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Аннотация.Статья посвящена изучению особенностей развития системы кадрового управления с
учетом основных функций и анализа сущности категории регулирования рынка труда. Возникно�
вение проблем, связанных с постоянным регулированием и реформированием рынка труда, детер�
минирует необходимость преобразования в области кадрового управления. Определена сущность
и функции рынка труда, а также установлена необходимость развития теоретико�методологичес�
ких подходов к формированию кадрового управления в условиях экономической нестабильности,
при которой наблюдается резкое нарушение пропорций спроса и предложения рабочей силы. Це�
лью развития кадрового управления в современных условиях является поддержание высокой эф�
фективности производства и социальной стабильности общества. При принятии управленческих
решений по регулированию занятости целесообразно учитывать зависимость соотношения спроса
и предложения рабочей силы и фактической оплаты труда.

Ключевые слова: рынок труда, развитие кадрового управления, регулирование рынка труда, теоре�
тико�методологические подходы к формированию кадрового управления, категория регулирования
рынка труда.
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Анотація. Стаття присвячена вивченню особливостей розвитку системи кадрового управління з ура�
хуванням основних функцій та аналізу сутності категорії регулювання ринку праці. Виникнення про�
блем, пов'язаних з постійним регулюванням і реформуванням ринку праці, детермінує необхідність
перетворення у сфері кадрового управління. Визначено сутність і функції ринку праці, а також вста�
новлено необхідність розвитку теоретико�методологічних підходів до формування кадрового управлін�
ня в умовах економічної нестабільності, при якій спостерігається різке порушення пропорцій попиту і
пропозиції робочої сили. Метою розвитку кадрового управління в сучасних умовах є підтримка висо�
кої ефективності виробництва та соціальної стабільності суспільства. При прийнятті управлінських
рішень з регулювання зайнятості доцільно враховувати залежність співвідношення попиту і пропо�
зиції робочої сили і фактичної оплати праці.

Ключові слова: ринок праці, розвиток кадрового управління, регулювання ринку праці, теоретико�
методологічні підходи до формування кадрового управління, категорія регулювання ринку праці.
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Abstract. The article is devoted to the study of the development features of the personnel management
system taking into account the main functions and analysis of the essence of the category of labor market
regulation. The emergence of problems associated with the constant regulation and reform of the labor market
determines the need for transformation in the field of personnel management. The essence and functions of
the labor market are determined, and the need for the development of theoretical and methodological
approaches to the formation of personnel management in conditions of economic instability is determined, in
which there is a sharp violation of the proportions of demand and supply of labor. The purpose of the
development of personnel management in modern conditions is to maintain high production efficiency and
social stability of the society. When making managerial decisions on the regulation of employment, it is
advisable to take into account the dependence of the ratio of supply and demand of labor and actual wages.
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Введение

Преобразования в экономике России предпо�
лагают коренную перестройку и совершенство�
вание системы кадрового управления в стране.
Важность по обеспечению эффективности функ�
ционирования системы кадрового управления
является несомненной, поскольку развитие ее
конъюнктуры направлено на обеспечение лю�
дей работой и координацию социально�трудо�
вых отношений. Изменение экономической си�
туации в стране под влиянием внутренних и
внешних факторов значительным образом воз�
действует на особенности развития всей систе�
мы кадрового управления в целом. Регулиро�
вание проблем, возникающих в системе кадро�
вого управления, существенно осложняется на
фоне дефицита конкурентоспособных рабочих
мест, высокого уровня молодежной безработи�
цы, значительного теневого рынка и распро�
странения практики неформальной и неполной
занятости. Данные обстоятельства негативно
действуют на социально�психологическое со�
стояние работников, что может быть угрозой
для массового оттока квалифицированных кад�
ров. Вышеперечисленные факторы подтвер�
ждают актуальность дальнейшего совершен�
ствования системы кадрового управления как

одного из основных элементов регулирования
рынка труда.

Анализ последних исследований и
публикаций

Теоретическими основами исследования тео�
рии кадрового управления в условиях рыноч�
ной экономики занимаются такие известные
отечественные и зарубежные ученые, как Т. Ра�
зумова, С. Рощин, H. Волгин, Р. Колосова,
Р. Капелюшников, А. Егоршин,  В. Гимпельсон,
В. Травин, А. Кочеткова, Д. Молчанов, Н. Бе�
ляцкий, С. Велесько, П. Ройш, М. Бубнов,
В. Хруцкий, Э. Старобинский, В. Веснин. Боль�
шое значение имеет тот факт, что ни одна из
концепций вышеприведенных ученых не пре�
дусматривает условия для максимального ис�
пользования потенциала работников, смысл ко�
торого заключается в переходе каждого работ�
ника из объекта управления в субъект управ�
ления.

Цель исследования

Целью статьи является обобщение и совер�
шенствование существующих теоретических
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положений системы кадрового управления как
одного из основных элементов регулирования
рынка труда.

Основной материал

Преобразования в области кадрового управле�
ния в обществе коренным образом меняют под�
ходы к решению социально�экономических про�
блем и прежде всего тех, которые связаны с че�
ловеком. Разрабатываются и реализуются инно�
вационные технологии определения численно�
сти персонала, эффективной системы подбора,
найма и расстановки кадров, обеспечения заня�
тости с учётом интересов производства и само�
го работника, механизмы вознаграждения за
труд по его результатам, продвижения работни�
ков, улучшения их бытовых условий и отдыха.
Все это имеет огромное значение для развития
и улучшения концепции кадрового управления,
в центре которой находится человек, рассмат�
риваемый как наивысшая ценность.

Важно отметить, что рынок труда является
социально�экономической системой, которая
выражает особенности трудовых взаимосвязей
и взаимодействий субъектов разного уровня,
которые мотивируются определенными целями,
а также отражают определенную систему соци�
альных отношений. При этом системность рын�
ка труда отражается по признаку совокупности
структурированных элементов, находящихся во
взаимосвязи друг с другом и образующих опре�
деленную целостность, организация которой
подчинена единой цели функционирования и
допускает иерархию ее управления [1, c. 5].  В
классическом понимании рынок труда – это
сфера формирования спроса и предложения на
рабочую силу. Рынок труда является индикато�
ром состояния экономики, определяет ее разви�
тие.

Поиск путей оптимизации механизма госу�
дарственного регулирования рынка труда явля�
ется актуальной научной задачей, определенной
масштабностью и сложностью социально�эконо�
мических, социально�правовых и организацион�
ных аспектов функционирования и развития
всей трудовой сферы. Для получения положи�
тельного результата необходим комплексный
подход к ее улучшению, основанный на каче�
ственно новом уровне системы регулирования.

Рынок труда также включает в себя и соци�
ально трудовые отношения, связанные с обще�
ственным и духовным развитием работающе�
го человека [2, с. 16]. Он выполняет функции
распределения и перераспределения обще�
ственного труда по сферам и отраслям хозяй�
ства, видам и формам деятельности, по крите�
рию эффективности труда и производства в
соответствии со структурой общественных по�
требностей и форм собственности [3, с. 24].
Несмотря на то, что рынок труда имеет свой
самоуправляемый механизм регулирования
спроса и предложения, он также дополняется
механизмом внешнего регулирования.

Кадровое управление, как наука и практи�
ка руководства людьми, в свою очередь, неот�
делима от общей теории управления. Станов�
ление научных подходов к кадровому управле�
нию происходило на протяжении нескольких
столетий с учетом влияния различных факто�
ров.

Создание научных основ теории кадрового
управления в условиях рыночной экономики
приходится на начало XX века (Т. О. Разумо�
ва, С. Ю. Рощин, H. A. Волгин, Р. П. Колосова,
Р. И. Капелюшников, А. П. Егоршин, В. Е. Гим�
пельсон, В. В. Травин, А. И. Кочеткова,
Д. С. Молчанов). Большинство ученых, зани�
мающихся проблемами управления кадрами,
отводят значительное место системе кадрово�
го менеджмента (Н. П. Беляцкий, С. Е. Велесь�
ко, П. Ройш, М. Бубнов, В. Хруцкий, Э. Е. Ста�
робинский, В. Р. Веснин). Важное значение
имеет тот факт, что ни одна из концепций вы�
шеприведенных ученых не предусматривает
условия для максимального использования
потенциала работников, смысл которого за�
ключается в превращении каждого работника
из объекта управления в субъект управления.

Кадры являются наиболее изменчивым
фактором, вследствие чего возникает необхо�
димость разработки нового подхода к форми�
рованию кадрового управления, который охва�
тывал бы не только широкий круг управлен�
ческих проблем: подбор и профессиональная
адаптация новых работников, их развитие и
эффективное использование, но и указывал бы
на необходимость определенных социальных
условий, при которых происходит максималь�
ное использование человеческих ресурсов.
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Вопросами изучения мотивации труда, под�
ходов к формированию кадрового управления,
профессиональной подготовки, профотбора,
конфликтологии, организационного проекти�
рования, теоретической основы исследования
рынка труда, использования человеческих ре�
сурсов, взаимосвязи уровня занятости с чело�
веческим и социальным капиталом кадрового
обеспечения производства, и нормативными
показателями занимались выдающиеся отече�
ственные и зарубежные ученые: А. Гастев,
П. Керженцев, Н. Витке, С. Струмилин, И. М. Буд�
ницкий, P. M. Меркина, A. M. Мухамедьярова,
Г. В. Николаев, В. П. Антонюк, С. С. Гринкевич,
Г. А. Дмитренко, Т. А. Заяц, Р. П. Колосова,
А М. Колот, М. А. Крымова, Е. М. Либанова,
А. М. Левченко, Н. Д. Лукьянченко, Ю. М. Мар�
шавин, С. В. Мельник, А. Ф. Новикова, В. В. Они�
киенко, И. Л. Петрова, М. В. Семикино,
А. И. Цымбал, Л. В. Шаульская, Р.  Эренберг,
А.Кристева, А. Купетс, Х. Лехман и многие дру�
гие.

Современный этап развития теорий управ�
ления человеческими ресурсами принято ото�
ждествлять с теорией «менеджмента бизнеса»,
в которой человек стал рассматриваться в ка�
честве источника достижения конкурентных
преимуществ. Новое научное направление, по�
лучившее название «кадровый менеджмент»,
«управление персоналом», «кадровое управле�
ние», «менеджмент бизнеса» формируется на
стыке социологии управления с другими соци�
ально�экономическими и социально�психоло�
гическими науками. Отечественный и зарубеж�
ный управленческий опыт свидетельствует, что
наибольшего успеха добиваются те страны, ко�
торые уделяют первостепенное внимание про�
блеме развития и усовершенствования кадро�
вого управления. Вся работа по решению ка�
дровых проблем отражается в системе кадрово�
го управления. Именно разработка продуман�
ной системы кадрового управления является
сегодня наиважнейшим резервом повышения
эффективности и производительности труда в
условиях экономической нестабильности в го�
сударстве.

В настоящее время в отечественной теории
менеджмента существуют различные опреде�
ления понятия «управление кадрами» (табли�
ца 1).

Среди ученых, внесших наиболее весомый
вклад в историю развития понятия «кадровый
менеджмент», значимым можно считать опре�
деление, данное В. П. Галенко: «Кадровый ме�
неджмент – это комплекс взаимосвязанных эко�
номических, организационных и социально�
психологических методов, обеспечивающих
эффективность трудовой деятельности и кон�
курентоспособность предприятий». [9, с. 357].
Категория регулирования рынка труда являет�
ся достаточно сложной и многогранной, что свя�
зано с наличием широкого и многоуровневого
набора функций рынка труда как социально�
экономической системы (таблица 2).

 Рынок труда играет важную роль в обеспе�
чении непрерывного процесса воспроизводства
рабочей силы как ценного фактора производ�
ства [15]. Это предусматривает регулирование
спроса и предложения труда; распределение
рабочей силы по территориям, сферам и отрас�
лям экономики, профессиям, видам и формам
занятости, организациям (предприятиям, фир�
мам), а также организацию взаимодействия ра�
ботодателей и наемных работников; обеспече�
ние конкуренции на рынке труда как между
работодателями, так и наемными работниками;
распределение доходов и заработной платы,
установление равновесных ставок заработной
платы; содействие решению вопросов занятос�
ти населения [16, с. 89]. Все это должно быть
направлено на быстрое и максимальное удов�
летворение спроса и предложения труда при
соблюдении социальных стандартов.

Обобщая подходы различных ученых, сфор�
мирован перечень основных функций рынка
труда, которые могут иметь влияние на разви�
тие кадрового управления: общественное раз�
деление труда, стимулирующая, информацион�
ная, оздоравливающая, посредническая, цено�
образующая, регулирующая и социальная [17].

Отдельно следует выделить социальную
функцию, которая заключается в содействии
подбора сложной, высокооплачиваемой, пре�
стижной работы в зависимости от развития
личных способностей и деловых качеств, про�
фессионального мастерства кадров. Обусловле�
но это тем, что «эволюция рыночных отношений
в сфере труда на современном этапе связывает�
ся с социализацией рынка труда, без чего невоз�
можно построение социально ориентированной



145Кадры управления как основной элемент регулирования рынка труда

Таблица 1 – Определения понятия «управление кадрами»

Ф. И. О. Определение 
И. К. Макарова – это стратегический и целостный подход к управлению наиболее 

ценными активами организации, а именно людьми, которые вносят 
свой вклад в достижение целей фирмы [4, с. 3]  

А. В.  Бычкова – это деятельность руководящего состава организации, а также 
руководителей и специалистов подразделений системы управления 
персоналом, которая включает решение концептуальных, 
стратегических, тактических и оперативных задач, связанных с 
установлением кадровой политики и целей, с достижением этих 
целей [5, с. 4] 

Н. К.  Маусов  
– это непрерывный процесс, направленный на целевое изменение 
мотивации людей, чтобы добиться от них максимальной отдачи, а 
следовательно, высоких конечных результатов [6, с. 109]  

И. Н.  Герчикова  

– это самостоятельный вид деятельности специалистов�
менеджеров, главной целью которых является повышение 
производственной, творческой отдачи и активности персонала; 
ориентация на сокращение доли и численности производственных 
и управленческих работников; разработка и реализация политики 
подбора и расстановки персонала; выработка правил приема и 
увольнения персонала; решение вопросов, связанных с обучением и 
повышением квалификации персонала [7, с. 67]  

А. Я.  Кибанов  

– целенаправленная деятельность руководящего состава организа�
ции, руководителей и специалистов подразделений системы 
управления персоналом, включающая разработку концепции и 
стратегии кадровой политики, принципов и методов управления 
персоналом организации. Управление персоналом заключается в 
формировании системы управления персоналом; планировании 
кадровой работы, разработке оперативного плана работы с 
персоналом; проведении маркетинга персонала; определении 
кадро�вого потенциала и потребности организации в персонале 
[8, с. 67]  

Таблица 2 – Набор функций рынка труда как социально�экономической системы

Автор (источник) Функции рынка труда  

А. В. Волкова [10] 

1) общественного разделения труда;  
2) информационная;  
3) посредническая;  
4) ценообразующая;  

5) стимулирующая;  
6) регулирующая; 
7) оздоровительная;  
8) социальная  

В. Г. Билков [11] 
1) функция размещения;  
2) селективная функция;  

3) распределительная  

И. Л. Петрова [12, 13] 
1) алокативна;   
2) координационная;   

3) селективная;  
4) дистрибутивная  

С. Мельник 
[14, C. 143] 

 

1) распределительная;                                5) социальная;  
2) посредническая;                                      6) санационная;  
3) ценообразующая;                                    7) регулирующая;  
4) стимулирующая;                                     8) информационная  
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рыночной экономической системы в условиях
ускорения процессов глобализации» [18, с. 110].

Социализацию на рынке труда можно оха�
рактеризовать как процесс направления дея�
тельности его субъектов на достижение высо�
кой эффективности экономики и на этой осно�
ве обеспечение базовых потребностей населе�
ния по прогрессивным социальным стандартам.
Социализация рынка труда как объективный
процесс предусматривает обеспечение полной
продуктивной занятости, повышение эффек�
тивности использования трудового потенциа�
ла, благосостояния и качества жизни населения.

Внешний рынок труда предполагает мобиль�
ность рабочей силы между предприятиями и
ориентирован на законченную профессиональ�
ную подготовку. На внутреннем рынке труда
регулирование производственных отношений
сосредотачивается на гарантии занятости и
стимулирования длительного стажа работы на
предприятии. Внутренний рынок труда нацелен
на подготовку персонала по профессиям и на
работах, которые являются специфическими
для данного предприятия [19].

Эффективность реализации функций рын�
ка труда зависит от особенностей его регули�
рования. Рынок труда должен быть регулируе�
мым, чтобы снять или ограничить его черты. Он
может регулироваться как с помощью своего
собственного рыночного механизма, элемента�
ми которого являются спрос, предложение, кон�
куренция, прибыль, цена, так и государством,
прямо или косвенно через государственные за�
казы, контракты, налоги [15, c. 181]. Отече�
ственными и зарубежными учеными выделя�
ются различные трактовки сущности катего�
рии регулирования рынка труда (таблица 3).

Необходимым и самым распространенным
способом регулирования рынка труда являет�
ся законодательство о труде и защита от безра�
ботицы. Право на труд относится к основным
правам человека. Его полноценная реализация
создает необходимые предпосылки для удов�
летворения потребностей и других неотъемле�
мых прав [23].

Разработка концепции и новых подходов
регулирования системы кадрового управления
объясняется актуальностью сохранения кадро�
вого потенциала страны. При этом возникают
угрозы по сокращению персонала в различных

отраслях экономики как следствие реструкту�
ризации промышленности. Растут возможно�
сти трудоустройства персонала на рынке труда
других стран. Такую ситуацию целесообразно
рассматривать как угрозу массовой миграции
высококвалифицированных кадров отечествен�
ного рынка труда. Вследствие чего важным яв�
ляется поиск новых подходов к регулированию
системы кадрового управления в целом.

В зарубежной теории выделяются четыре
типа социальной ответственности: социальная
ответственность между бизнесом и обществом,
социальная ответственность в бизнесе, соци�
альная ответственность между государством и
бизнесом, социальная ответственность между
политикой занятости и бизнесом [24–29]. Пер�
спективным является применение опыта Дании
по регулированию рынка труда, который отно�
сится к четвертому типу социальной ответ�
ственности. Согласно этому подходу на рынке
труда регулируется не предложение, а исклю�
чительно спрос на рабочую силу. Исследование
эволюции социальной ответственности в этой
стране указывает на постепенный переход от
регулирования предложения рабочей силы к
регулированию спроса. Объясняется это посте�
пенным повышением уровня социальной ответ�
ственности, рассматривается как продолжение
активной политики занятости государства. На
этапе перехода исключительно к регулирова�
нию спроса на рынке труда в Дании происхо�
дило формирование инклюзивного рынка тру�
да. Его основными чертами было: минимизация
государственных расходов и повышение эффек�
тивного предложения рабочей силы, регулиро�
вание предложения рабочей силы и спроса на
нее. Основной акцент делался на предупрежде�
ние, содержание и интеграцию (рассматрива�
лась внутренняя и внешняя социальная ответ�
ственность). Именно это было причиной созда�
ния более инклюзивного рынка труда. Харак�
терный лозунг для этого периода (1998–2001гг.)
заключается в том, что на рынке труда нужен
каждый рабочий. Данный тип социальной от�
ветственности рассматривался между полити�
кой занятости и бизнесом. В отличие от дру�
гих типов социальной ответственности, при
этом ведущую роль играют государственные и
социальные партнеры, но акценты переносят�
ся на рынок труда по регулированию спроса и
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предложения рабочей силы. Такой тип социаль�
ной ответственности является продолжением
политики занятости и предусматривает побуж�
дение, мотивацию и принуждение работодате�
лей сокращать масштабы исключения из рабо�
чей силы, усиливать интеграцию на рынке тру�
да безработных и инвалидов. В Дании активно
применялась комбинированная стратегия кей�
нсианской фискальной политики и активной
государственной политики на рынке труда.

В России уровень социальной ответственно�
сти является низким, а потому переход исклю�
чительно к регулированию спроса не может осу�
ществляться революционными методами. Не�
обходим постепенный переход к этой политике.

С учетом институциональных условий отече�
ственной экономики перспективным является
регулирование спроса и предложения, но акцен�
ты должны переноситься на усиление значения
регулирования спроса. На современном этапе
преобладает регулирование предложения рабо�
чей силы на отечественном рынке труда. Актив�
но проводится обучение и переподготовка без�
работного населения государственными цент�
рами занятости. При этом расходуются значи�
тельные дополнительные средства на реализа�
цию всего набора мер по регулированию каче�
ственных характеристик безработных с целью
дальнейшего трудоустройства. Предупрежде�
ние исключения из рабочей силы позволило бы

Таблица 3 – Анализ сущности категории регулирования рынка труда

Автор (источник)  Определение  

Г. П. Колосова, 
Г. Г. Меликьянова     

      [20; 21] 

Регулирование социально�трудовых отношений включает в себя 
налаживание таких взаимосвязей: между работодателями и 
работниками; между реальными и потенциальными работниками, а 
также работодателями; между всеми контрагентами рынка труда и 
структурами власти; между вертикально встроенными структурами, 
регулирующих рынок труда.  

А. С. Качный, 
Д. Е. Шапоренко [1, c . 

2] 

Кроме рыночного механизма, функционирование рынка труда 
предусматривает регулирование, механизм которого выражает внешние 
способы упорядочения его системы (восстановление равновесия в ней) 
и имеет совокупность методов и форм субъективного действия 
руководящих субъектов на различные параметры рынка труда. Он 
опирается на меры прямого административного воздействия и 
косвенного экономического воздействия на рынок труда. 

Ю. М. Маршавин 
[17, с. 21] 

В системном смысле регулирование рынка труда предполагает создание 
условий для осуществления процессов, которые возникают на основе 
саморегуляции рынка труда, в то же время регулирование должно 
выполнять функцию сдерживания и противовесов, учитывая 
преимущества механизма саморегуляции (предложение, цена рабочей 
силы, спрос на нее), опираться на него, дополнять его, но не подменять 
рыночные стимулы и не разрушать их.  

А. В. Волкова [10] 

Регулирование рынка труда – это взаимосогласованная работа 
правительства, территориальных органов власти, союзов работодателей, 
профсоюзов и руководителей предприятий. Регулирование рынка труда 
осуществляется по двум направлениям: пассивным – направленным на 
безработных и их трудоустройство или переподготовку; активным –
направленным на предупреждение безработицы.  

М. Клиновая, 
А. Сидорова [22] 

В рамках стратегии РФ «Европа�2020» регулирование рынка труда 
рассматривается как регулирование человеческого капитала, 
предполагает модернизацию рынка труда за счет повышения 
мобильности трудовых ресурсов и развитие навыков, способствующих 
трудоустройству. Согласно этому занятость и квалификация 
провозглашаются важными составляющими регулирования рынка 
труда.  
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значительно сократить расходы и время, а так�
же повысить эффективность регулирования
рынка труда за счет обеспечения высокого уров�
ня занятости.

В качестве основы концепции регулирова�
ния отечественного рынка труда целесообраз�
но воспринимать идеи зарубежного ученого
Т. Бредгарда [24]. Ученый рассматривает соци�
альную ответственность между государством и
бизнесом, основательно исследует социальную
ответственность бизнеса между государствен�
ной политикой и политикой предприятий.
Т. Бредгардом социальная ответственность рас�
крывается как политика занятости, направлен�
ная на мотивацию, побуждение работодателей
к созданию и сохранению рабочих мест. Гармо�
низация между инструментами социальной по�
литики и установками предприятий требует
учета и других субъектов в системе регулиро�
вания рынка труда. Развитие идей Т. Бредгар�
да обеспечивается на основе расширения
субъектов регулирования рынка труда. С целью
соблюдения внутренней и внешней социальной
ответственности необходимо учитывать функ�
ции учебных заведений как субъектов регули�
рования рынка труда. В соответствии с этим
также обоснованы теоретико�методологические
подходы, методы и направления регулирования
рынка труда в современных условиях. Т. Бред�
гард и Ф. Лерсен в теории переходного рынка
труда рассматривали такие его составляющие
элементы: занятые, безработные, образование,
частные предприятия и пенсионеры [29]. Пере�
ходный рынок труда характеризуется следую�
щими принципами: сочетание оплачиваемых
работ и других социально полезных видов дея�
тельности, которые не оцениваются на рынке
труда (такие как обучение, уход за иждивенца�
ми, обучение на дому, добровольная работа, об�
щественная деятельность и т. д.); одним из
объектов регулирования выступает заработная
плата и обеспечивается перемещение доходов
(например, уменьшение заработной платы в
результате сокращения рабочего времени, час�
тичная компенсация за счет дополнительной
помощи по безработице); предоставление прав
по выбору переходной занятости в условиях,
подлежащих регулированию (или на основе
законодательства, или коллективных догово�
ров, или договоров предприятий); обеспечение

финансирования работ и различных обществен�
но полезных мероприятий из средств, которые
могли бы быть потрачены на выплату помощи
по безработице).

Соблюдение именно этих принципов позво�
лило обеспечить высокий уровень занятости в
Дании и постепенно перейти к регулированию
спроса на рабочую силу. Эти идеи должны учи�
тываться в имеющейся практике регулирования
отечественного рынка труда, когда предостав�
ление значительных финансовых средств на
повышение конкурентоспособности безработ�
ного населения не оправдывает себя, посколь�
ку существует тенденция к сокращению спроса
на рабочую силу во всех отраслях экономики.

Обоснованием выбора теоретико�методоло�
гических подходов регулирования кадрового
управления являются преимущества и ограни�
чения различных направлений и теорий. Нео�
классики уделяют значительное внимание ин�
вестициям в человеческий капитал, а рынок
труда рассматривают как рынок одного факто�
ра производства, где цена труда определятся на
основе взаимодействия спроса и предложения.
Монетаристская модель рынка труда предпола�
гает наличие жесткой структуры цен на услуги
труда и тенденции роста ставок заработной пла�
ты в одном направлении. Они считали, что в
рыночной экономике ценовой механизм сам
определяет рациональный уровень занятости,
а безработица является объективным явлени�
ем в условиях мобильного рынка труда. Для
уравновешивания рынка монетаристы предла�
гают использовать инструменты денежно�кре�
дитной политики, стимулирующие инвестици�
онную деятельность и обеспечивающие заня�
тость. Кейнсианской теорией рассматривалась
занятость как функция эффективного спроса,
а предложение труда считалась неизменной.

Стоит отметить, что рынок труда рассмат�
ривался как явление постоянного равновесия,
где цена труда не меняется и не является регу�
лятором рынка труда. Инвестиционная дея�
тельность государства при этом считается эф�
фективным средством повышения занятости.
Преимущества предоставляются фискальной
политике государства на рынке труда. Неоклас�
сический синтез предполагает сочетание фис�
кальной и кредитно�денежной политики, позво�
ляет экономике восстановить равновесие на
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уровне высокой занятости даже в условиях сни�
жения потребности в рабочей силы. Они рас�
сматривают преимущества смешанного рыноч�
ного и государственного регулирования.

Концепция регулирования кадрового управ�
ления должна учитывать теорию гибкого рын�
ка труда, предусматривающую формирование
различных форм взаимодействия предприни�
мателей и рабочих в направлении на рациона�
лизацию совокупных затрат, повышение при�
быльности и поддержание высокого динамиз�
ма рынка труда.

Необходимо также учитывать метаэкономи�
ку [30], которая исследует влияние на рынок
труда таких факторов, как демография, образо�
вание, новые технологии, тип психологии лю�
дей, уровень культуры и т. д. Целью регулиро�
вания системы кадрового управления в совре�
менных условиях является формирование и
реализация спроса и предложения рабочей
силы для обеспечения продуктивной занято�
сти и повышения качества жизни работников.

Теоретико�методологический уровень кон�
цепции представлен синтезом подходов, среди
которых выделяются теории партисипативно�
го управления и социальной ответственности.
Первая предполагает добровольное участие за�
интересованных членов социального партнер�
ства. Принципы партисипативного управления
должны обеспечивать заинтересованность госу�
дарства, предпринимателей и персонала в ак�
тивизации процессов занятости на рынке тру�
да. Российский опыт свидетельствует об эффек�
тивности применения принципов партисипа�
тивного управления на уровне государство –
население, бизнес�структуры, общественные
организации [31].

Согласно этой теории граждане являются
максимально задействованными в процессах
администрирования, а институты государ�
ственной власти должны обеспечивать посто�
янный и конструктивный диалог с представи�
телями отечественного предпринимательства.
Для этого предлагается внедрять трехуровне�
вую систему повышения результативности ис�
пользования партисипативного механизма. В
его основе есть опыт зарубежных стран по фор�
мированию заинтересованности бизнеса в
обеспечении высоких социальных стандартов
в государстве.

Перечисленные положения взаимосвязаны
и направлены на соблюдение принципа добро�
вольности в теории социальной ответственно�
сти,  предусматривающего формирование мо�
тивов, побуждающих предприятия и соци�
альных партнеров придерживаться стратегии
социальной ответственности с целью помощи
государству и обществу в решении проблем,
связанных с безработицей.

Данные мероприятия имеют важное значе�
ние для постепенного формирования социаль�
но ответственного поведения компаний, но не
решают проблем рынка труда, так как не учи�
тывают другие субъекты и инструменты регу�
лирования рынка труда (рисунок).

Положения теории человеческого капитала
в концепции учтено с позиций стимулирования
и обеспечения инвестиций в направлении по�
вышения конкурентоспособности рабочей силы
на рынке труда. При этом заработная плата яв�
ляется основой такого регулирования, посколь�
ку ее дифференциация в теории человеческого
капитала рассматривается как следствие нео�
днородности инвестиций в персонал.

Стимулирование работников к саморазви�
тию обеспечивается за счет возможностей по�
вышения заработной платы и карьерного рос�
та. Стимулирование работодателей к инвести�
рованию процессов обучения кадров может
происходить при повышении производительно�
сти и качества труда. При таких условиях до�
полнительным стимулом может оказаться го�
сударственная поддержка в указанном направ�
лении.

В науке регулирование рынка труда рассмат�
ривается как система мер воздействия на спрос
и предложение труда. Объектами регулирова�
ния преимущественно выступают количествен�
ные показатели: размеры заработной платы и
социальных гарантий, продолжительность ра�
бочего времени и т. д. К тому же качественные
характеристики рабочей силы не всегда рас�
сматриваются как объекты, регулируются все�
ми субъектами рынка труда. Так, государство
преимущественно осуществляет свое влияние
через формирование законодательной базы,
установление минимальной заработной пла�
ты и социальных стандартов, обеспечение ин�
дексации доходов и т. д. Значение профсою�
зов сегодня незначительно, но эти субъекты
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регулирования рынка труда могут влиять на
размеры заработной платы в сторону ее увели�
чения путем ограничения предложения труда.
Работодатели влияют на размер заработной
платы в сторону ее стабилизации: когда пред�
ложение превышает спрос на труд, то не рас�
сматривается возможность увеличения зара�
ботной платы. При этом спрос и предложение
на рынке труда формируются различными
субъектами регулирования. Спрос определяют
предприятия, а на предложение значительным
образом влияют и государство, и учебные заве�
дения. Подготовку безработных осуществляют
центры занятости, но при этом требования ра�
бочих к качественным характеристикам кадров
не всегда учитываются. Это приводит к несоот�
ветствию качественных характеристик рабочей
силы потребностям рынка труда. Именно по�
этому в рамках концепции регулирования рын�
ка труда учебные заведения относятся к субъек�
там регулирования. Вместе с тем в процессах
регулирования качественных характеристик
рабочей силы должны быть задействованы все
субъекты регулирования рынка труда: государ�
ство, профсоюзы, работодатели и учебные за�
ведения. Только при таких условиях будет обес�
печен комплексный подход к регулированию
рынка труда. Такая политика создаст предпо�
сылки для постепенного перехода к регулиро�
ванию спроса на труд, если не безработные про�
ходят переподготовку, а предприятиям обеспе�
чиваются предпосылки для предупреждения
высвобождения персонала.

Предложенная концепция регулирования
рынка труда в современных условиях представ�
ляет собой комплекс взглядов и систему реше�
ния научно�практической проблемы повыше�
ния уровня занятости и социальной защищен�
ности работников, а также определяет выбор
стратегии действий для реализации. Таким об�
разом, предложенная реализация подхода к

регулированию рынка труда в сложившихся
условиях не требует значительных дополни�
тельных затрат, а предусматривает перераспре�
деление функций и финансовых ресурсов меж�
ду субъектами регулирования рынка труда.

Выводы

Социальная ответственность государства преж�
де всего проявляется в реализации ее принци�
пов как совокупность правил и норм в ее
управлении. Ограничением является то, что
нормативная правовая база в этой сфере недо�
статочно развита и внедрена.

Таким образом, при таких условиях обеспе�
чение социальной ответственности государства,
работодателей и работников становится слож�
ной и важной задачей, которая должна решать�
ся в системе регулирования рынка труда в це�
лом. Следовательно, повышается актуальность
реализации политики создания новых высоко�
производительных рабочих мест с учетом мо�
дернизации всей системы кадрового управле�
ния. Целесообразно выдвигаются требования
по усовершенствованию кадрового управления
и обеспечению инновационного производства.
Именно поэтому развитие системы кадрового
управления и регулирование рынка труда дол�
жно предусматривать комплексное рассмотре�
ние вопросов занятости, человеческого и соци�
ального развития. Указанные действия должны
быть направлены на подготовку высококвали�
фицированных и мобильных специалистов.
Решение всех обозначенных проблем в систе�
ме регулирования кадрового управления, как
одного из элементов развития рынка труда, бу�
дет способствовать повышению уровня занято�
сти и социально�экономическому развитию
страны. В свою очередь, это позволит повысить
конкурентоспособность отечественной эконо�
мики на мировом рынке.
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