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У статті проаналізовано ключові соціокуль-
турні чинники впливу на систему управління 
трудовими ресурсами у міжнародних кор-
пораціях, визначено комплекс проблемних 
питань, що спричинені впливом соціокуль-
турних чинників та досліджено напрями їх 
нівелювання у процесі управління персоналом. 
Розглянуто процеси реформування націо-
нальних економік, що зумовлені особливос-
тями глобалізації. Визначено, що система 
управління людськими ресурсами трансна-
ціональних корпорацій – це комплекс мето-
дико-нормативних засад, підходів до орга-
нізації та моніторингу роботи колективу, 
з метою забезпечення реалізації визначеної 
мети у відповідності до міжнародних масш-
табів функціонування. Ключовим завданням 
системи управління трудовими ресурсами є 
раціональна мобілізація та розподіл робочої 
сили з врахуванням значного переліку тери-
торіальних характеристик, національної 
свідомості та рівня розвитку соціальної від-
повідальності, тобто транснаціональна 
корпорація відзначається унікальною управ-
лінською політикою. Проаналізовано основні 
принципи управління трудовими ресурсами, 
наведені основні позитивні та негативні 
сторони.
Ключові слова: політика управління, управ-
ління трудовими ресурсами, соціокультурні 
фактори, транснаціональні корпорації (ТНК), 
механізм управління людськими ресурсами. 

В статье проанализированы ключевые 
социокультурные факторы воздействия на 

систему управления персоналом в между-
народных корпорациях, определен комплекс 
проблемных вопросов, вызванных влиянием 
социокультурных факторов и исследованы 
направления их нивелирования в процессе 
управления персоналом. Рассмотрены 
процессы реформирования национальных 
экономик, обусловленные особенностями 
глобализации. Определено, что система 
управления человеческими ресурсами 
транснациональных корпораций – это 
комплекс методико-нормативных основ, 
подходов к организации и мониторинга 
работы коллектива, с целью обеспечения 
реализации определенной цели в соответ-
ствии с международными масштабов функ-
ционирования. Ключевой задачей системы 
управления трудовыми ресурсами является 
рациональная мобилизация и распределе-
ние рабочей силы с учетом значительного 
перечня территориальных характеристик, 
национального сознания и уровня развития 
социальной ответственности, то есть 
транснациональная корпорация отмеча-
ется уникальной управленческой полити-
кой. Проанализированы основные принципы 
управления трудовыми ресурсами, приве-
дены основные положительные и отрица-
тельные стороны.
Ключевые слова: политика управления, 
управления трудовыми ресурсами, социо-
культурные факторы, транснациональные 
корпорации (ТНК), механизм управления 
человеческими ресурсами.

The article analyzes the key socio-cultural factors of influence on the system of workforce management in international corporations, identifies a set of 
problematic issues caused by the influence of socio-cultural factors and explores the directions of their leveling in the process of personnel management. 
Considered the processes of reforming national economies due to the characteristics of globalization. The economic side of the development of interna-
tional business entities has been sufficiently studied and is noted for its continued continuous study. Whereas the socio-cultural aspect and content of 
management, and above all, the essence of personnel management, remain out of the national scientists' attention. Determined that the human resources 
management system of multinational corporations is a complex of methodological and regulatory frameworks, approaches to organizing and monitoring 
the work of the team, in order to ensure the implementation of a specific goal in accordance with the international scale of operation. The key objective of 
the human resources management system is the rational mobilization and distribution of labor, taking into account a significant list of territorial character-
istics, national consciousness and the level of development of social responsibility, that is, a multinational corporation is noted for its unique management 
policy. Highlighted the list of problematic issues of labor-management. The article has the basic principles of labor management are analyzed, the main 
positive and negative sides. Researched the complex mechanisms and measures of defining the distinctive features of different states that can influence 
the process of personnel management, which consideration should become the primary task of the human potential management policy. It is clear that the 
most successful strategy of multinational corporation personnel management is the divergence strategy, which takes into account the diverse socio-cultural 
characteristics of all the countries in which multinational corporations operate, and not only their consideration but also the use of their positive aspects in 
the management of human resources.
Key words: management policy, human resources management, socio-cultural factors, transnational corporations (TNCs), human resource management 
mechanism.

ВПЛИВ СОЦІОКУЛЬТУРНИХ ФАКТОРІВ НА ПОЛІТИКУ УПРАВЛІННЯ 
ПЕРСОНАЛОМ У ТРАНСНАЦІОНАЛЬНИХ КОРПОРАЦІЯХ
THE INFLUENCE OF SOCIO-CULTURAL FACTORS  
ON THE HR MANAGEMENT POLICY IN MULTINATIONAL CORPORATIONS

Постановка проблеми. Процеси реформу-
вання національних економік, що зумовлені осо-
бливостями глобалізації визначають перелік чітко 
окреслених питань, що потребують перегляду з 
погляду сучасних інноваційних парадигм та кон-
цепцій управління. 

Можемо стверджувати, що економічна сторона 
розвитку міжнародних суб’єктів господарювання 
є достатньо вивчена та відзначається його її 
подальшим безперервним дослідженням. Тоді як 
соціокультурний аспект та зміст менеджменту, а 

насамперед, суть менеджменту персоналу, зали-
шаються поза увагою вітчизняних вчених.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Дослідження впливу соціокультурних чинників 
на розвиток транснаціональних корпорацій та 
інших видів міжнародних суб’єктів господарю-
вання відзначається різноманітністю та багатосто-
ронністю та потребує розгляду у системі тісного 
взаємозв’язку міжнародної економіки з такими 
дисциплінами, в першу чергу, як економічна соціо-
логія та політологія.
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Вивченню впливу соціокультурних чинників на 
систему управління трудовими ресурсами трансна-
ціональних корпорацій присвячено значний обсяг 
наукових праць як зарубіжних, так і національних 
вчених, таких як: В. Мау, В. Магун, Г. Хофстеде, 
Ш. Шварц, О. А. Приятельчук, К. А. Нордстрем, 
Л. Г. Іонін, О. Г. Білорус, В. А. Вергун, І. І. Кукурудза.

Постановка завдання. Метою статті є діа-
гностика впливу соціокультурних чинників на 
політику управління трудовими ресурсами транс-
національних корпорацій та визначення напрямів 
її вдосконалення виходячи із врахування даних 
факторів впливу.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
З врахуванням сучасних тенденцій розвитку еко-
номічної сфери в умовах глобалізаційних процесів 
успішність діяльності та рівень конкурентоздат-
ності транснаціональних корпорацій визначається 
насамперед ефективністю системи управління 
трудовими ресурсами, що відіграє роль ключового 
чинника зростання ступеня конкурентоспромож-
ності та результативної реалізації обраної страте-
гії функціонування, звичайно, що на міжнародних 
засадах кадрової політики [1, c. 410]. 

Система управління людськими ресурсами 
транснаціональних корпорацій – це комплекс 
методико-нормативних засад, підходів до орга-
нізації та моніторингу роботи колективу, з метою 
забезпечення реалізації визначеної мети у від-
повідності до міжнародних масштабів функціо-
нування.

Ключовим завданням системи управління тру-
довими ресурсами є раціональна мобілізація та 
розподіл робочої сили з врахуванням значного 
переліку територіальних характеристик, націо-
нальної свідомості та рівня розвитку соціальної 
відповідальності.

Транснаціональна корпорація відзначається 
унікальною управлінською системою порівняно із 
національними підприємствами, базою якої явля-
ється першочергове встановлення результативної 
взаємодії персоналу компанії [5, c. 50].

Проте існує перелік проблемних питань управ-
ління трудовими ресурсами, що визначаються в 
першу чергу мовними та культурними перешко-
дами, національними інтересами тощо. Також 
певний ряд проблемних ситуацій існує і у процесі 
інших сегментів управління: діяльності плану-
вання, організації, керівництва, моніторингу.

Ключовими принципами системи управління 
трудовими ресурсами транснаціональних корпо-
рацій є:

•	 принцип відкритості функціонування та спра-
ведливих підходів засад гри;

•	 принцип перспективного планування (впро-
вадження студентських програм мобілізації сту-
дентів у власну роботу);

•	 принцип кар’єрного мотивування; 

•	 принцип першочерговості цілей (цілі управ-
ління трудовими ресурсами є похідною цілей 
транснаціональної корпорації);

•	 принцип успішного управління трудовими 
ресурсами в умовах раціональних затрат; 

•	 принцип систематизації наукових розробок 
із ефективною системою національного та зару-
біжного досвіду у системі управління трудовими 
ресурсами; 

•	 принцип зосередження зусиль;
•	 принцип безперервності (передбачає забез-

печення стабільної та безперебійної роботи 
служби управління трудовими ресурсами з метою 
забезпечення успішного впливу управління на весь 
персонал міжнародного підприємства [8, c. 176].

Базовими позитивними рисами системи 
управління персоналом транснаціональних кор-
порацій є: 

•	 своєчасність реагування на зміни макросе-
редовища;

•	 раціональний розподіл людських ресурсів в 
залежності від рівня пріоритетності територій спе-
ціалізації та рівня унікальності процесів господа-
рювання;

•	 оптимальне використання трудових ресурсів;
•	 мобілізація у діяльність компанії найкращих 

партнерів та виключення менш успішних [6, c. 36].
Ключовими негативними сторонами системи 

управління трудовими ресурсами міжнародних 
корпорацій є:

•	 вузькоспеціалізованість персоналу, що 
виключає можливість їх реагування на трансфор-
мації у функціонуванні компанії, тоді як сучасні 
реформи та інновації потребують широспеціалізо-
ваного персоналу;

•	 надзвичайно високий ступінь залежності під-
сумків роботи від персоналу, що зумовлює зрос-
тання рівня ризикованості внаслідок плинності 
кадрів;

•	 значна складність процесів у результаті різ-
номанітності людських ресурсів, низького рівня 
відкритості взаємовідносин, великими обсягами 
функціонування корпорації, відсутність чіткості у 
плануванні як політики управління персоналом, 
так і системи управління корпорацією в цілому 
[4, c. 171]. 

Базовою ознакою транснаціональних корпора-
цій є формування їх ключової ланки керівництва із 
громадян усіх країн, на території яких дана корпо-
рація функціонує, з метою уникнення односторон-
ньої діяльності компанії для забезпечення інтер-
есів виключно певної держави.

На шляху формування багатонаціонального 
складу вищого керівництва насамперед засто-
совують пошук персоналу у державах, в межах 
яких діють дочірні підприємства ТНК та забезпечу-
ють їм змогу успішного будування кар’єри, що не 
обмежується включно до вищої ланки управління.
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Проте, практика вказує на те, що зазвичай 
вища керівна ланка включає персонал держави, 
де базується ТНК.

На основі даної тенденції можемо впевнено 
вказувати на першочергову потребу у враху-
ванні в межах соціокультурного та управлінського 
аспектів національних інтересів людських ресур-
сів їх звичаїв, традицій та культури поведінки, 
оскільки вони здійснюють визначальний вплив 
на економічну діяльність управлінців ТНК, адже 
для кожної національної культури притаманна 
свій унікальний тип економічної поведінки осо-
бистості [2, c. 501].

Відповідно будь-якому національному типу 
економічної поведінки, зазвичай, характерні певні 
відмінності, що реалізуються у характерних рисах 
та нюансах у процесі практичного втілення вну-
трішніх групових взаємовідносин.

Розглянемо дослідження зарубіжних науков-
ців Ф. Тромпенаарса та Ч. Хемпден-Тернера за 
ознаками «універсалізм-партикуляризм», «спе-
цифічність-дифузність», «індивідуалізм-колекти-
візм», «емоційність-нейтральність», «досягнення-
аскрипція», «відношення до часу» та «відношення 
до навколишнього середовища» відповідно до 
яких визначають чотири ключові види корпоратив-
ної культури: 

•	 «сім'я» (Японія, Бельгія);
•	 «Ейфелева вежа» (Франція, Німеччина);
•	 «самонавідна ракета» (США, Велика Британія);
•	 «інкубатор» («Кремнієва долина») [10, c. 528].
Дані види наголошують на основних соціокуль-

турних відмінностях в межах глобальної сфери 
функціонування.

Діагностика характерних рис ключових соціо-
культурних особливостей поведінки управлінців 
транснаціональних корпорацій уможливлюють 
відображення тісного взаємовпливу управлінської 
політики та культурного середовища.

Незначне зосередження зусиль або ж їх повна 
відсутність на дослідженні впливу соціокультурних 
чинників на базові засади управлінської діяльності: 
керівництво, колективні взаємовідносини, прове-
дення зустрічей, вирішення конфліктних ситуацій, 
прийняття управлінських рішень та систему моти-
вування персоналу, в кінцевому підсумку зумовить 
отримання невідповідних прогнозам результатів 
роботи, а відповідно і до зниження ступеня успіш-
ності системи управління корпорацією.

Соціокультурні відмінні ознаки персоналу є 
важливою проблемою у системі управління ТНК, у 
структурі яких наявні взаємовідносини кадрів, що 
відрізняються своїми інтересами, переконаннями, 
віруваннями тощо [3, c. 322].

Розглядаючи дослідження науковця 
А. Моррісона можемо стверджувати, що різно-
манітність соціокультурних чинників у транс-
національних корпораціях може здійснювати 

і позитивних вплив – пришвидшувати процес 
захоплення нових сегментів ринку або ж ринків 
у цілому, зумовлювати зниження витрат, підви-
щувати успішність управлінських процесів та про-
цесів прийняття підсумкових рішень мікросередо-
вища компанії, сприяти пристосуванню персоналу 
до організаційних змін [5, c. 52].

На нашу думку, транснаціональні корпорації 
повинні формувати персонал за рахунок людських 
ресурсів держав, в межах яких функціонують їх 
відокремлені підрозділи, таким чином забезпечу-
ючи поєднання в успішну комбінацію позивних рис 
трудових ресурсів різних держав, фундаментом 
яких є ті ж самі соціокультурні особливості.

Виділяємо наступні тенденцію:
•	 європейські держави відзначаються такими 

найбільш важливими цінностями як доброзичли-
вість та універсальність, а найменш важливими – 
влада і стимуляція;

•	 національні цінності України, що є найваж-
ливішими – це безпека, традиції та влада, а най-
менш важливими є самостійність, доброзичли-
вість, гедонізм та стимуляція [8, c. 177]. 

Можемо відзначити, що у процесі аналізу 
соціокультурних факторів та реалізації соціаль-
них опитувань науковці вказують на динамічні 
процеси у ціннісних орієнтирах громадян різно-
манітних держав, насамперед, у галузях релігії, 
гендерності, екологічності, демократичності, рівня 
довіри владі, державним структурам, врахування 
інтересів інших громадян, мотивування до праці та 
добробуту суспільства в цілому.

В. Магун – вчений, що здійснював дослідження 
у сфері соціокультурних особливостей, проаналі-
зував співвідношення ціннісних індексів суспіль-
ства нашої держави із даними показниками насе-
лення 23 європейських держав, що відображено 
на рис. 1 [8, с. 246].

На міжнародній арені бізнесу існує дві базисні 
стратегіях управління трудовими ресурсами – 
стратегія конвергенції та стратегія дивергенції.

Конвергенція, або стратегія ігнорування між-
культурних відмінностей, – передбачає універ-
сальну політику мобілізації та управління персона-
лом ТНК як для громадян країни її зосередження, 
так і для громадян держав, де базуються її струк-
турні підрозділи.

ТНК, що використовують дану стратегію відзна-
чають, що в у мовах глобалізації, ціль якої полягає 
у поєднанні національних економік, повинна від-
буватись і процедура універсалізації цінностей та 
соціокультурних особливостей [4, c. 172].

Відповідно, методи управління персоналом 
повинні бути універсальні та завдяки єдиному 
механізму реалізовуватись як у дочірніх філіях, 
так і у материнській компанії. 

Дивергенція або стратегія максимального вико-
ристання міжкультурних відмінностей полягає у 
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спеціалізованості та диференційному підході у 
процесі вибору та управління персоналом ТНК 
як у державі її зосередження, так і в зарубіжних 
філіях, виходячи із соціокультурних особливостей 
населення країни [8, c. 175].

Таким чином, ми можемо вказувати на нагальну 
потребу у світовому менеджменті у розробленні та 
застосовуванні механізмів та інструментів інтегру-
вання соціокультурних особливостей.

Різноманітність соціокультурного середовища 
функціонування ТНК є характерною рисою сучас-
ного світу, відповідно врахування національних 
культурних відмінностей та використання їх пере-
ваг є важливою та першочерговою місією політики 
управління персоналом.

Висновки з проведеного дослідження. Отже, 
соціокультурні чинники впливу, що базуються на 
відмінних рисах та особливостях національних 
культур, здійснюють значний вплив як на теоре-
тичні так і на практичні аспекти роботи трансна-
ціональних корпорацій, а насамперед на політику 
управління трудовими ресурсами та кроскультурні 
взаємозв’язки.

Вченими запропоновано комплекс механізмів 
та заходів визначення відмінних рис різноманітних 
держав, що можуть впливати на процес управ-
ління персоналом, врахування яких повинно стати 
першочерговим завданням політики менеджменту 
людського потенціалу.

Найуспішнішою стратегією управління персо-
налом ТНК вважаємо стратегію дивергенції, що 
передбачає врахування різноманітних соціокуль-
турних особливостей всіх країн, на території яких 
здійснює свою діяльність ТНК, та не тільки їх вра-
хування, а й використання їх позитивних аспектів 
у менеджменті трудових ресурсів.
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