліку і звітно-
сті, МСА, глобальних стандартів внутрішнього аудиту потребують подальшого ретельного вивчення вимог засто-
сування міжнародних практик та адаптації їх на національному рівні. 

 
К л ю ч о в і  с л о в а :  глобалізація, ринок праці, персонал, управління персоналом, облік, контроль, підприємство. 
 
Вступ 
Глобалізація економіки та інформатизація суспільс-

тва торкаються усіх сфер життя, впливають на розвиток 
усіх без винятку галузей. Тісна економічна інтеграція всіх 
країн світу в результаті лібералізації та подальшого збі-
льшення об'єму і різноманітності міжнародної торгівлі 
товарами та послугами, зростання інтенсивності міжна-
родного проникнення капіталу, величезного зростання 
глобальної робочої сили і прискореного поширення нові-
тніх інформаційних технологій у світовому масштабі – 
усе це характеризує глобалізацію (Посібник з освіти…, 
2012; Chalmali Guttal, 2007) як: 

 трансформаційну інтернаціоналізацію світових еко-
номік у глобальну систему міжнародного масштабу на 
принципах відкритості, універсальності та взаємозалеж-
ності, яка веде до зростання конкуренції у світовому ма-
сштабі, викликає поглиблення спеціалізації та поділу 
праці з властивими їм наслідками – зростанням продук-
тивності праці та скороченням витрат; 

 процес збільшення впливу різних міжнародних чинни-
ків на соціальну реальність в окремих державах, що відкри-
ває широкі перспективи й універсальні можливості; 

 процес стрімкого розвитку продуктивних сил, що 
вимагає нового типу виробничих відносин не в окремій 
країні, а в масштабах планети; 

 процес всесвітньої інтеграції й уніфікації облікової 
системи та системи контролю тощо. 

Глобалізація має як негативні (дозволяє рухам за 
права людини протистояти крайнощам та негативному 
впливу), так і позитивні аспекти (відповідальність за 

порушення прав людини). З одного боку, збільшує сти-
мул створювати незадовільні умови праці, з використан-
ням дитячої праці, але також дозволяє створити такий 
рівень зв'язків, що приводить до виникнення глобальних 
правозахисних рухів щодо чесної торгівлі, для змен-
шення використання дитячої праці і поширення культури 
універсальних прав людини (Близнюк, & Яценко, 2018). 

У соціальній сфері глобалізація суттєво вплинула на 
рівні й умови зайнятості та на соціальні права працівни-
ків підприємств. Глобальна конкуренція, яка супрово-
джується переселенням і офшорінгом, підштовхує 
компанії переносити виробництво в країни, де заробітні 
плати та соціальний захист працівників більш низькі. 
У результаті профспілки і працівники в розвинених краї-
нах "змушені" погоджуватися на менш сприятливі умови, 
які часто називають соціальним демпінгом. Тобто осно-
вними тенденціями розвитку світового ринку праці є його 
глобалізація, посилення міграційних процесів, розши-
рення використання міжнародних трудових норм тощо.  

Одним із факторів, який чинить найбільший вплив на 
рівень конкурентоспроможності будь-якого суб'єкта гос-
подарювання, виступає його персонал. У результаті гло-
балізаційних процесів змінюються також і засади 
управління персоналом. У наукових колах як вітчизня-
них, так і зарубіжних, виділяють такі особливості управ-
ління персоналом у XXI ст., що сформувалися під 
впливом глобалізаційних процесів: 

 технічний прогрес прискорює розвиток персоналу 
шляхом підвищення компетентності робочої сили для 
підтримання конкурентоспроможності компанії; 
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 підвищення цінності кваліфікованих працівників і 
зростання ролі програм розвитку персоналу, що включа-
ють програми раннього вияву робітників з управлінським 
потенціалом, програм індивідуальної підготовки і розви-
тку талантів; 

 посилення уваги до врахування індивідуальних 
особливостей і можливостей людей, соціально-психоло-
гічних характеристик особистості; 

 зростання значення комп'ютерних технологій в уп-
равлінні, що забезпечують опрацювання великого об-
сягу інформації, необхідної для прийняття рішень, 
пов'язаних із персоналом; 

 активізація процесу децентралізації функцій управ-
ління персоналом та проблеми контролю діяльності  
працівників, що перебувають за межами прямого управ-
ління HR-менеджерів – дистанційних працівників 
(Приятельчук, 2020). 

Процес глобалізації не оминув облік і контроль та є ва-
жливим фактором, який впливає на розвиток вимог сис-
теми бухгалтерського обліку і контролю щодо 
формування та надання інформації про діяльність суб'єк-
тів господарювання, що звітують, у т. ч. щодо управління 
персоналом. З іншого боку, розвиток інформаційних тех-
нологій і сильна тенденція до комп'ютеризації (оцифру-
вання) вимагають використання сучасних програмних 
засобів для відображення інформації в прийнятному еле-
ктронному форматі через систему бухгалтерського обліку 
та контролю (Волошина-Сідей, Новак, & Яковенко, 2020). 

Мета статті полягає у дослідженні аспектів глоба-
льних та національних стратегій сталого розвитку, фор-
мування комплексного оцінювання розвитку обліково-
контрольного забезпечення управління персоналом під 
впливом глобалізації в умовах невизначеності.  

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Компле-
ксні дослідження із загальних проблем глобалізації (По-
сібник з освіти…, 2012; Chalmali Guttal, 2007) та її впливу 
на світову економіку та України знайшли відображення в 
працях численних учених та практиків. У колективній мо-
нографії (Борзенко, 2022) ) обґрунтовуються глобаліза-
ційні процеси, які відбуваються у світовий економіці, 
позицій України у світовому економічному просторі. Нові 
глобалізаційні виклики пов'язані з російським вторгнен-
ням в Україну, гуманітарною кризою, продовольчою та 
енергетичною безпекою. Автори (Горбач, & Плотніков, 
2020) розглядають чинники пришвидшення та гальму-
вання процесів глобалізації. Аналізуються проблеми ро-
звитку України в сучасних глобалізаційних процесах. 
Особливу увагу приділено фінансовій глобалізації (Жи-
тар, & Сосновська, 2019). Вплив глобалізації на управ-
ління персоналом підприємства розглядається в роботі 
(Приятельчук, 2020). Автори (Судаков, & Лісогор, 2023) 
у співпраці з Державною службою зайнятості України, 
Федерацією роботодавців України, Міністерством освіти 
і науки України, Європейським банком реконструкції та 
розвитку, Фондом міжнародної солідарностіті (Solidarity 
Fund PL) розглядали проблеми функціонування та перс-
пектив розвитку ринку праці в умовах війни, визначили 
ризики і загрози, що виникають у сучасних умовах, а та-
кож проблеми оцінювання сучасного стану й перспек-
тиви змін потреб у працівниках і навичках в умовах 
повоєнного розвитку України (Близнюк, & Яценко, 2018). 
Вплив глобалізації на систему обліку та контролю розг-
лядаються в працях (Волошина-Сідей, Новак, & Якове-
нко, 2020; Засадний, 2023; Пальчук та ін., 2017; Гаркуша, 

 
1 www.unglobalcompact.org/AboutTheGC/TheTenPrinciples/index.html 
2 https://www.globalreporting.org/standards/ 

2022; Kurianov, 2020; Шестерняк, 2020; Вплив глобаліза-
ційних процесів…, 2019). Віддаючи належне проведе-
ним дослідженням, потребує подальшого вивчення 
впливу глобалізації на обліково-контрольне забезпе-
чення управління персоналом підприємства. 

Методи 
В основу дослідження глобалізації та її впливу на об-

ліково-контрольне забезпечення управління персона-
лом покладено принципи Глобального договору ООН 
(The Ten Principles of the UN Global Compact1), Глобальні 
принципи управлінського обліку (Сміт, Тіллі, & Тегоу, 
2015), Глобальні ініціативи зі звітності (The global 
standards for sustainability impacts, GRI2). Автори викори-
стали методи логічного узагальнення (систематизація 
глобальних міжнародних та вітчизняних інституцій як су-
б'єктів управління, а також щодо розвитку системи об-
ліку і контролю, глобальних ризиків), аналізу (аналіз 
ринку праці), порівняння, групування та табличні методи 
(візуалізація та виокремлення глобальних ризиків для 
підприємств у перспективі, розвиток глобального обліку 
і звітності), що визначають проблему й об'єднують ре-
зультати дослідження в єдину цілісну систему. 

Результати 
Глобалізація є процесом зростаючої взаємозалежно-

сті та обміну між народами, зокрема, в економічній, соці-
альній і культурній сферах, тобто процес всесвітньої 
економічної, політичної та культурної інтеграції та уніфі-
кації. Основними факторами глобалізації виступають: 
науково-технологічний прогрес; поширення форм еконо-
мічної лібералізації; глобальна ідеологія, природна ре-
сурсна база, географічне розташування, міцність 
світової політичної позиції, внутрішні соціокультурні 
явища, демографічні аспекти, екологічна ситуація тощо. 
Отже, глобалізація є багаторівневим, багатомірним, не-
рівномірним, складним і суперечливим процесом, який 
має як позитивні, так і негативні наслідки.  

У процесах глобалізації важливу роль відіграють між-
народні інституції, які виконують певні функції управ-
ління: регулюючі, координуючі, контрольні та оперативні 
– Організація Об'єднаних Націй (ООН); Міжнародний ва-
лютний фонд (МВФ); Світовий банк; Міжнародна органі-
зація праці (МОП); Організація економічного 
співробітництва та розвитку (ОЕСР); Social Accountability 
International, SAI: https://sa-intl.org/ тощо (Кравче-
нко, С.О., & Кравченко, В.В., 2017). Поряд з офіційними 
інститутами глобального управління у світі відбувається 
становлення неформальних механізмів – форуми і са-
міти лідерів та впливових представників груп країн  
(Всесвітній економічний форум у Давосі, форуми АТЕС, 
саміти G7, G8 і G20 тощо). 

Корпоративна стійкість починається із системи ціннос-
тей підприємства та принципового підходу до ведення бі-
знесу. Це означає діяти таким чином, щоб, як мінімум, 
відповідати основним обов'язкам у сферах прав людини, 
праці, навколишнього середовища та боротьби з коруп-
цією. Відповідальний бізнес дотримується тих самих цін-
ностей і принципів, де б вони не були, і знає, що ефективні 
практики в одній сфері не компенсують шкоду в іншій. 
Впроваджуючи десять принципів Глобального договору 
ООН (The Ten Principles of the UN Global Compact) у стра-
тегії, політику та процедури, а також створюючи культуру 
доброчесності, підприємства не лише дотримуються 
своїх основних обов'язків перед людьми та планетою, але 
й готують основу для довгострокового успіху. 
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Війна в Україні та в інших країнах і економічна неста-
більність у світі вивели на перший план багато соціальних 
питань, серед яких психологічне здоров'я працівників, ін-
клюзивність та різноманітність, рівні права, соціальна та 
гендерна рівність. За даними Global Risks Perception 
Survey, визначено глобальні ризики за ступенем 

тяжкості (серед них соціальні) на найближчі 2 роки та  
у перспективі на 10 років (табл. 1) із виокремлених  
32 ризиків, за якими країнам, компаніям потрібно буде 
приймати відповідні управлінські рішення в короткостро-
ковій і довгостроковій перспективі. 

 
Таблиця  1  

Глобальні ризики за ступенем тяжкості 
2 роки 10 років 

1 Криза вартості життя  
(Cost-of-living crisis) 4 

1 Неспроможність пом'якшити зміни клімату 
(Failure to mitigate climate change) 2 

2 Стихійні лиха та екстремальна погода події  
(Natural disasters and extreme weather Events)  2 

2 Нездатність адаптації до зміни клімату  
(Failure of climate-change adaptation) 2 

3 Геоекономічне протистояння  
(Geoeconomic confrontation) 3 

3 Стихійні лиха та екстремальна погода події 
(Natural disasters and extreme weather Events)2 

4 Неспроможність пом'якшити зміни клімату 
(Failure to mitigate climate change) 2 

4 Втрата біорізноманіття та колапс екосистеми 
(Biodiversity loss and ecosystem collapse) 2 

5 Розмивання соціальної єдності та суспільства,  
поляризація 
(Erosion of social cohesion and societal Polarization) 4 

5 Масштабна вимушена міграція 
(Large-scale involuntary migration) 4 

6 Масштабна екологічна шкода Інциденти  
(Large-scale environmental damage Incidents) 2 

6 Криза природних ресурсів  
(Natural resource crises)2 

7 Нездатність адаптації до зміни клімату  
(Failure of climate change adaptation)  2 

7 Розмивання соціальної єдності та суспільства,  
поляризація  
(Erosion of social cohesion and societal Polarization) 4 

8 Поширена кіберзлочинність і відсутність кібербезпеки 
(Widespread cybercrime and cyber insecurity) 5 

8 Поширена кіберзлочинність і відсутність кібербезпеки 
(Widespread cybercrime and cyber insecurity) 5 

9 Криза природних ресурсів 
(Natural resource crises) 2 

9 Геоекономічне протистояння 
(Geoeconomic confrontation) 3 

10 Масштабна вимушена міграція  
(Large-scale involuntary migration) 4 

10 Масштабна екологічна шкода, інциденти  
(Large-scale environmental damage, incidents) 2 

Категорія ризику    1Економічний   2Екологічний       3Геополітичний   4Соціальний   5Технологічний 
(Risk categories):     (Economic)       (Environmental)   (Geopolitical)        (Societal)         (Technological) 

Джерело: узагальнено авторами за (World Economic Forum, 2023). 
 
Сучасний український бізнес також розглядає необ-

хідність впровадження глобальних принципів IDE 
(Inclusion, Diversity and Equity – інклюзивність, різномані-
тність, рівність), які означають прийняття рішень та орга-
нізацію бізнес-процесів таким чином, щоб виключити 
будь-яку дискримінацію за різними ознаками, а саме: 
стать, вік, освіта, походження, раса, релігійна приналеж-
ність, сімейний стан, сексуальна орієнтація, місце про-
живання, наявність інвалідності тощо, не повинні 
впливати на забезпечення рівних можливостей та дос-
туп до навчання, професійного розвитку, кар'єрних ро-
лей, справедливої оплати праці. 

Економічна глобалізація тісно переплітається з демо-
графічним розвитком людства, а її негативні риси і  
наслідки пов'язані з глобальною демографічною пробле-
мою, яка полягає в несприятливій для економічного роз-
витку динаміці населення і зрушеннях у його віковій 
структурі. Формування міжнародного ринку праці відбу-
вається через міграцію трудових ресурсів і капіталу та 
шляхом поступового злиття національних ринків праці, 
унаслідок чого усуваються юридичні, національно-етні-
чні, культурні та інші перешкоди між ними. Це є свідчен-
ням того, що процеси світової інтеграції відбуваються не 

тільки в економічній та технологічній сферах, а й охоп-
люють сфери соціальних та трудових відносин, які на 
сьогодні глобальні. Основними показниками ефективно-
сті дій світової спільноти й урядів країн у цьому напрямі 
є поліпшення позицій країн в індексі людського капіталу 
(табл. 2) (Human Capital Index 2020 – 0,64 Україна) 
(Human Capital, 2021), а також збільшення трудових до-
ходів населення як віддачі від його використання, змен-
шення бідності, підвищення рівня життя населення та 
досягнення Глобальних цілей сталого розвитку, зокрема 
Ціль 8. Сприяння поступальному, всеохопному та ста-
лому економічному зростанню, повній і продуктивній 
зайнятості та гідній праці для всіх: 8.3 "…створення  
гідних робочих місць…"; 8.5 "До 2030 року забезпечити 
повну і продуктивну зайнятість та гідну працю для всіх 
жінок і чоловіків, у тому числі молодих людей та інвалі-
дів, і рівну оплату за працю рівної цінності"; 8.8 "Захи-
щати трудові права і сприяти забезпеченню надійних 
і безпечних умов праці для всіх трудящих, включаючи 
трудящих-мігрантів, особливо жінок-мігрантів, та осіб, 
які не мають стабільної зайнятості" (Цілі сталого 
розвитку в Україні1). 

 
Таблиця  2  

Індекс людського капіталу 
Роки\Країна Україна Польща Словаччина Іспанія Туреччина Сінгапур 

2020 0,64 0,75 0,67 0,73 0,63 0,88 
2010 0,63 0,71 0,67 0,71 0,62 0,84 
Джерело: (Kozhyna et al., 2022). 
 

 
1 https://business.diia.gov.ua/handbook/sustainable-development-goals/cili-stalogo-rozvitku 
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Згідно з дослідженнями індекс людського капіталу в 
Україні вище середнього і займає 50-ту позицію серед 
країн світу (Kozhyna et al., 2022). Проте для зрозуміння 
динаміки та структури індексу слід аналізувати за дода-
тковими показниками. У 2015 р. у межах 70-ї сесії Гене-
ральної Асамблеї ООН відбувся Саміт ООН зі сталого 
розвитку, де було затверджено 17 цілей сталого розви-
тку та 169 завдань. Україна, як і інші країни-члени ООН, 
приєдналася до глобального процесу забезпечення  
сталого розвитку.  

Сталий розвиток за умов сьогодення передбачає 
дбайливе ставлення до навколишнього середовища та 
підвищення корпоративної соціальної відповідальності 
(ESG). Постійні зміни в глобальній політиці, динаміці то-
ргівлі та в міжнародних відносинах вимагають від керів-
ників підприємств нового рівня стійкості. Вони 
переосмислюють свої стратегічні пріоритети, зосере-
джуючись на розвитку генеративного штучного інтелекту 
(ШІ), на управлінні талантами та високих очікуваннях за-
цікавлених щодо ESG – екологічних і соціальних питань 
та корпоративного управління. 

Сьогодні керівники прагнуть забезпечувати прибутки, 
яких очікують інвестори, і допомагати будувати краще 
майбутнє для суспільства. За опитуванням KPMG, 74 % 
респондентів визнають, що "великі корпорації мають ре-
сурси – як фінансові, так і людські – для того, щоб допо-
могти урядам знаходити рішення нагальних глобальних 
проблем" (KPMG, 2021). 

На тлі довготривалої кризи після пандемії і під час  
повномасштабної війни в Україні, за опитуваннями 

керівників бізнесу в Україні в 2022 р., 19 % українських 
лідерів зазначають відсутність бюджету для інвестицій у 
трансформацію ESG. Ще 19 % визнали, що неспромож-
ність створити цінність за рахунок інвестицій в ESG є  
перепоною на шляху до успішної імплементації стратегії 
ESG. Для глобальних лідерів вагомими факторами, що 
спричиняють стримування прогресу у сфері ESG, зали-
шаються регулярні зміни законодавчих норм (16 %),  
відсутність технології оцінювання та відстеження впро-
вадження принципів ESG (14 %) (Цимбал, 2022). 

Підприємства, що ведуть активну діяльність із залу-
чення фінансування та просування своєї продукції на 
міжнародних фінансових та товарних ринках, стика-
ються зі зростаючими очікуваннями інвесторів, контраге-
нтів, кредиторів та регуляторів до питань сталого 
розвитку. Сьогодні від компаній очікуються формування 
стратегічного бачення в галузі ESG (environmental, 
social, governance) та реалізація проєктів у галузі захисту 
навколишнього середовища, запобігання кліматичним 
змінам, безаварійної роботи, дотримання принципів кор-
поративного управління та прав людини. Серед інвесто-
рів зростає зацікавленість у стійких бізнесах і, 
відповідно, інструментах, що дозволяють це визначити – 
ESG-рейтинги та індекси, які містять систематизовану і 
порівнювальну інформацію про управління ESG-
аспектами різними підприємствами. Глобальне дослі-
дження звітності про сталий розвиток KPMG за 2022 рік 
показує, що 79 % групи № 100 (100 компаній у кожній 
країні) звітують про стійкість (рис. 1). 

 

 
Рис. 1. Дослідження щодо звітності з питань сталого розвитку та ESG 2022 

Джерело: складено авторами за (KPMG, 2022). 
 
У грудні 2023 року ЄС опублікував Делегований регла-

мент Комісії (ЄС) 2023/2772 від 31 липня 2023 року, що 
доповнює Директиву 2013/34/ЄС Європейського Парла-
менту та Ради стандартів звітності щодо сталого розвитку 
(Commission delegated regulation (EU) 2023/2772, 2023). 
Регламент містить 12 нових європейських стандартів зві-
тності про сталий розвиток (ESRS). Зазначені стандарти 
мають на меті практичну реалізацію настанов Директиви 
з корпоративної звітності про сталий розвиток (CSRD). Ре-
гламент застосовується з 1 січня 2024 року для фінансо-
вих років, що починаються з або після цієї дати. 

Враховуючи ключові вимоги європейських стандартів 
звітності зі сталого розвитку відповідно до част. 7 ст. 11 
Закону (Про бухгалтерський облік, 1999), звіт про управ-
ління (обов'язкове подання в Україні з 2019 року для се-
редніх і великих підприємств) подається разом із 
фінансовою звітністю та консолідованою фінансовою 
звітністю в порядку та строки, встановлені законом. Та-
кож ст. 14 вимагає оприлюднення підприємством звітно-
сті на своїй вебсторінці або своєму вебсайті разом з 
відповідними аудиторськими звітами. 

Зважаючи на надзвичайну важливість соціальної 
складової ведення бізнесу, а також, беручи за основу 
ключові вимоги європейських стандартів звітності зі ста-
лого розвитку, Комітет з практики бухгалтерського обліку 

та звітування ФПБАУ звертає увагу керівників підпри-
ємств на показники, що характеризують використання 
підприємством персоналу та можуть наводитись у звіті 
про управління (рис. 2). 

У регулюванні світового ринку праці провідну роль ві-
діграє МОП, яка є спеціалізованим закладом ООН, прий-
нявши в 1998 р. Декларацію МОП основних принципів і 
прав у світі праці, у якій було визначено чотири принципи 
фундаментальних прав (До 100-річчя Міжнародної орга-
нізації праці) (Профспілка працівників освіти…, 2019): 

1) свобода об'єднання і право на укладення колекти-
вних договорів; 

2) ліквідація всіх форм примусової або обов'язкової 
праці; 

3) викорінення дитячої праці; 
4) усунення дискримінації при працевлаштуванні та 

виборі професії. 
МОП об'єднала основоположні трудові стандарти ра-

зом з іншими трудовими правами і зробила їх одним з чо-
тирьох головних елементів своєї Програми гідної праці. 
Іншими такими елементами є створення робочих місць і 
розвиток підприємств, соціальний захист і управління, со-
ціальний діалог. Програма гідної праці ґрунтується на пе-
реконанні, що всі ці чотири елементи потрібні для 
створення якнайкращих умов для соціального розвитку. 

96 % компаній G250 готують звітність з питань сталого розвитку або ESG 

GRI, TCFD, ЦСР – стандарти звітів, які найчастіше використовують для звітності з питань сталого розвитку або ESG 

49 % компаній G250 визнають соціальні складові ризиком для свого бізнесу, і країни Західної Європи в лідерах 
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Рис. 2. Показники, що характеризують використання підприємством персоналу для звіту про управління 

Джерело: складено авторами за (Комітет ФПБАУ з практики…, 2024). 
 
Програма гідної праці влаштовує майже всіх, проте її 

виконання на практиці є проблематичним та сповненим 
протиріч. Програмою гідної праці передбачена участь 
національних та міжнародних інституцій у створенні які-
сних робочих місць в усьому світі та віднаходженнях спі-
льних рішень. Однак урядам складно пояснити своїм 
громадянам, що створення та модернізація робочих 
місць за кордоном важливе для гарантій зайнятості та 
зростання добробуту всередині країни.  

Із метою стати глобальним бізнесом у своїй галузі і ви-
йти на світовий ринок компанії стають все більш уваж-
ними до соціальної відповідальності та ризику щодо їхньої 
репутації. Сьогодні можна побачити збільшення кількості 
підприємств, що розробляють кодекс корпоративної етики 
(корпоративний кодекс), основними положеннями якого є: 
взаємовідносини всередині компанії; права людини; охо-
рона праці та техніка безпеки на робочому місці; до-
вкілля; використання ресурсів компанії; збереження та 
захист інформації; облік та достовірність звітності; 
конфлікт інтересів; подарунки, розважальні заходи та інші 
послуги; відносини з контрагентами, з клієнтами, з рин-
ками, з державними органами, зі ЗМІ; політична діяль-
ність; комунікація з громадськістю; соціальні медіа. 
Основні цінності, які виділяє сьогодні бізнес в Україні: 

 клієнт, технології, персонал, ефективність – Кодекс 
корпоративної етики (ТОВ "Нова пошта", б. д.1);  

 фінансова стабільність (стратегічний системний 
менеджмент, синергія бізнес-інтеграції, ефективне уп-
равління активами і ресурсами, зміни та інновації); стійка 
ділова репутація (прозорість і чесність, відповідальне лі-
дерство, дотримання законів і правил, сталий розвиток і 
соціальна відповідальність); професійна команда ліде-
рів (партнерство та єдність цілей, залученість як внутрі-
шнє підприємництво, взаємоповага та довіра, розвиток 
потенціалу людей) – компанія KERNEL (Корпоративний 
кодекс) (Веревський, 2017). 

 клієнти і споживачі в пріоритеті, цілі та заохочення 
співробітників, стійка фінансова діяльність, стійкий роз-
виток, принципи сімейного бізнесу – компанія Henkel  
(Корпоративна культура2). Тобто впровадження корпо-
ративної культури покращує клімат усередині компанії та 
створює відчуття безпеки для персоналу. 

Інвестори, регулятори та загалом суспільство очіку-
ють від компаній більшої прозорості також у нефінансо-
вій діяльності, щоб оцінити, яку користь вони приносять 
у довгостроковій перспективі. У відповідь компанії випу-
скають нові звіти (Звіт про управління; Звіт із прогресу 
щодо виконання принципів Глобального договору ООН; 

 
1 https://novaposhta.ua/o_kompanii/corporate_ethics 
2 https://www.henkel.ua/company/corporate-culture 

Звіт за GRI стандартом; Інтегрований звіт, Звіт зі сталого 
розвитку тощо) та шукають інші способи інформування 
зацікавлених сторін про свою нефінансову діяльність. 
Одним з обов'язкових показників нефінансових звітів є – 
Трудові практики і гідна праця. Підприємства можуть 
використовувати міжнародні, європейські чи національні 
рекомендації для створення своїх звітів. Європейська 
Комісія в 2017 р. на виконання вимог Директиви ЄС 
щодо розкриття нефінансової інформації та інформації 
про різноманітність (Директива 2014/95/EU – обов'язко-
вість застосування з 2018 року великими компаніями ЄС) 
оприлюднила власне керівництво з нефінансової звітно-
сті (The Guidelines on non-financial reporting). Директива 
2014/95/ЄС встановлює правила розкриття нефінансо-
вих показників, які досить гнучкі, а саме: можна поклада-
тися на Глобальний договір ООН; принципи ОЕСР для 
багатонаціональних компаній; Глобальні ініціативи зі зві-
тності (GRI); систему міжнародної інтегрованої звітності 
(IFR) Ради з міжнародної інтегрованої звітності (IIRC); 
стандарти Ради стандартів бухгалтерського обліку  
сталого розвитку (SASB); Міжнародну соціальну підзвіт-
ність: Стандарти SA8000 зосереджені на аспекті соціа-
льного розвитку (S), охоплюють дитячу працю; 
примусову чи обов'язкову працю; свободу об'єднань і 
право на ведення колективних переговорів; проблеми 
дискримінації; практики дисциплінарних стягнень; робо-
чий час і винагороду; а також системи управління тощо. 
Для працівників підприємства (компанії) соціальна звіт-
ність є значним стимулом і доказом статусності роботи, 
роз'яснюючи соціальну вагу їхньої роботи. 

Глобальні вимоги до звітності щодо сталого розвитку 
розробляє Рада зі стандартів сталого розвитку (ISSB), 
яка створена Фундацією МСФЗ. Угодою про асоціацію 
між Україною та Європейським Союзом (Угода про асо-
ціацію, 2014) передбачено поступове наближення нор-
мативно-правового регулювання в нашій країні до 
законодавства ЄС, зокрема і у сфері бухгалтерського об-
ліку, звітності та аудиту. Вимоги щодо ESG-показників на 
рівні держави випливають також і зі Стратегії сталого  
розвитку України. Запровадження та застосування норм 
європейського законодавства є важливим кроком у на-
прямі досягнення прозорих та відповідальних стандартів 
ведення бізнесу.  

Серед трьох складових бізнесу: місія, персонал і при-
бутки (рис. 3), персонал є об'єктом управління, стратегіч-
ним ресурсом підприємства, який вимагає пошуку нових 
механізмів управління ним для забезпечення результати-
вності його роботи в довгостроковій перспективі. 

Гендерно-демографічні: 
розподіл працівників за віковими гру-
пами; за типом найму; підвищенні 
кваліфікації та розвитку професійних 
навичок (навчання) за категоріями 
працівників та в гендерному розрізі 

Загально-юридичні: 
загальна чисельність персоналу; 
коефіцієнт плинності кадрів; пра-
цівники, які працюють неповний 
робочий час 

Соціально значущі: 
кількість працівників з інвалідністю, їх ча-
стка; кількість випадків професійних за-
хворювань, нещасних випадків (окремо – 
летальних); коефіцієнт виробничого трав-
матизму; найнижчий рівень заробітної 
плати; порушення прав людини тощо. 

Звіт з управління 

Звіт із праці (1-ПВ – місячна, квартальна); звіт про умови праці, пільги та компенсації  
за роботу зі шкідливими умовами праці; звіт про заборгованість з оплати праці 
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Рис. 3. Місце персоналу в діяльності підприємства 

Джерело: складено авторами. 
 
Управлінням персоналом підприємства розгляда-

ється як цілеспрямована діяльність керівництва підпри-
ємства і відповідних підрозділів, що передбачає 
розробку ефективної кадрової політики й управлінських 

рішень щодо управління людьми на підприємстві, а та-
кож є складовою в цілому функцій управління, які між со-
бою перебувають у тісному взаємозв'язку (рис. 4). 

 

 
Рис. 4. Взаємозв'язок функцій управління і персоналу підприємства як об'єкта управління 

Джерело: складено авторами. 
 
Отже, в управлінні підприємства в цілому є цикл уп-

равління конкретними об'єктами зокрема персоналом, 
що здійснюється для досягнення бізнес-цілей підприєм-
ством через ефективне управління персоналом. Управ-
ління персоналом є багатогранним організаційно-
управлінським процесом, основу якого становлять саме 
трудові правовідносини. Щоб здійснювати управління 
персоналом, роботодавець повинен мати стратегію уп-
равління персоналом, правила рекрутингу, адаптації, 
розвитку, мотивації персоналу тощо, які є формаліза-
цією певних управлінських рішень, але, щоб вони набули 
юридичної сили, ці рішення мають бути оформлені як ло-
кальні акти роботодавця. Сьогодні стратегічне завдання 
підприємства як роботодавця – впровадження глобаль-
них принципів IDE (Inclusion, Diversity and Equity – інклю-
зивність, різноманітність, рівність). 

Можна констатувати, основою концепції управління 
персоналом підприємства на сьогодні є зростаюча роль 
особистості працівника, знання його мотиваційних уста-
новок, вміння їх формувати і направляти відповідно до 
завдань, що стоять перед підприємством.  

Цифрові технології, зміни в демографічному складі 
персоналу і стрімкий інноваційний розвиток змушують 
підприємства переглядати організаційну структуру, роз-
вивати моделі управління та стимулювати створення ку-
льтури, орієнтованої на працівників. 

 
1 https://www.olza.com.ua/management_hr_policy 

У часи полікриз та війни, якими наповнені останні роки 
(2021–2024), багато підприємств змушені працювати в 
умовах невизначеності і непрогнозованості майбутнього, 
швидких змін, нестандартних факторів, які потрібно вра-
ховувати, та неоднозначності трактування сигналів ринку. 
Такий режим планування й управління отримав назву 
VUCA (volatility – нестабільність, uncertainty – невизначе-
ність, complexity – складність, ambiguity – неоднознач-
ність). За даними опитування (KPMG, 2023), 80 % жінок-
лідерок в Україні вважають, що за останні роки нестабіль-
ність, невизначеність щодо прийняття стратегічних рі-
шень та прогнозів зросли. Майже аналогічна тенденція 
(78 %) спостерігається в усьому світі.  

У ХХІ ст. стиль управління персоналом у світі впевнено 
трансформується. На зміну жорсткому менеджменту при-
ходить партнерство, співпраця і віра в людський потенціал. 
Саме завдяки основній рушійній силі економіки – підрос-
лого покоління міленіалів, які хочуть самореалізації та щоб 
їхня робота цінувалася, мала сенс і ціль – сучасні підпри-
ємства стають локальними та світовими лідерами. Але чи-
мало власників та керівників підприємств не приділяють 
достатньої уваги розвитку своїх менеджерів, залишаючи 
таким чином (свідомо чи несвідомо) жорсткий стиль управ-
ління, за яким морально страждають як працівники, так і 
їхні сім'ї. І першою ознакою такого стилю управління є плин-
ність кадрів. (Управління персоналом1).  

Місія Мета діяльності 

Персонал Об’єкт управління 

Прибутки Результат діяльності 

Персонал підприємства –  
об'єкт управління 
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Пандемія COVID-19 кардинально змінила підходи і 
шляхи до того, де люди живуть, працюють і як взаємоді-
ють, зокрема, посилилася глобальна гонка за талан-
тами. Значні геополітичні та економічні невизначеності 
спонукають певні країни приймати більш орієнтовану по-
літику з метою захисту своєї робочої сили, тоді як інші 
запустили більш відкриті ініціативи для боротьби за гло-
бальні таланти. Нестача талантів також призвела до 
того, що підприємства мають труднощі з наймом і підбо-
ром потрібних людей на роботу. Компанія PwC у березні 
2022 р. провела опитування 52 000 респондентів із 

44 країн. Дослідження показали, що кожен п'ятий співро-
бітник у світі планував звільнитися протягом 2022 року, 
причому 71 % із них назвали оплату праці основною при-
чиною для звільнення (Lanvin, & Monteiro, 2022). 

У своєму прагненні забезпечувати зростання підпри-
ємства, враховуючи погляди на майбутнє керівників  
бізнесу з 11 великих ринків світу, за щорічними опитуван-
нями компанії KPMG, керівники стикаються із серйозними 
викликами та ризиками, серед яких і ризик нестачі квалі-
фікованих кадрів / кадровий ризик (табл. 3).  

Таблиця  3  
Ризики для зростання підприємств у світі 

Ризик 2020 2021 2022 2023 
Україна Світ Україна Світ 

Геополітична невизначеність – – 1 4 2 – 
Операційний ризик – 2 2 2 3 3 
Регуляторний ризик – 2 3 2  3 
Ризик ланцюга поставок 2 1 3 – – – 
Екологічний / кліматичний ризик –   2   
Репутаційний ризик –   2   
Ризик внутрішньої неетичної культури –   3   
Ризик, пов'язаний з новими технологіями / кіберризик 6/4 2/1  1  /3 
Ризик нестачі кваліфікованих кадрів / кадровий ризик 1  4 – /1 /2 
Політична невизначеність –  – – 1 3 
Ризик впливу економічних факторів (рецесія, інфляція) – – – – – 1 
Проблеми довкілля / кліматичні зміни 4 2 – – – – 
Повернення до територіалізму 3 – – – – – 
Джерело: узагальнено авторами за (KPMG, 2021; KPMG, 2023). 
 
Дев'яте видання KPMG CEO Outlook, у якому взяли 

участь 1325 генеральних директорів у період з 15 серпня 
по 15 вересня 2023 року, надає унікальне розуміння ми-
слення, стратегій і тактик планування генеральних дире-
кторів. Усі респонденти керують компаніями, що мають 
річний дохід понад 500 млн дол. США, а третина опита-
них компаній мають річний дохід понад 10 млрд дол. 
США. До опитування були залучені лідери з 11 ринків 
(Австралія, Канада, Китай, Франція, Німеччина, Індія, 
Італія, Японія, Іспанія, Велика Британія та США) та 11 
основних галузей (управління активами, автомобільна 
промисловість, банківська справа, споживчі товари та 
роздрібна торгівля, енергетика, інфраструктура, страху-
вання, медичні та біологічні науки, виробництво, техно-
логії та телекомунікації). 64 % генеральних директорів 
очікують повного повернення персоналу до офісів упро-
довж трьох років, 87 % – імовірно, що керівники будуть 
винагороджувати співробітників, готових повернутися до 
офісу сприятливими завданнями, підвищенням оплати 
праці або просуванням по службі (Bill, 2023).  

Сучасний світ переживає четверту промислову рево-
люцію "Industry 4.0", характерними рисами якої є  
побудова глобального цифрового світу (розвиток інфор-
маційно-комунікаційних технологій, автоматизація та ро-
ботизація процесів). Експерти виділяють чотири базових 
технології, у результаті впровадження яких очікуються 
революційні зміни щодо ринку праці, системи обліку та 
контролю як функцій управління персоналом тощо:  

 інтернет речей (Internet of Things, IoT);  
 цифрові екосистеми (моніторинг і управління про-

цесами здійснюються з використанням технологій 
Industrial Internet of Things, IIoT як різновид IoT) – роль 
персоналу при цьому зводиться до контролю роботи ма-
шин і реагування лише на екстрені ситуації;  

 аналітика великих даних (Data Driven Decision) або 
великі дані (Big data) – персонал отримує оброблені дані, 
максимально зручні для сприйняття, аналізу та ухва-
лення рішення;  

 складні інформаційні системи, відкриті для викори-
стання клієнтами і партнерами (цифрові платформи) – 
цифрові платформи і системи для управління бізнес-
процесами тощо.  

Запровадження "Industry 4.0" принесло і продовжува-
тиме приносити глибокі зміни в глобальну економіку щодо 
інвестицій, споживання, зростання, зайнятості, торгівлі, 
безпеки тощо. У результаті "Industry 4.0" новими стають 
усі складові світу праці та зайнятості, трансформується 
профіль працівника, змінюються вимоги до останнього. В 
умовах переоцінювання бачення подальшого шляху гло-
бального розвитку, з урахуванням невід'ємності його по-
єднання зі сталим розвитком та циркулярною економікою, 
серед дослідників, усе частіше лунає термін "Індустрія 
5.0" – орієнтація на майбутнє, гармонійний розвиток та 
людиноцентризм (Зубкова, Майгурова, & Місюня, 2023). 
За даними опитування (Bill, 2023), керівники підприємств 
визнали, що сфера праці майбутнього – це більше, ніж 
просто робочий простір для людей, тобто здатність підви-
щувати кваліфікацію своїх працівників. Це означає наяв-
ність мотивованої і висококваліфікованої робочої сили, 
яка володіє знаннями у сфері цифрових технологій і може 
працювати швидко та гнучко.  

Найважливішими негативними процесами, які розви-
ваються на національному ринку праці під впливом гло-
балізації є: відплив найбільш кваліфікованої робочої 
сили за межі країни, тобто міжнародна міграція робочої 
сили; погіршення структури робочих місць унаслідок ско-
рочення високотехнологічного виробництва; зниження 
попиту на робочу силу через надмірний імпорт зрос-
тання безробіття; недовикористання людського капі-
талу; вигорання та втома працівників; негативні 
тенденції щодо оплати праці; упередження до працівни-
ків певного віку. 

Сучасний глобальний та національні ринки праці від-
творюють полярні тенденції як дефіциту, так і профіциту 
представників різних професій та носіїв різноманітних 
компетентностей. За результатами опитування 
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"Прогнози бізнесу 2024" Європейської бізнес асоціації 
58 % опитаних (91 топменеджер компаній-членів Євро-
пейської Бізнес Асоціації) прогнозували зростання свого 
бізнесу в 2024 р., 29 % без змін, 19 % – негативна дина-
міка. Щодо персоналу: 40 % – збільшення штату; 48 % 
без змін, і 12 % – скорочення персоналу (EBA, 2023). 

Кадровий портал grc.ua опублікував результати дос-
лідження (Маковій, & Онипко, 2023) на основі онлайн-
опитування, проведеного в серпні–жовтні 2023 року. У 
дослідженні взяли участь представники різних галузей, 
охоплено всю географію України, окрім окупованих тери-
торій: 377 компаній із 15 галузей та 2 400 респондентів 
пошукачів / працівників. Протягом 2023 року підприємс-
тва активно наймали персонал (88 %), така тенденція 
зберігалася  і в 2024-му (93 %). Також визначено п'ять 
пріоритетів бізнесу: пошук нових ринків збуту / клієнтів 
(54 % компаній); збереження команди у повному складі 
(44 %); збереження поточних ринків збуту / клієнтів 
(36 %); розширення команди (28 %); збереження оплати 
праці (24 %). Узагальнено виклики для роботодавців: ут-
римання та залучення молодих талантів – 44 %; повер-
нення працівників в Україну та в офіси – 43 %; 
підвищення продуктивності працівників в умовах постій-
ного стресу – 42 %; керування ризиками, пов'язаними з 
людьми – 41 %; формування інклюзивного та різномані-
тного робочого середовища; реінтеграція ветеранів до 
професійного життя (31 %) ((Маковій, & Онипко, 2023). 
Для забезпечення кадрового балансу все більше й бі-
льше роботодавців орієнтовані на перспективу оптима-
льного поєднання трудових зусиль внутрішніх 
працівників та зовнішніх виконавців робіт з використан-
ням форм стандартної та нестандартної зайнятості, тра-
диційних та гнучких робочих місць, що не може не 
привертати увагу наявних та потенційних співробітників. 

Глобалізація економічних відносин, що характеризує 
економічне і соціальне середовище сьогодення, зумов-
лює зростання потреби в належному інформаційному 
забезпеченні для планування, контролю і прийняття 

ефективних управлінських рішень щодо персоналу як на 
мікро- так і на макрорівнях. У сучасних умовах господа-
рювання, задля прийняття своєчасних оперативних і та-
ктичних рішень щодо управління персоналом в умовах 
невизначеності, необхідна своєчасна, достовірна й ана-
літична інформація щодо руху персоналу підприємства, 
яка забезпечується насамперед ефективною організа-
цією обліково-контрольного забезпечення. Базовою в 
обліково-контрольному забезпеченні є облікова підсис-
тема, оскільки саме вона забезпечує постійне форму-
вання, накопичення, систематизацію та узагальнення 
необхідної інформації щодо персоналу підприємства, 
здійснюється відповідно до розробленої методології та 
технології обліку, що ведеться на підприємстві. 

Пріоритетним напрямом є отримання даних для визна-
чення ефективності використання персоналу та обґрунту-
вання потреби щодо вкладень у розвиток та відтворення 
персоналу при розподілі інвестиційних ресурсів у межах 
підприємства. Розвиток світових відносин у процесі глоба-
лізації є однією з об'єктивних умов суттєвих змін як в укра-
їнській системі бухгалтерського обліку і звітності, так і в 
облікових системах інших країн (Гаркуша, 2022). 

Глобалізація світових економічних ринків, широкома-
сштабний розвиток підприємництва, банківських та ін-
ших фінансових установ, динамічна зміна податкового 
законодавства України поставили на сьогодні особливо 
актуальним питання про входження нашої країни до єв-
ропейського та світового економічного простору та за-
стосування концептуальної основи фінансової звітності. 
Починаючи з 90-х років минулого століття і по теперішній 
час, глобальні процеси у світовій економіці та політиці 
збільшили кількість та якість інститутів, які зацікавлені в 
розвитку міжнародної системи бухгалтерського обліку і 
контролю (аудиту). 

Розширення міжнародних бухгалтерських інститутів 
відбулося відповідно до змін у глобальному економіко-
соціальному просторі з урахуванням зростаючої кілько-
сті запитів з боку різних груп стейкхолдерів (рис. 5): 

 

 
Рис. 5. Розвиток системи бухгалтерського обліку і контролю з урахуванням запитів стейкхолдерів 

Джерело: складено авторами. 
 
Облік забезпечує важливе інформаційне наповнення 

в національних і глобальних соціально-економічних про-
сторах. На сьогодні політику в питанні стандартизації бу-
хгалтерського обліку у світі визначають: Міжнародні 
стандарти фінансової звітності (МСФЗ); GAAP US 
(Generally Accepted Accounting Principles) – облікові 
принципи США. Із метою адаптації законодавства Укра-
їни з питань бухгалтерського обліку та аудиту в Україні 
до законодавства ЄС було внесено зміни до Закону (Про 
бухгалтерський облік, 1999) у 2017 р. щодо обов'язко-
вого застосування МСФЗ для ведення бухгалтерського 
обліку і складення звітності підприємствами. МСФЗ здій-
снюють забезпечення порівнянності та зрозумілості для 
міжнародних інвесторів звітів суб'єктів господарювання, 
які звітують, різних країн світу. Їх можна розглядати як 
інструмент глобалізації економіки та світових господар-
ських зв'язків. Стандарти мають певну гнучкість, що до-
зволяє враховувати особливості національних економік, 

вони містять не чітко прописані форми і правила, а лише 
загальні принципи і підходи до відображення операцій і 
розкриття інформації. При цьому стандарти постійно до-
працьовуються і доповнюються, виходячи зі зміни ситу-
ації на світових ринках. 

Для цілей обліку виплат персоналу та узагальнення 
інформації у фінансовій звітності підприємства призна-
чені МСБО 1 "Подання фінансової звітності", МСБО 19 
"Виплати працівникам", НПСБО 1 "Вимоги до фінансової 
звітності", НПСБО 26 "Виплати працівникам". Стандарти 
виступають ефективним інструментом підвищення зро-
зумілості інформації, яка розкриває діяльність підприєм-
ства як самостійного господарюючого суб'єкта, створює 
достовірну базу для оцінювання активів і зобов'язань, 
надають можливість об'єктивно розкривати і віддзерка-
лювати наявні фінансові ризики у суб'єктів звітування, а 
також забезпечують оцінювання потенціалу підприємств 
та прийняття управлінських рішень. Стандарти, котрі 

Запити великих  
компаній 

Розширення запитів інших суб’єктів 
глобальної економіки  

Запити національних 
та міжнародних інституцій  

щодо реалізації  
Концепції сталого розвитку 

Розвиток бухгалтерського обліку і контролю 
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допомагають спеціалістам з управлінського обліку прий-
мати рішення, підвищувати ефективність роботи і дося-
гати сталого успіху, – це Глобальні принципи 
управлінського обліку (Global Management Accounting 
Principles), які надають підприємствам інструмент для 

відпрацювання власних стандартів управлінського об-
ліку: "Комунікація породжує інформацію, що має вплив", 
"Інформація є релевантною", "Аналізується вплив на вар-
тість" і "Розумне керування вибудовує довіру" (рис. 6).  

 

 
Рис. 6. Безперервність і послідовність застосування глобальних принципів управлінського обліку 

Джерело: складено авторами за (Сміт, Тіллі, & Тегоу, 2015). 
 
Глобальні принципи управлінського обліку описують 

основоположні цінності, якості, норми і поняття, яких ма-
ють дотримуватися фахівці з управлінського обліку, ви-
значають передову практику бухгалтерського обліку, що 
сприяє прийняттю складних рішень, які покликані забез-
печити сталу цінність підприємства. Основними аспек-
тами адаптації українського трудового законодавства до 
законодавства Європейського Союзу є зближення із су-
часною європейською системою права. В Україні акти-
вно проводяться реформи трудового законодавства з 
метою наближення його норм до європейських стандар-
тів. Сьогодні розроблено та обговорюються проєкт но-
вого Трудового кодексу, проєкт нового Закону "Про 
колективні договори та угоди", проєкт Закону про вне-
сення змін до деяких законів України щодо забезпечення 
прав осіб з інвалідністю на працю, Закону про внесення 

змін до Кодексу законів про працю України щодо право-
наступництва у трудових відносинах, які виступають ос-
новним законодавчими актами України, що регулюють 
визначення та зближення позицій, досягнення спільних 
домовленостей з питань формування та реалізації  
соціально-трудових відносин.  

Окрім системи бухгалтерського обліку і звітності,  
невід'ємною частиною ефективного управління персона-
лом у будь-якого підприємства є впровадження доступ-
ної та прозорої системи обліку персоналу, тобто 
кадровий облік: кількісний; якісний облік; облік руху кад-
рів; облік використання робочого часу; облік навчання та 
розвитку персоналу (табл. 4). Це комплексний процес, 
який охоплює всі аспекти взаємодії між роботодавцем та 
працівником, починаючи з моменту прийняття на роботу 
і закінчуючи звільненням. 

 
Таблиця  4  

Аспекти кадрового обліку персоналу підприємства 
№ 
з/п Аспекти обліку Характеристика Цілі обліку персоналу 

1 Кількісний облік Загальна кількість працівників підприємства, аналіз 
структури персоналу за категоріями та фахом 

Моніторинг персоналу 

2 Якісний облік Освіта, кваліфікація, досвід роботи Облік та аналіз освіти, кваліфікації 
3 Облік руху кадрів Прийом, переведення, звільнення Моніторинг плинності кадрів 

та її причин 
4 Облік використання 

робочого часу 
Відпрацьований, невідпрацьований робочий час  
(відпустки, тимчасова непрацездатність,  
відрядження, прогули тощо) 

Контроль виплат персоналу, аналіз  
причин та частоти відсутності працівників 

5 Облік навчання 
та розвитку 

Стажування та підвищення кваліфікації, атестація 
персоналу 

Контроль стажування та підвищення  
кваліфікації, тренінгів  

Джерело: складено авторами. 
 
Належним чином організований облік персоналу підп-

риємством дозволяє оптимізувати структуру персоналу, 
підвищити ефективність використання персоналу, забез-
печити відповідність кваліфікації персоналу потребам під-
приємства, планувати кадрову політику, зменшити 
ризики. Облік персоналу є основою для прийняття 

стратегічних рішень щодо розвитку персоналу та підпри-
ємства в цілому і є складовою внутрішнього контролю – 
процес, який реалізовується як керівництвом підприємс-
тва, так і персоналом (базується на міжнародній моделі – 
COSO і передбачає внутрішній аудит). Наприкінці 2023 
року Рада з міжнародних стандартів внутрішнього аудиту 

моделі  
забезпечують 
розуміння  
варіантів –  

черговість дій 
визначається 
їхнім впливом  
на результат 

Інформація є 
надійною, 
доступною, 
найкращою  
з наявної  

Розробка і реалізація  
стратегії – це діалог,  

комунікація є точковою, 
сприяє прийняттю  

ефективніших рішень 

Підзвітність,  
надійність  

персоналу, сталий 
розвиток, 
професійна  

добропорядність 
та етика 
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затвердила Глобальні стандарти внутрішнього аудиту 
(Global Internal Audit Standards1), які керують міжнародною 
професійною практикою внутрішнього аудиту та служать 
основою для оцінювання та підвищення якості функції 
внутрішнього аудиту на конкретному підприємстві. 

Система зовнішнього контролю передбачає нагляд 
(моніторинг ключових ризиків, пов'язаних із фінансовими 
санкціями та кримінальною відповідальністю за невико-
нання трудового законодавства) і незалежний аудит за 
МСА (дотримання правил і вимог бухгалтерського обліку 
та звітності за операціями по розрахунках з персоналом, 
що здійснює підприємство; стан внутрішнього контролю 
на підприємстві та його оцінювання; дотримання підпри-
ємством положень законодавчих та нормативних актів 
України щодо трудових відносин; виконання завдань пе-
рсоналом, встановлених керівником підприємства 
та/або структурного підрозділу тощо).  

Отже, глобалізаційні процеси загалом і процеси єв-
роінтеграції зокрема є важливими чинниками, що впли-
вають на розвиток вимог до формування і надання 
інформації системою бухгалтерського обліку та конт-
ролю щодо управління персоналом (Вплив глобалізацій-
них процесів…, 2019).  

Розвиток інформаційних технологій і діджиталізація 
суспільства вимагають використання сучасного інстру-
ментарію програмних продуктів для представлення ін-
формації системою бухгалтерського обліку і контролю в 
прийнятному електронному форматі. Таке представ-
лення інформації особливо стосується звітності як спо-
собу одержання зведених показників (фінансової, 
податкової, статистичної, нефінансової) діяльності підп-
риємства за звітний період, на підставі яких і ухвалюва-
тимуть управлінські рішення. Зокрема, це стосується 
вдосконалення порядку подання й оприлюднення фінан-
сової звітності, яку необхідно подавати в уніфікованому 
електронному форматі  іXBR (загальновизнаний міжна-
родний стандарт, що дозволяє опрацьовувати великі об-
сяги якісних і кількісних показників) підготовленої 
відповідно до таксономії UA XBRL МСФЗ (для підпри-
ємств, які звітують за МСФЗ) та оприлюднювати на вла-
сному сайті. При цьому оприлюднена фінансова 
звітність має бути підтверджена звітом незалежного ау-
дитора, що також підлягає публікації.  

Дискусія і висновки  
У результаті дослідження доходимо висновку, що гео-

політична напруженість залишається головним ризиком 
для світової економіки у 2024 р., як зазначає JPMorgan, іс-
нує ряд факторів, які можуть призвести до глобальної 
кризи: тривала війна в Україні; посилення грошово-креди-
тної політики центральними банками у світі; зростання ін-
фляції тощо (Амелін, 2023). Україна, як і інші країни-члени 
ООН, приєдналася до глобального процесу забезпечення 
сталого розвитку. На перiод до 2030 року на засадах прин-
ципу "Нiкого не залишити осторонь" було започатковано 
інклюзивний процес адаптації цілей сталого розвитку. Ко-
жну глобальну ціль було розглянуто з урахуванням специ-
фіки національного розвитку.  

Факторами, характерними для сучасної реальності, є 
нестабільність, невизначеність, складність і неоднознач-
ність. В умовах невизначеності звичайна модель діяль-
ності підприємства не ефективна, адже необхідно вміти 
виділяти основні фактори невизначеності, що можуть 
впливати на майбутнє підприємства, прогнозувати аль-
тернативні варіанти розвитку подій і формувати план дій 
у кожному з розроблених сценаріїв. 

 
1 https://www.theiia.org/en/standards/2024-standards/global-internal-audit-standards/ 

Окрім проблем, пов'язаних із COVID-19, на майбутнє 
ринку праці сильно впливають широкомасштабне вторг-
нення росії на територію України в 2022 р., демографічні 
зміни, прискорена автоматизація всіх процесів, розвиток 
існуючих і поява абсолютно нових секторів, виникнення 
нових професій, переорієнтація попиту на нові вміння та 
навички, а також ряд нових етичних міркувань. Це вимагає 
наявності мотивованої і висококваліфікованої робочої 
сили, яка володіє знаннями у сфері цифрових технологій 
та може працювати швидко, що передбачає застосування 
нових підходів і до управління персоналом підприємства. 

Криза призводить до інтелектуального адреналіну, 
який можна використати не тільки в режимі захисту, але 
й пошуку неочікуваних шляхів, навіть у найнесприятли-
віших умовах. У таких ситуаціях надзвичайно важливо 
розвивати навички персоналу для швидкого вирішення 
проблем, що дозволяють вибудовувати ланцюжок по 
типу "проблема – рішення – дії". 

Формування дієвої моделі менеджменту неможливе 
без реалізації системи управління та стратегії розвитку 
персоналу (підбір кадрів, високий рівень професіоналі-
зму, моральність, культура тощо). Головним є поступове 
формування свідомої, активної та відповідальної особи-
стості та цілісної системи управління підприємством, що 
передбачає залучення широкої ініціативи і творчий по-
шук на кожному робочому місці.  

Управління персоналом на підприємстві в різних кра-
їнах світу має свої специфічні особливості, моделі уп-
равління персоналом різних країн суттєво відрізняються, 
що пояснюється культурними особливостями, менталі-
тетом, рівнем розвитку суспільства і країни в цілому. Без 
дослідження таких особливостей неможливо сформу-
вати досконалі підходи для удосконалення вітчизняної 
системи управління персоналом.  

Україна взяла курс на впровадження принципів ста-
лого розвитку та відповідального ведення бізнесу, інтег-
рація стандартів GRI в українське законодавство є 
важливим кроком на шляху до досягнення цих цілей. 

Глобалізаційні процеси та економічні наслідки війни 
також впливають на обліково-контрольне забезпечення 
(ОКЗ) управління персоналом, тобто процеси, які спрямо-
вані на забезпечення інформаційних потреб зовнішніх і 
внутрішніх користувачів для досягнення відповідних цілей 
управління. ОКЗ об'єднує на підприємстві операції, що 
здійснюються для забезпечення достовірності даних, які 
формуються в межах бухгалтерського обліку (фінансо-
вого та управлінського), а також узагальнюються у фор-
мах статистичних спостережень, фінансової, податкової 
звітності та у звітності зі сталого розвитку, що в умовах 
євроінтеграції вимагає трансформації. Однією з вагомих 
складових всіх витрат, що визнаються, аналізуються під-
приємством, є витрати, пов'язані з виплатами (поточними, 
довгостроковими) персоналу. Тому для кожного підприєм-
ства необхідно належним чином організувати облік та ко-
нтроль управління персоналом, які є основними 
функціями системи управління діяльністю підприємства. 

Кожен новий рік приносить із собою виклики, але су-
часна реальність вимагає від міжнародного й українсь-
кого бізнесу не лише реакції на обставини, але й 
активного пошуку стратегічних рішень, які дозволять 
зберегти стабільність і просуватися вперед у напрямі  
успішного майбутнього. 

Соціальні ініціативи сьогодні розглядаються як соціа-
льні інвестиції в репутацію підприємства. Добровільне 
взяття на себе підвищених зобов'язань перед 
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суспільством, перед персоналом, не нав'язаних держа-
вою, сприяє тому, що бізнес розділяє із суспільством, з 
працівниками турботу про їхнє майбутнє. Така готовність 
співпрацювати в різних питаннях суспільного життя, яку 
ініціює бізнес, для зацікавлених сторін стає вагомим ар-
гументом щодо співпраці, інвестування тощо. 

Технології сьогодні відіграють важливу роль у вирі-
шенні глобальних викликів. Ринки праці, бізнес-моделі та 
механізми соціального захисту зазнають корінних змін, зу-
мовлених демографічними зрушеннями, розвитком новіт-
ніх технологій, поширенням цифрових робочих платформ 
та проблемами у сфері екології. Нові технології, включно 
зі штучним інтелектом (ШІ), інтернетом речей (IoT), авто-
матизацією і цифровим зв'язком, прискорюють зміну про-
фесійних кваліфікацій, умінь та навичок персоналу. Цей 
тренд вимагає подальшого вдосконалення протоколів 
взаємодії людини з обладнанням, а також посиленої уваги 
до питань етики, зокрема професійних бухгалтерів та ау-
диторів, сприяти розвитку інклюзивності ринків праці. І ро-
ботодавці, і працівники повинні мати мотивацію вчитися, 
розвиватися, рости й адаптуватися до нової реальності, 
яку спричиняють зміни у характері праці, які викликані гло-
бальними та національними проблемами країн. Програми 
штучного інтелекту (ШІ), які використовуються в усьому 
світі, також можуть створювати проблеми, пов'язані, зок-
рема, з людськими цінностями, конфіденційністю, безпе-
кою та підзвітністю. 

Розвиток і впровадження інформаційних технологій ви-
магають використання потужного інструментарію сучасних 
програмних продуктів для представлення інформації сис-
темою бухгалтерського обліку і контролю в прийнятному 
електронному форматі, що передбачає додаткові фінан-
сові витрати на навчання персоналу. Постійне оновлення 
стандартів обліку і звітності (міжнародних і національних), 
міжнародних стандартів аудиту, глобальних стандартів 
внутрішнього аудиту, запровадження обов'язкової звітності 
зі сталого розвитку потребують подальшого ретельного ви-
вчення вимог застосування міжнародних практик і адапта-
ції їх на національному рівні. 
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GLOBALIZATION AND ITS IMPACT ON THE ACCOUNTING  

AND CONTROL SYSTEMS IN PERSONNEL MANAGEMENT AT ENTERPRISES 
 
B a c k g r o u n d .  Globalization processes actualize the task of harmonizing and harmonizing national legislation with international, in 

particular EU legislation, leads to changes in the field of activity aimed at achieving the most effective use of skills and motivation of personnel to 
achieve the company's goals, are influential factors in the formation of accounting and control management support staff. The development and 
application of information technologies require the use of a powerful toolkit of modern software products to present information in the accounting 
and control system in an acceptable electronic format. 

M e t h o d s .  The basis of the research is the use of the following methods: logical generalization, systematization, analysis (labor market 
analysis), comparison, grouping, and tabular methods (visualization and identification of global risks for enterprises in the future, development of 
global accounting and control), which define the problem and combine research results into a single integrated system. 
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R e s u l t s .  The study proved that geopolitical tensions remain a key risk for the world economy and Ukraine. To achieve Sustainable 
Development Goals, companies can open up new opportunities and reduce the level of acceptable risks, increasing the growth of the financial value 
of corporate sustainability (ESG). The processes of global integration also cover the spheres of social and labor relations, in particular personnel 
management – the growing role of the employee's personality, the implementation of global principles – Inclusivity, Diversity,and Equality. In 
conditions of uncertainty, reliable and analytical information about the movement of the company's personnel through the organization of accounting 
and control support is necessary. 

C o n c l u s i o n s .  The main factors of modern reality are instability, uncertainty, complexity and ambiguity. The future of the labor market is 
affected by demographic changes, accelerated automation of all processes, development of existing and emergence of new sectors, emergence of 
new professions, and reorientation of demand for new skills and abilities. This requires the motivation and high qualifications of the staff, the 
application of new approaches to the management of the company's personnel, and its accounting and control support. Information technologies 
and constant updating of accounting and reporting standards, ISAs, and global internal audit standards require further careful study of the 
requirements for the application of international practices and their adaptation at the national level. 

 
K e y w o r d s :  globalization, labor market, personnel, personnel management, accounting, control, enterprise. 
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