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ня та посилення цільової спрямованості соціальних програм. Помітними стають 
позитивні зрушення на ринку праці  (створення нових робочих місць, підви-
щення соціальних виплат). Водночас залишається і ряд проблем, що потребу-
ють термінового вирішення: ліквідація порушень законодавства про оплату 
праці, подальше підвищення основних соціальних гарантій і наближення їхньо-
го рівня до прожиткового мінімуму, "детінізація" заробітної плати населення 
тощо. Рівень оплати праці є показником добробуту суспільства. Тому головним 
завданням держави як представника інтересів суспільства є не перманентна бо-
ротьба з труднощами,  створюваними соціально-економічною політикою самої 
ж держави, а професійно грамотна розробка концепції соціально-економічної 
політики і послідовне впровадження ефективного механізму забезпечення своє-
часної виплати заробітної плати та її відповідний рівень в умовах формування 
ринкової економіки України. 
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АКТУАЛЬНЫЕ ПРОБЛЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ ПЕРСОНАЛОМ НА 
ГОРНЫХ ПРЕДПРИЯТИЯХ УКРАИНЫ 

 
В последнее время все громче звучат голоса о повышении роли персона-

ла организации в его успешной работе. Сейчас перед многими украинскими 
предприятиями стоит ряд проблем, связанных с управлением персоналом, и 
от того, как они будут решены, во многом зависит будущее не только этих 
предприятий, но и всей украинской экономики.  

Первое место в данном ряду занимает проблема, которая во многом объ-
ясняет существование остальных. Она заключается в ограниченном понима-
нии социальной роли организации ее сотрудниками и особенно высшими ру-
ководителями. Это приводит к отсутствию четких долгосрочных целей 
развития организации и, как следствие, к отсутствию продуманной стратегии 
их достижения.  

Непонимание различными членами общества своей социальной роли и 
неприятие ответственности за свои действия приводят к столкновению инте-
ресов социальных групп, желающих, улучшить свое положение зачастую не 
только за счет других групп, но и всего общества в целом.  
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На предприятии эта проблема может проявляться в столкновении инте-
ресов работодателя и наемного работника, что выражается в неуважительном 
отношении к людям, задержках заработной платы, сокращении набора социа-
льных льгот, экономии на условиях труда, с одной стороны, и нежелании ра-
ботать “на дядю”, формальном подходе к решению производственных задач, 
злоупотреблении служебным положением, с другой.  

Такое положение дел объясняется, в основном, двумя причинами: во-
первых, часто персонал все еще рассматривается как издержки, которые надо 
сокращать, а не как основной ресурс, правильное управление и развитие ко-
торого во многом определяет успех деятельности всей организации, а во-
вторых, руководителям часто не ясны мотивы поведения работников.  

Однако и там где преобладает “ресурсный” подход к управлению персо-
налом имеет место ряд проблем, связанных в первую очередь со сложностью 
определения эффекта от вложенных в его развитие средств. Не осознавая со-
циальной роли организации, проблематично надлежащим образом опреде-
лить положительный социальный эффект. Кроме того, в условиях отсутствия 
четких ориентиров развития, администрация часто занята решением текущих 
задач, а не последовательным претворением в жизнь миссии и реализацией 
стратегии предприятия, что затрудняет осуществление важнейших мероприя-
тий, эффект от которых проявляется не сиюминутно.  

Вторая группа проблем, связанная с восприятием персонала в качестве 
основного ресурса организации заключается в непонимании различий между 
человеческими и другими видами ресурсов.  

Специфика человеческих ресурсов состоит в эмоционально-
осмысленной реакции людей на внешнее воздействие, что объясняет различ-
ную реакцию сотрудников на применяемые методы управления. Возможность 
долговременного сотрудничества организации и его работников и способ-
ность последних к постоянному самосовершенствованию, также являются 
важными особенностями человеческих ресурсов, обусловливающими повы-
шенное внимание к эффективности их использования.  

Существенным обстоятельством является то, что люди, чаще всего, при-
ходят на предприятия осознано, с определенными целями и ожидают предос-
тавления возможности в их достижении. Процесс взаимодействия между ор-
ганизацией и сотрудником является двусторонним, а удовлетворенность 
сотрудника этим взаимодействием является таким же необходимым условием 
его продолжения, как и удовлетворенность организации.  

Завершает комплекс проблем, стоящих перед украинскими предприяти-
ями слабая способность руководства определять мотивы поведения работ-
ников, их наиболее значимые, на настоящий момент, потребности и пробле-
мы, а также отсутствие должного внимания к ним, что приводит к обману 
ожиданий сотрудников и их неудовлетворенности. Этим во многом объяс-
няются существующие трудности в преодолении сложившегося стереотипа 
главным образом пассивного поведения работников, связанного со скуднос-
тью мотивации и неразвитостью потребностей, удовлетворяемых в процессе 
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трудовой деятельности, а также патерналистского сознания: всё от пре-
мии до квартиры – работник привык получать от организации и государс-
тва, а не зарабатывать. Это делает работника трудно управляемым, прак-
тически не поддающимся мотивационному воздействию. Иждивенческий 
подход к труду привел к изменениям его психологического восприятия: 
широко распространены консерватизм, сопротивление нововведениям, 
стремление иметь небольшой, но гарантированный заработок, при невы-
сокой интенсивности труда. Активную позицию при решении вышеизло-
женных проблем должны занимать государство и общественные органи-
зации. Применение ими мер рекомендательного, стимулирующего, и 
образовательного характера должно ускорить формирование у членов об-
щества новой социальной позиции, основанной на понимании роли каж-
дого субъекта рыночных отношений.  

Результатом осознания, в первую очередь, руководителями украинс-
ких предприятий социальной роли последних в качестве коллективного 
члена общественной системы, должно быть принятие и обнародование 
миссии, как отражения целей, ради достижения которых организация фу-
нкционирует и развивается как целостная система.  

Следующей мерой может стать принятие этического кодекса, регла-
ментирующего поведение и обязательства организации в отношении сво-
их работников, потребителей, партнеров и т.д., а также степень принятия 
социальной ответственности за свои действия. Это позволит остальным 
членам общества, в частности сотрудникам данной организации, прогно-
зировать поведение последней и более обоснованно судить о возможной 
степени удовлетворения собственных потребностей в процессе взаимо-
действия с ней. Это, в свою очередь, приведет к снижению напряженнос-
ти, связанной со столкновением интересов социальных групп как вне, так 
и внутри предприятия. Таким образом, формируется фундамент для раз-
работки стратегии развития и установления ключевых целей кадровой по-
литики на основе современного подхода к определению социально-
экономического эффекта от работы с персоналом. Важным инструментом, 
способствующим реализации предлагаемых мер, является эффективная 
мотивация, которая как стратегия решения комплекса проблем в сфере 
управления персоналом, представляет собой процесс непрерывного фор-
мирования “рыночной” системы ценностных ориентаций и интересов ра-
ботника и развития на этой основе трудового потенциала. Это не только 
обеспечит плодотворное взаимодействие личности, группы и организа-
ции, успешное функционирование предприятий в рыночных условиях, но 
и может стать важным фактором роста производства и реального повы-
шения качества жизни населения страны. 
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ПРОБЛЕМА БЕЗРОБІТТЯ 
 

Найбільш гострою проблемою, з якою зустрічається населення України є 
феномен безробіття (особливо серед молоді). Причиною такого розповсюджено-
го явища є неефективність використання робочої сили у минулому й відсутність 
економічних умов, які дали б змогу людям застосовувати свої навички у проду-
ктивній роботі за пристойну плату. Саме з безробіттям пов’язані такі явища як 
падіння виробництва, бідність, соціальна напруга, криміналізація.  

Безробіття багатофакторне явище, і воно впливає на всі сфери суспільного 
життя. Та цей феномен містить в собі дві сторони: позитивну і негативну. На-
приклад, позитивним є те, що безробіття стимулює людину до ефективної праці 
і підвищення рівня конкурентоздатності своєї робочої сили. Негативним є те, 
що люди, які перебувають у статусі безробітних, втрачають професійні навички, 
стереотипи трудової поведінки.  

Працівники  українського центру профорієнтації громадян провели дослі-
дження та встановили, що найнебезпечніша фаза у тих людей, що залишилися 
без роботи, настає після 6-ти місяців її пошуку. В цій фазі починають з'являтись 
ознаки деструктивних змін особистості, а надалі — безпорадності й примирен-
ня із ситуацією. Людина починає звикати до бездіяльності, не говорячи вже про 
те, що вона втрачає професіоналізм і здобуті навички. Такого ж висновку дійш-
ли і зарубіжні вчені. Після 6-ти  місяців не тільки безробітні втрачають віру, 
кваліфікацію і навички, а й роботодавці з перестрогою відносяться до таких 
громадян. Ось чому суспільству дешевше обійдеться безробіття, наприклад, в 2 
млн. осіб із середнім терміном два-три місяці, ніж в 1 млн. терміном понад 
шість місяців. [3, с. 94-95] 

Тому, всі ті негативні якості, які безробіття тягне за собою, перекреслюють 
той факт, що воно стимулює окремих людей до праці. 

Особливо гострою проблемою є безробіття серед молоді, яке дедалі зрос-
тає. Для її вирішення необхідно створити реальні передумови для 
обґрунтованого вибору професії та місця роботи з урахуванням потреб ринку 
праці, а також покликання, здібностей і психофізіологічних можливостей моло-
дої людини та її професійної підготовки. 

Безробіття означає прямі економічні витрати суспільства. Коли збільшуєть-
ся кількість людей, які не мають роботи, то це означає, що скоротилось вироб-


