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Введение
Предприятия и корпорации во многих секторах 

инициируют программы и стратегии, направленные 
на повышение социального благосостояния, защиту 
окружающей среды и прав человека. Во всём мире 
имеются свидетельства растущей важности и влия-
ния корпоративной социальной ответственности 
(КСО) [1]. Например, недавний Глобальный дого-
вор Организации объединенных наций по корпора-
тивной устойчивости направлен на согласование 
целей и интересов делового мира и мирового сооб-
щества для разработки инновационной политики, 
направленной на использование импульса КСО [2].

КСО, ориентированная на внутреннюю среду, 
включает инициативы и решения, направленные на 
повышение благосостояния сотрудников, их резуль-
тативности и производительности, вовлечённости и 
лояльности. Одним из направлений деятельности в 
области КСО является управление здоровьем 
(health management) — управленческая концепция, 
ставящая своей целью создание организационных 
условий для обеспечения здоровья работников, 
снижения производственного стресса, безопасности 
труда и психологической стабильности и удовлет-
ворённости.

Цель работы — провести обзор зарубежных на-
учных исследований, посвящённых влиянию КСО и 
инициатив, направленных на обеспечение здоровья 
работников, на их лояльность компании и повыше-
ние производительности труда.

Материалы и методы
Исследование проведено методом контент-ана-

лиза статей, опубликованных в журналах, индекси-
руемых в международной базе данных Scopus, а так-
же монографических и аналитических изданий.

Результаты и обсуждение
Исследования КСО в последние годы активно 

развивались в контексте междисциплинарного зна-
ния, однако определение самого феномена КСО 
продолжает оставаться предметом дискуссий [3]. 
В научной и бизнес-среде существует значительное 
согласие с тем, что КСО относится к ответственно-
сти бизнеса за его воздействие на общество, окружа-
ющую среду и различные заинтересованные сторо-
ны из числа местного сообщества [4]. В этой статье 
мы используем определение Г. Агуиниса, в соответ-
ствии с которым КСО представляет собой «специ-
фические для конкретного контекста организацион-
ные действия и политику, которые учитывают ожи-
дания заинтересованных сторон и тройной итог 
экономических, социальных и экологических пока-
зателей» [3]. По своей сути КСО также является 
проблемой деловой этики с учётом основных кор-
поративных ценностей и культуры, направленных 
на поощрение ответственного поведения. Хотя кон-
цепция КСО может различаться в разных контек-
стах, обычно ожидается, что организации будут на-
правлять свою деятельность на сокращение бедно-

сти, охрану окружающей среды, улучшение обще-
ственного здравоохранения и образования.

КСО подразумевает социальную ответственность 
перед различными заинтересованными сторона-
ми — как внешними, так и внутренними по отноше-
нию к организации [5]. В соответствии с теорией за-
интересованных сторон T. Donaldson и соавт., кор-
порация осуществляет взаимодействие с ними по-
средством различных инициатив и мероприятий 
[6].

Внешняя КСО распространяется на сообщество 
и общество в целом, а также на экологические про-
блемы, в то время как внутренняя КСО связана с 
собственной рабочей силой предприятия и охваты-
вает широкий спектр вопросов и решений в области 
улучшения безопасности и здоровья сотрудников, 
обучения и повышения квалификации, организа-
ции досуга работников, поддержки их семей и мно-
гие другие.

Внутренние стратегии и процессы КСО напря-
мую связаны с благополучием сотрудников, которое 
оценивается через показатели удовлетворённости 
работой, ожиданиями от своих организаций и ре-
альным соответствием им. Как правило, сотрудники 
ожидают, что их организации продемонстрируют 
социальную ответственность, гарантируя призна-
ние (уважением), вознаграждение (достойную зара-
ботную плату и иные материальные бонусы), воз-
можности для личного развития, баланс между ра-
ботой и личной жизнью, расширение прав и воз-
можностей, партисипативное управление и допол-
нительное пенсионное обеспечение. Для работни-
ков имеет большое значение, по словам B. Bernard, 
что коммерческие организации будут инвестиро-
вать в управление охраной труда и техникой без-
опасности, которые влияют на эффективность ком-
пании [7]. Здоровая рабочая среда компании важна 
для сотрудников с точки зрения безопасности рабо-
ты, производительности труда и повышения лояль-
ности персонала.

Корпоративное здоровье), включает в себя, по-
мимо прочего, охрану труда и технику безопасно-
сти — это междисциплинарная концепция, которая 
направлена на обеспечение безопасности, здоровья 
и благополучия сотрудников, занятых на работе [8]. 
Она отражает физическое, эмоциональное и психи-
ческое благополучие работника в связи с выполне-
нием им своих должностных обязанностей и, как 
следствие, является важным предметом их интере-
са, положительно влияющим на достижение целей 
организации.

Здоровье работников и их благополучие взаимно 
влияют друг на друга на рабочем месте. Исследова-
ния, проведённые в разных контекстах, показывают, 
что профессиональный стресс влияет на благополу-
чие сотрудников из-за различий между индивиду-
альными потребностями сотрудников и реальной 
рабочей средой [9]. C. L. Cooper и соавт. указывают 
на 6 важных факторов, которые вызывают профес-
сиональный стресс:

• факторы, присущие работе (например, рабо-
чая перегрузка, сменная работа, сверхурочная 
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работа, риск и опасность в поездках (команди-
ровках), новые технологии и качество рабочей 
среды);

• факторы, связанные с профессиональной ро-
лью в организации (неопределённость роли, 
конфликт ролей и степень ответственности за 
других);

• факторы, связанные с отношениями на работе 
(с подчиненными, коллегами и начальством);

• факторы, связанные с развитием карьеры и от-
сутствием гарантий занятости;

• факторы, связанные с организационной струк-
турой и климатом (отсутствие возможностей 
влиять на развитие компании, плохая комму-
никация, политика и последствия сокращения 
персонала);

• факторы, связанные с взаимодействием между 
домом и работой (баланс между личной и тру-
довой жизнью) [10].

Другие исследователи утверждают, что, помимо 
охраны труда, корпоративное здоровье в рамках 
КСО также включает вопросы, касающиеся занято-
сти и трудовых отношений с точки зрения социаль-
ного диалога между работниками и работодателем. 
По мнению K. D. Krainz, сотрудники ожидают, что 
руководство предусмотрит вознаграждение за ряд 
поведенческих практик работника, таких как здоро-
вый образ жизни и отсутствие периодов нетрудо-
способности по болезни, признание, возможности 
для личного развития, баланс между работой и лич-
ной жизнью, пособия по охране труда и пенсии [11], 
каждый из которых важен для удовлетворённости 
работой. Например, исследование, проведённое в 
Эстонии, Латвии и Литве, выявило положительную 
взаимосвязь между КСО, удовлетворённостью ра-
ботой и благополучием сотрудников [12].

В последние годы некоторые исследователи вы-
сказали мнение о том, что здоровье и благополучие 
сотрудников необходимо рассматривать за предела-
ми реальной рабочей среды, а также учитывать фи-
зиологический стресс, который может возникнуть 
на рабочем месте. D. R. Gordon и соавт. указывают 
на важность принятия подхода общественного 
здравоохранения к гигиене труда, тем самым учиты-
вая значительный вклад психосоциальной среды в 
здоровье и благополучие сотрудников и организа-
ций [13]. Они объясняют, что рабочие места не на-
ходятся в изоляции и что сотрудники могут испы-
тывать влияние как социальных, так и психологиче-
ских условий работы (психосоциальная рабочая 
среда). Психосоциальная рабочая среда включает 
риски, которые возникают из-за психологического 
восприятия работниками рисков социальной среды. 
Социальная среда включает в себя социальные и 
экономические факторы, вызванные глобальной 
экономической конкуренцией, которые могут по-
влиять на то, как работа может быть вредной для 
здоровья наиболее социально незащищенных и уяз-
вимых групп общества. Эти группы часто занимают 
самые низкие социально-экономические позиции, 
состояние здоровья которых уже поставлено под 
угрозу.

Психосоциальная среда является очень важным 
фактором, определяющим здоровье и благополучие 
сотрудников. Это влияет на благополучие с двух то-
чек зрения, а именно на позитивные аффективные 
состояния, такие как счастье (гедонистическое) и 
функционирование с оптимальной эффективно-
стью, и на перспективу социальной жизни (эвдемо-
ническое состояние) [14]. Кроме того, по данным 
экспертов Международной организации труда, пси-
хосоциальная рабочая среда оказывает большее 
влияние на здоровье, поведение и практики в отно-
шении здоровья, эффективность, производитель-
ность и результативность работников и организа-
ций [15]. Воздействие факторов стресса на работе, 
особенно хронического стресса (дистресса), вероят-
но, приведёт к снижению производительности тру-
да сотрудников, что негативно скажется на их про-
изводительности и вовлечённости.

В некоторых исследованиях было определено, 
что длительные периоды стресса были связаны с ди-
абетом, эмоциональным выгоранием, клинической 
депрессией [16], сердечно-сосудистыми заболевани-
ями [17], нарушениями опорно-двигательного аппа-
рата [18], уровнем смертности [19]. Стресс является 
наиболее установленным маршрутом, посредством 
которого психосоциальная среда рабочего про-
странства влияет на результаты в отношении здоро-
вья работников.

Что касается рабочего места, эустресс (положи-
тельный стресс) может способствовать повышению 
вовлечённости и производительности сотрудников 
за счёт повышения концентрации, внимания, ув-
лечённости, повышения производительности тру-
да, а также для того, чтобы сотрудники лучше рабо-
тали и были более продуктивными, а также получа-
ли положительные эмоции.

В исследовании T. Lunau и соавт. качественные 
требования к работе (измеряемые как низкий уро-
вень образования) были связаны с более высоким 
уровнем стресса на работе [20]. Кроме того, исследо-
вание E. Framke и соавт. показало, что как воспри-
нимаемые, так и связанные с содержанием трудовой 
деятельности эмоциональные требования на работе 
предсказывают более высокий риск длительной бо-
лезни из-за отсутствия эффективной здоровьесбере-
гающей практики среди датских сотрудников [21].

Взаимосвязь между КСО, здоровьем и благопо-
лучием сотрудников оценивалась нечасто. Однако 
растёт понимание того, что эта взаимосвязь может 
способствовать устойчивому развитию рабочих 
мест. Так, например, D. Celma и соавт. стремились 
проанализировать, в какой степени ответственное 
управление человеческими ресурсами в компаниях 
эффективно помогло повысить благосостояние со-
трудников на рабочем месте [22]. Авторы провели 
опрос 1647 сотрудников в Испании, сосредоточив 
внимание на трех аспектах благополучия сотрудни-
ков на работе: стресс на работе, удовлетворённость 
работой и доверие к руководству. Результаты пока-
зали, что уровень благосостояния сотрудников был 
выше, когда стандарты качества работы также были 
высокими. Тем не менее некоторые методы были 
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более эффективными, чем другие, в повышении 
благосостояния сотрудников, — например, гаран-
тии занятости (включая безопасность контрактов) и 
хорошая и инклюзивная рабочая среда.

A. Jain и соавт. стремились изучить потенциаль-
ную роль КСО в содействии благополучию на рабо-
чем месте путём разработки основы для управления 
психосоциальными рисками [23]. Результаты пока-
зали, что все заинтересованные стороны считают 
КСО эффективным инструментом для улучшения 
социального диалога в отношении психосоциаль-
ных факторов риска, при этом представители про-
фсоюзов оценивают КСО выше, чем представители 
государственных учреждений и представители ра-
ботодателей.

J. Vveinhardt и соавт. проанализировали данные 
компаний, которые декларировали и не деклариро-
вали КСО (n = 772), и обнаружили, что КСО помог-
ла повысить доверие и лояльность сотрудников к 
организации среди компаний, которые деклариро-
вали КСО [24].

Удовлетворённость работой является важным 
компонентом здоровья, безопасности и благополу-
чия на рабочем месте. Считается, что это важный 
фактор, определяющий индивидуальное благополу-
чие, но он также влияет на экономическое процве-
тание общества, поскольку от него зависят произво-
дительность труда и благополучный выход на пен-
сию [25]. Было высказано предположение, что неу-
довлетворённость на работе может увеличить теку-
честь кадров и прогулы, что приводит к снижению 
организационной приверженности, а также к нега-
тивным последствиям для психического здоровья, 
таким как депрессия. Другие исследования выявили 
положительные связи между КСО, вовлечённостью 
в трудовую деятельность и удовлетворённостью ра-
ботой [26].

Однако, что касается внутренней КСО, эти взаи-
мосвязи в основном изучались через призму теорий 
социального обмена и социальной идентичности. 
Теория социального обмена относится к процессу 
обмена, который можно рассматривать как содер-
жание и результат процесса, разделённого на шесть 
типов ресурсов: любовь, услуги, товары, деньги, ин-
формация и статус.

В организационном контексте ресурс «любовь» 
можно понимать как внимание, уделяемое органи-
зацией сотрудникам с точки зрения обеспечения 
поддержки, комфорта, безопасности и стабильно-
сти. «Услуги» относятся к видам деятельности, ко-
торые компания предлагает сотрудникам, в то вре-
мя как «товары» относятся к продуктам, материа-
лам и предметам, которые могут быть предоставле-
ны компанией. «Деньги» охватывают как финансо-
вые ресурсы, так и символические подарки, а «ста-
тус» включает престиж, уважение и признание. На-
конец, «информация» относится к образованию, со-
ветам и инструкциям, предоставляемым компанией 
своим сотрудникам. Согласно H. Tajfel и соавт., в от-
ношении теории социальной идентичности пози-
тивная самооценка индивида развивается благодаря 

ощущению принадлежности к определённой группе 
или организации [27].

Баланс между работой и личной жизнью — это 
равновесие между временем на работе и временем 
вне работы. Это важно для производительности и 
вовлечённости сотрудников и, следовательно, влия-
ет на показатели удержания и приверженности ор-
ганизации. Например, B. Bernard предполагает, что 
приверженность сотрудников организациям может 
повлиять на удержание компетентного персонала с 
помощью программ, которые устанавливают баланс 
между работой и личной жизнью (например, друже-
ственные к семье практики), тем самым уменьшая 
конфликты между работой и личной жизнью, кото-
рые могут повлиять на организацию [7]. Другие ис-
следования показывают, что качество баланса меж-
ду работой и личной жизнью связано с удовлет-
ворённостью работой и организационной привер-
женностью [28].

Заключение
Таким образом, можно сделать вывод, что в на-

учной литературе и прикладных научных исследо-
ваниях растёт понимание того, что взаимосвязь 
между управлением корпоративным здоровьем и 
иными здоровье-ориентированными инициативами 
КСО компаний может способствовать устойчивому 
развитию рабочих мест. Управление корпоратив-
ным здоровьем посредством механизмов КСО мо-
жет способствовать достижению тройного резуль-
тата: экономических, социальных и экологических 
показателей в организациях, а также здоровья и 
благополучия сотрудников.
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