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Аннотация. Необходимость разработки концепции и механизма кадрового управления как основного
элемента регулирования рынка труда является актуальным в вопросе сохранения кадрового потенци�
ала страны. При этом возникают угрозы сокращения персонала в различных отраслях экономики как
следствие реструктуризации промышленности. Растут возможности трудоустройства персонала в дру�
гих странах. Такую ситуацию целесообразно рассматривать как угрозу массовой миграции высококва�
лифицированных кадров отечественного рынка труда. Создание барьеров для нелегальной миграции в
зарубежные страны не позволит решить проблемы кадрового управления, поэтому важным является
поиск новых подходов к его регулированию. В данной работе автором рассмотрены возможные раз�
личные факторы регулирования кадрового управления, имеющие значительное влияние на формиро�
вание механизма кадрового управления с учетом сформированных направлений эффективного кадро�
вого управления, которые дают возможность выбора соответствующих инструментов, перечисленных
в системе классификационных признаков.
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инструменты кадрового управления.
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Анотація. Необхідність розробки концепції та механізму кадрового управління як основного елемента
регулювання ринку праці є актуальним в питанні збереження кадрового потенціалу країни. При цьому
виникають загрози скорочення персоналу в різних галузях економіки як наслідок реструктуризації
промисловості. Зростають можливості працевлаштування персоналу в інших країнах. Таку ситуацію
доцільно розглядати як загрозу масової міграції висококваліфікованих кадрів вітчизняного ринку праці.
Створення бар’єрів для нелегальної міграції в зарубіжні країни не дозволить вирішити проблеми кад�
рового управління, тому важливим є пошук нових підходів до його регулювання. У даній роботі авто�
ром розглянуто можливі різні чинники регулювання кадрового управління, що мають значний вплив
на формування механізму кадрового управління з урахуванням сформованих напрямків ефективного
кадрового управління, які дають можливість вибору відповідних інструментів, перерахованих в сис�
темі класифікаційних ознак.
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Abstract. The need to develop the concept and mechanism of personnel management as the main element of
labor market regulation is relevant in the issue of preserving the country’s human resources potential. At the
same time, there are threats to reduce personnel in various sectors of the economy as a result of industrial
restructuring. Employment opportunities for staff in other countries are growing. It is advisable to consider
such a situation as a threat of mass migration of highly qualified personnel in the domestic labor market. The
creation of barriers to illegal migration to foreign countries will not allow solving the problems of personnel
management; therefore, it is important to search for new approaches to its regulation. In this paper, the
author considers possible various factors for regulating personnel management, which have a significant impact
on the formation of the personnel management mechanism, taking into account the formed directions of
effective personnel management, which make it possible to select the appropriate tools listed in the system of
classification signs.

Keywords: personnel management, personnel management, theoretical approaches to the formation of
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Введение

На отечественном рынке труда преимуществен�
но регулируется предложение рабочей силы, в
свою очередь зарубежными странами регулиру�
ется спрос на рабочую силу. Применение чисто
административных и жестких подходов к регу�
лированию кадрового управления не обеспечит
желаемого результата. Перспективным являет�
ся применение экономических инструментов
стимулирующего характера для обеспечения
возможностей сочетания интересов государ�
ства, работодателей и работников. Такой под�
ход может вводиться в условиях высокого уров�
ня социальной ответственности в стране. Вы�
бор моделей социального развития и регулиро�
вания кадрового управления должен осуществ�
ляться с учетом показателей рынка труда и
уровня социального развития экономики. Ве�
дущий зарубежный опыт свидетельствует о пре�
имуществах гибких и дифференцированных
инструментов регулирования системы кадрово�
го управления.

Изучение практик в области кадрового
управления предполагает выявление особенно�
стей финансовых и экономических рычагов ре�
гулирования рынка труда. Именно поэтому
важна заинтересованность государства, работо�
дателей и работников в решении проблем кад�
рового управления как основного элемента ре�
гулирования рынка труда.

Анализ последних исследований и
публикаций

Вопросам анализа и развития возможностей
кадров посвящено множество исследований,
в том числе таких авторов, как А. Я. Кибанов,
Е. В. Маслов, Ю. Г. Одегов, С. В. Мищеряков,
С. Г. Радько, Т. Ю. Базаров, Б. Л. Еремин,
Б. М. Генкин, Г. А. Хмелева, Л. В. Трункина,
Л. Н. Юдина, В. Р. Веснин, О. С. Виханский,
А. П. Егоршин, П. В. Журавлев, Е. Б. Моргу�
нов и многих других. Несмотря на широкий
интерес к теме исследования, необходимо
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отметить, что процессы преобразования в обла�
сти кадрового управления недостаточно изуче�
ны.

Цель исследования

Целью исследования является обобщение и со�
вершенствование существующих теоретических
положений системы кадрового управления как
одного из основных элементов регулирования
рынка труда.

Основной материал

В зарубежной теории выделяется четыре типа
социальной ответственности: социальная ответ�
ственность между бизнесом и обществом, соци�
альная ответственность в бизнесе, социальная
ответственность между государством и бизне�
сом, социальная ответственность между поли�
тикой занятости и бизнесом [1–6]. Перспектив�
ным является применение опыта Дании по ре�
гулированию кадрового управления, который
относится к четвертому типу социальной ответ�
ственности. Согласно этому подходу кадровое
управление регулирует не предложение, а ис�
ключительно спрос на рабочую силу. Исследо�
вание 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 регулированию
спроса на рынке труда в Дании происходило
формирование инклюзивной системы кадрово�
го управления. Ее основными чертами было:
минимизация государственных расходов и по�
вышение эффективного предложения рабочей
силы, регулирование предложения рабочей
силы и спроса на нее. Основной акцент делался
на предупреждение, содержание и интеграцию
(рассматривалась внутренняя и внешняя соци�
альная ответственность).

Именно это было причиной создания более
инклюзивной системы кадрового управления.
Данный тип социальной ответственности рас�
сматривался между политикой занятости и биз�
несом. В отличие от других типов социальной

ответственности ведущую роль играют госу�
дарственные и социальные партнеры, но акцен�
ты переносятся на рынок труда по регулирова�
нию спроса и предложения рабочей силы. Та�
кой тип социальной ответственности являет�
ся продолжением политики занятости и пре�
дусматривает побуждение, мотивацию и при�
нуждение работодателей сокращать масштабы
исключения из рабочей силы, усиливать инте�
грацию на рынке труда безработных и инвали�
дов.

На сегодняшний день уровень социальной
ответственности является низким, а потому
переход исключительно к регулированию
спроса не может осуществляться революцион�
ными методами. Необходим постепенный пе�
реход к этой политике. С учетом институцио�
нальных условий отечественной экономики,
перспективным является регулирование спро�
са и предложения, но акценты должны перено�
ситься на усиление значения регулирования
спроса.

Активно проводится обучение и переподго�
товка безработного населения государственны�
ми центрами занятости. При этом расходуют�
ся значительные дополнительные средства на
реализацию всего набора мер по регулирова�
нию качественных характеристик безработных
с целью дальнейшего трудоустройства. Пре�
дупреждение исключения из рабочей силы по�
зволило бы значительно сократить расходы и
время, а также повысить эффективность кад�
рового управления за счет обеспечения высо�
кого уровня занятости.

В качестве основы концепции кадрового
управления как основного элемента регулиро�
вания отечественного рынка труда целесооб�
разно воспринимать идеи зарубежного учено�
го Т. Бредгарда [1]. Ученый рассматривает со�
циальную ответственность между государ�
ством и бизнесом, основательно исследует со�
циальную ответственность бизнеса между го�
сударственной политикой и политикой пред�
приятий. Т. Бредгардом социальная ответ�
ственность раскрывается как политика занято�
сти, направленная на мотивацию, побуждение
работодателей к созданию и сохранению рабо�
чих мест. Гармонизация между инструментами
социальной политики и поведением, и установ�
ками предприятий требует учета и других
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субъектов в системе регулирования рынка тру�
да. Развитие идей Т. Бредгарда обеспечивается
на основе расширения субъектов регулирова�
ния рынка труда. Т. Бредгард и Ф. Лерсен в те�
ории переходного рынка труда рассматривали
такие его составляющие элементы: занятые, без�
работные, образование, частные предприятия и
пенсионеры [6].

С целью обеспечения внутренней и внешней
социальной ответственности необходимо учи�
тывать функции начальных учебных заведений
как субъектов регулирования рынка труда. Пе�
реходный рынок труда характеризуется таки�
ми принципами: объединение оплачиваемых
видов работ и других социально полезных ви�
дов деятельности, которые не оцениваются на
рынке труда (такие как обучение, содержание
иждивенцев, обучение детей дома, доброволь�
ная работа, общественная деятельность и т.  д.);
одним из объектов регулирования выступает
заработная плата и обеспечивается перемеще�
ние доходов (например, уменьшение заработ�
ной платы в результате сокращения рабочего
времени, частичная компенсация за счет допол�
нительной помощи по безработице); предостав�
ление прав по выбору переходной занятости в
условиях, подлежащих регулированию (или на
основе законодательства, или коллективных
договоров, или договоров предприятий); обес�
печение финансирования работ и различных
общественно 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
кадрового управления как основного элемента
регулирования отечественного рынка труда,
когда предоставление значительных финансо�
вых средств на повышение конкурентоспособ�
ности безработного населения не оправдывает
себя, поскольку существует тенденция к сокра�
щению спроса на рабочую силу во всех отрас�
лях экономики.

Обоснованием выбора теоретико�методологи�
ческих подходов регулирования кадрового управ�
ления являются выявленные преимущества и
ограничения различных направлений и теорий.

Неоклассики уделяют внимание инвестици�
ям в человеческий капитал, а рынок труда рас�
сматривают как рынок одного фактора произ�
водства, где цена труда определятся на основе
взаимодействия спроса и предложения.

Монетаристская модель рынка труда пред�
полагает наличие жесткой структуры цен на
услуги труда и тенденции роста ставок заработ�
ной платы в одном направлении. Они считали,
что в рыночной экономике ценовой механизм
сам определяет рациональный уровень занято�
сти, а безработица является объективным яв�
лением в условиях мобильного рынка труда.
Для уравновешивания рынка монетаристы
предлагают использовать инструменты денеж�
но�кредитной политики, стимулирующие инве�
стиционную деятельность и обеспечивающие
занятость.

Кейнсианской теорией рассматривалась за�
нятость как функция эффективного спроса, а
предложение труда считалось неизменным.
Стоит отметить, что кадровое управление как
основной элемент регулирования рынка труда
рассматривалось как явление постоянного рав�
новесия, где цена труда не меняется и не явля�
ется регулятором рынка труда. Инвестицион�
ная деятельность государства при этом счита�
ется эффективным средством повышения заня�
тости. Преимущество имеет фискальная поли�
тика государства.

Неоклассический синтез предполагает соче�
тание фискальной и кредитно�денежной поли�
тики, что позволяет экономике восстановить
равновесие на уровне высокой занятости даже
в условиях снижения потребности в рабочей
силе. Они рассматривают преимущества сме�
шанного рыночного и государственного регули�
рования.

Институциональная теория рассматривает
в основе регулирования кадрового управления
ведение переговоров между предпринимателя�
ми и рабочими и описывает правила их пове�
дения [7]. Важное значение в исследованиях
институционалистов занимают проблемы вза�
имного принуждения рабочих и работодате�
лей, в том числе с помощью коллективных до�
говоров с участием профсоюзов. Институцио�
налисты пытаются объяснить несоответствие
параметров развития кадрового управления
как основного элемента регулирования рынка
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труда особенностями динамики развития от�
дельных отраслей, а также социальных, профес�
сиональных и демографических групп.

Главная идея этой теории заключается в уси�
лении общественного контроля над экономи�
кой. В рамках этого направления разработаны
различные теории регулирования рынка труда:
теория сегментации рынков труда (исследует�
ся структура спроса на рабочую силу, выделя�
ется первичный и вторичный рынок труда), те�
ория человеческого капитала (дифференциа�
цию заработной платы рассматривают из�за
неоднородности инвестиций в человеческий
капитал), контрактная теория занятости (пре�
доставление гарантии фиксированной заработ�
ной платы даже в условиях снижения производ�
ства), концепция гибкого рынка труда (переход
к индивидуализированным нестандартным
формам занятости).

В системе классификационных признаков
инструментов регулирования кадрового управ�
ления целесообразно учесть: характер инстру�
ментов – экономический, административный и
смешанный; содержание инструментов – сти�
мулирующие и ограничительные; объекты вли�
яния в структуре групп населения – общие и
специализированные; источники финансирова�
ния –  средства государственного бюджета, фон�
да занятости, предприятий, смешанное финан�
сирование. Выбор инструментов должен осуще�
ствляться с учетом выявленных проблем в сис�
теме кадрового регулирования, результатов
мониторинга регионального человеческого раз�
вития и сложившихся направлений регулиро�
вания рынка труда.

Особым инструментом является корректи�
ровка программ социально�экономического
развития городов, регионов, стран. Социальные
программы рассматриваются как инструмент
реализации государственной социальной поли�
тики. Отечественными учеными значительное
внимание уделяется исследованиям подходов
к оценке государственных программ социаль�
ной направленности, их результатов и воздей�
ствия на отдельные аспекты качества жизни
населения [8].

Прогнозное, предварительное, сопутствую�
щее и формирующее оценивание рассматрива�
ются как возможность прогнозирования ос�
новных «узких мест», конечных результатов,

социальных эффектов, побочных действий и
рисков, а также изучения механизма обратной
связи для возможности корректировки меро�
приятий в ходе их реализации.

Для обеспечения эффективного регулирова�
ния кадрового управления важное значение
имеет возможность оценки и корректировки
программ социально�экономического развития
на региональном и местном уровнях. Обуслов�
лено это сложным механизмом развития кад�
рового управления, который включает в себя
набор субъектов, объектов, подсистем и т. д.

Программы социально�экономического раз�
вития намного шире социальных программ,
потому что могут сочетать в себе интересы всех
субъектов регулирования отечественного рын�
ка труда: государства, работодателей, профсо�
юзов и учебных заведений. Действенность дан�
ного инструмента зависит от адекватности и
своевременности выбора инструментов регули�
рования кадрового управления в соответствии
с их особенностями.

Направления и инструменты эффективно�
го кадрового управления как основного элемен�
та регулирования рынка труда должны преду�
сматривать соблюдение внутренней и внешней
социальной ответственности.

Внутренняя социальная ответственность на�
правлена на:
1) предупреждение исключения из состава ра�

бочей силы:
• направления и инструменты регулирования:

– безопасность и режим труда;
– возможность трудоустройства для каж�
дого;
– обучение в течение жизни;
– гибкие программы выхода на пенсию;

2) содержание рабочих, находящихся под рис�
ком исключения из рабочей силы:

• направления и инструменты регулирования:
– активная помощь лицам с ограниченной тру�

доспособностью и склонным к заболеваниям;
– создание неформальных гибких рабочих

мест;
– внесение социальных пунктов в коллектив�

ные договоры.
Внешняя социальная ответственность направ�
лена на:
1) интегрированность безработных и исключе�

ние из рабочей силы:
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• направления и инструменты регулирования:
– создание рабочих мест или специали�
зированных рабочих мест (формальные схе�
мы субсидирования заработной платы, гиб�
кие рабочие места);
– обучение на рабочих местах в частном
или государственном секторе;
– образование и профессиональная под�
готовка (ротация рабочих мест или схемы
реабилитации).

К субъектам регулирования отнесены государ�
ство, профсоюзы, учебные заведения и работо�
датели. Сегодня основные функции регулиро�
вания рынка труда государства как субъекта
регулирования рынка труда выполняет Мини�
стерство социальной политики, а также област�
ные и местные центры занятости. При этом пре�
имущественно регулируется предложение
рабочей силы, что проявляется в обучении и
переподготовке центрами занятости безработ�
ных работников.

Реализация принципов социальной ответ�
ственности требует перераспределения функ�
ций между другими субъектами регулирования
рынка труда. С целью обеспечения постепенно�
го перехода к политике регулирования спроса
на рынке труда необходимо формирование эк�
спертной группы как независимого органа, в
состав которого должны быть введены ведущие
специалисты�представители государства, проф�
союзов, учебных заведений и работодателей.
Это позволит объединить усилия в направле�
нии предупреждения исключения из состава
рабочей силы.

Изменение подхода к регулированию кадро�
вого управления как основного элемента регу�
лирования рынка труда рассматривается как
целенаправленный и постепенный процесс. Его
эффективность в значительной степени об�
условлена качеством и комплексным построе�
нием обеспечивающих подсистем. Работа экс�
пертной группы требует соответствующего ин�
формационного, институционального, научно�
го и нормативно�правового обеспечения.

В основе регулирования кадрового управле�
ния должна быть разработка политики социаль�
но�экономического развития государства, реги�
онов и отдельных городов. Именно поэтому
обеспечивающие подсистемы целесообразно рас�
сматривать и учитывать в рамках формирования

программ и политики социально�экономиче�
ского развития государства, регионов и городов.

От качества функционирования подсистем,
обеспечивающих развитие кадрового управле�
ния, будет зависеть эффективность реализации
направлений его регулирования.

Следовательно, кадровое управление как
основной элемент регулирования рынка труда
можно разделить на два блока: регулирование
спроса и регулирование предложения (рис. 1).
Представленные направления эффективного
кадрового управления как основного элемента
регулирования рынка труда соответствуют та�
ким потребностям:
1. Усиление мотивационных основ развития

эффективного кадрового управления с це�
лью сохранения кадрового потенциала стра�
ны (стимулирование работников к перепод�
готовке и обучению в соответствии со спро�
сом по профессиональным группам, обеспе�
чение мобильности рабочей силы на внут�
реннем рынке труда в пределах региона и
между регионами, повышение роли и значе�
ния профсоюзов в аспектах повышения ка�
чественных характеристик рабочей силы
(участие в системе обучения работников на
производстве и в вопросах регулирования
заработной платы).

2. Развитие маркетинга рабочей силы как ин�
струмента обеспечения профессиональной
сбалансированности кадрового управления
(выработка мер по развитию научной базы
регулирования спроса на рабочую силу пу�
тем создания новых рабочих мест на основе
маркетинга рабочей силы).

3. Внедрение стратегий активной государствен�
ной политики (стимулирование развития как
основы создания новых рабочих мест).

4. Повышение уровня социальной защищенно�
сти работников  и формирование социально
ответственного бизнеса (изменение устано�
вок и поведения работодателей по трудо�
устройству инвалидов; дифференциация ме�
роприятий по трудоустройству пенсионеров
и молодежи, стимулирование работодателей
к трудоустройству безработных по профес�
сиональным группам и создание новых ра�
бочих мест).

Для реализации представленных направлений
эффективного развития кадрового управления
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должны применяться в комплексе такие ин�
струменты экономической подсистемы ее регу�
лирования, как:

– денежно�кредитная политика;
малого и среднего бизнеса;

– фискально�бюджетные регуляторы рынка
труда;

– инвестиционная политика.
Государством должна избираться стратегия раз�
вития предпринимательства в контексте актив�
ной политики занятости, а также должны фор�
мироваться основы институционального регу�
лирования кадрового управления как основно�
го элемента регулирования рынка труда. Преж�
де всего это предусматривает гармонизацию
отечественного законодательства в соответ�
ствии с мировыми стандартами.

Следовательно, сформированные направле�
ния эффективного кадрового управления как

основного элемента регулирования рынка тру�
да (рис. 2) предоставляют возможность выбора
соответствующих инструментов, перечислен�
ных в системе классификационных признаков.
Преимущества должны иметь специализиро�
ванные экономические инструменты регулиро�
вания кадрового управления (их действие на�
правлено на определенные группы населения и
на создание условий для активизации и стиму�
лирования субъектов регулирования кадрово�
го управления). Применение экономических
инструментов нацелено на смягчение возмож�
ных негативных реакций работников и работо�
дателей.

Внедрение принципов социальной ответ�
ственности требует от государства выбора сти�
мулирующих инструментов регулирования
кадрового управления с целью улучшения си�
туации в сфере занятости. Выбор инструментов

Рисунок 1 – Направления эффективного кадрового управления как основного элемента регулирования рынка
труда (источник: разработано автором).
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по критерию источника финансирования име�
ет свои особенности.

Важным является перераспределение
средств на финансирование процессов обуче�
ния работников между центрами занятости и
предприятиями. Именно в этом заключаются
особенности предлагаемого подхода к регули�
рованию кадрового управления как основного
элемента регулирования рынка труда.

На современном этапе процессы регулирова�
ния спроса на рабочую силу ограничиваются
низким уровнем социальной ответственности, а
также несовершенством их методического, ин�
формационного и научно�правового обеспече�
ния. Целью разработки механизма кадрового
управления как основного элемента регулирова�
ния рынка труда является установление после�
довательности этапов формирования политики
социально�экономического развития (рис. 2).

Согласно положениям экономической теории,
субъекты регулирования кадрового управления
могут оказывать влияние на спрос и предложе�
ние труда на основе изменения уровня реаль�
ной заработной платы [9].

Доказано, что чем выше уровень реальной
заработной платы, тем больше предложение
труда, а спрос на труд является убывающей
функцией заработной платы (это характерно
для чисто конкурентного рынка труда), но на
практике экономические законы не всегда дей�
ствуют в соответствие с теорией. И не только
заработная плата должна быть регулятором кад�
рового управления как основного элемента ре�
гулирования рынка труда, но и продолжитель�
ность рабочего времени, структура и количество
рабочих мест, качественные и количественные
характеристики рабочей силы (рис. 2).

Выводы

Таким образом, предложенный механизм позво�
лит согласовывать общегосударственную и ре�
гиональную политику кадрового управления, а
также расширяет полномочия городских цент�
ров занятости по проведению мониторинга ре�
гионального кадрового управления на основе
эффективного взаимодействия со всеми други�
ми субъектами.

Рисунок 2 – Направления эффективного кадрового управления (источник: разработано
автором).
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Особенностью механизма является выделе�
ние роли государства, работодателей и проф�
союзов как представителей интересов рабочих
в реализации процессов формирования обще�
государственной политики социально�эконо�
мического развития кадрового управления.

Внедрение представленных в статье научно�
практических результатов по регулированию
кадрового управления позволит в комплексе
решить выявленные проблемы, угрозы, а так�
же исключить возможные негативные послед�
ствия.
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