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Рассмотрены основные аспекты работы с персоналом в процессе фор-
мирования рыночной экономики, что, в свою очередь? позволяет обеспечить 
перспективное развитие экономики в целом. 

Существует немало концептуальных  объ-
яснений феномена “рынок”. Наиболее упро-
щенное объясняет рынок как систему товар-
но-денежных отношений между покупателем 
и продавцом по поводу товара, хотя точнее 
было бы вести речь о рынке, как сложнейшем 
процессе обмена, общественной форме ор-
ганизации функционирования экономики в 
целом. Суть в том, что рынок — это не только 
купля-продажа, но и собственность, произ-
водство, распределение, потребление и т. п. 	
В данном случае нас интересует “рынок тру-
да”, который является и важнейшим элемен-
том рыночной экономики, и механизмом 
согласования интересов работодателей, и на-
емной рабочей силы [3, 623]. При этом глав-
ными составляющими рынка труда являются 
совокупное предложение и совокупный спрос.

Все процессы рыночных отношений в пер-
вую очередь связаны с человеком, с человече-
ским фактором, благодаря которым успешно, 
стабильно развиваются как отдельные эконо-
мические структуры, так и экономика в це-
лом. “Кадры, — пишет известный украинский 
управленец Г. В. Щёкин, — 1) основной (штат-
ный) состав работников учреждения, пред-
приятия, организации определенной отрасли 
деятельности; 2) все постоянные работники. 
Понятие кадры используют для характери-
стики конкретного работающего персонала 
предприятия, отрасли, сферы экономики в 
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целом, определения его мобильности, форми-
рования и изменения профессионально-ква-
лификационного и социально-демографиче-
ского состава” [7, 167].

В современной экономической литературе 
активно разрабатывается теория человече-
ского капитала и инвестиций в человеческий 
капитал. И хотя точки зрения здесь очень 
разнятся, наиболее известными есть работы, 
в частности: украинских ученых — Д. Богини, 
А. Бородиной, Г. Дмитренко, В. Кавецкого, 	
В. Колпакова, А. Колосюк, Н. Марушак; 
российских — Л. Албегова, А. Добрынина, 	
А. Егоршина, И. Ильинского, М. Конотопова, 
С. Куганского, Т. Леонова, А. Лискова, Т. Мя-
соедова и др.

Среди составляющих подготовки и ис-
пользования персонала в современных ус-
ловиях рыночных отношений выделяют три 
основных и, на наш взгляд, важнейших: про-
фессиональная подготовка кадров (работни-
ков); условия и уровень организации труда; 
мотивация деятельности персонала.

Кратко остановимся на наиболее актуаль-
ных проблемах указанных процессов. 

Большинство ученых, в частности авто-
ры учебного пособия “Економіка праці та 
соціально-трудові відносини” [2], конку-
рентоспособность рабочей силы вообще не-	
посредственно связывают с   ее общеобразо-
вательным и профессиональным уровнем. 	



165

С этими качествами они не связывают и мо-
бильность персонала  [2, 271].

Наиболее распространенными и результа-
тивными, на наш взгляд, являются следую-
щие модели профессиональной подготовки 
работающего персонала:

•	 шведская модель. Объединение общего 
обучения и профессиональной подго-
товки в заключительный период обще-
го обучения, продолжительностью 3–4 
года;

•	 японская модель. “Классическое обуче-
ние” — освоение профессии и необходи-
мой для работы информации осущест-
вляется на рабочем месте (государство 
практически затрат не несет);

•	 английская модель. Краткосрочная про-
фессиональная подготовка персонала 
после окончания средней школы на 
фирмах за счет государства с целью пре-
одоления безработицы среди молодежи;

•	 германская модель. Концентрация и 
организация всего профессионального 
обучения в специальных учебных за-
ведениях (ПТУ) с малым количеством 
общеобразовательных дисциплин или 
их отсутствия.

Существует еще одна распространенная 
модель для европейских стран — модель 
“дуального ученичества”. При такой модели 	
20–25 % всего учебного времени учащиеся 
занимаются в специальной государственной 
профессиональной школе, изучая общие и 
специальные дисциплины, а в основное вре-
мя они изучают специальность на фирме под 
руководством специально выделенного на-
ставника.

Отдельно стоит вопрос профессионально-
го подбора и расстановки кадров, что являет-
ся едва ли не главной функцией управления. 
Это сложный процесс изучения различных, 
но, прежде всего, психологических и про-
фессиональных качеств работника, позволя-
ющих наиболее точно определить его соот-
ветствие рабочему месту, задачам, функциям 	
и т. п. [4].

Большинство ученых, и, в частности, ав-
торы учебного пособия “Економіка праці та 
соціально-трудові відносини” [2] соответ-

ствующую конкурентоспособность рабочей 
силы связывают с ее общеобразовательным и 
профессиональным уровнем подготовки.

Огромное значение в работе с персоналом 
в условиях рыночных отношений имеет мо-
тивация работающего. В процессе мотива-
ции труда любого сотрудника преследуется 
главная цель — “удержать” его на предпри-
ятии, в организации, стимулировать к более 
продуктивной деятельности. Считаем, что 
основными средствами для такой мотивации 
является: а) составление и реализация   ин-
дивидуальных программ развития квалифи-
кации и роста карьеры работника; б) креди-
тование, различные бонусы за эффективный 
труд; в) компенсация инфляционных, нало-
говых затрат; г) гибкое формирование паке-
та социальных потребностей работающих; 	
д) развитие корпоративной культуры и т. п.

Понятно, что в работе с персоналом край-
не необходимо постоянно и систематически 
оценивать эффективность его работы, атте-
стовывать его. Во многих зарубежных кор-
порациях, фирмах, организациях, а также и 
в Украине используют большое многообра-
зие форм такой аттестации. Среди основных 
форм этой работы существуют: анкетирова-
ния, беседы, тестирования, опросы, семина-
ры и т. п. [6]. Многие ученые-экономисты, в 
частности А. А. Гришнова, предлагают оцен-
ку эффективности управления персонала 
в целом осуществлять в несколько этапов. 	
Первый этап — оценка достижения целей; 
второй — оценка компетенции работающего; 
третий — оценка мотивации; четвертый — из-
учение статистики человеческих ресурсов; 
пятый — оценка затрат [1].

Во многих странах, особенно с так на-
зываемой моделью переходной экономики, 
недостаточно изученными были и остаются 
вопросы государственной культуры. Такая 
культура — это “комплекс ценностей, пред-
ставлений, понятий и убеждений, которые 
разделяют все члены организации, поведен-
ческие нормы, которые создает организация 
в процессе преодоления препятствий вну-
треннего и внешнего характера” [5, 268]. Не 
рассматривая детально суть, характер, осо-
бенности корпоративной культуры в плане 
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кадровой работы, укажем лишь на то, что ее 
составляющими являются: командный дух; 
стиль руководства и лидерства; стиль делово-
го взаимодействия; система коммуникаций  и 
информационный простор внутри и вне орга-
низации; фирменный стиль организации [8].

Такими есть основные вопросы работы с 
персоналом (кадрами, работником) в услови-
ях современной рыночной экономики.
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Определены и обоснованы наиболее важные аспекты работы с персона-

лом в условиях современного состояния формирования и развития рыноч-
ной экономики.

Визначено та обґрунтовано найбільш важливі аспекти роботи з персо-
налом в умовах сучасного стану формування та розвитку ринкової еконо-
міки.

The most important aspects of personnel work in the conditions of modern state 
formation and development of a market economy are defined and justified.
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