
ми, которые могуr войти в рынок, а также фирмами, производящи­

ми замещающий продукт. 

Многие фирмы не обращают внимание на новичков, ворвавших­

ся на рынок, и поэтому нередко проигрывают в борьбе именно им. 

Поэтому нужно создавать барьеры на пути вхождения в рынок кон­

курентов методом уmубленной специализаЦии в производстве про­
дукта, контроля над каналами распределения, низкими издержка­

ми, использованием местных особенностей, в том числе специфи­

ческих. 

Анализ рынка рабочей силы направлен на вы.явление его потен­

циальных возможностей в обеспечении организации кадрами. Дл.я 

этого нужно изучать рынок рабочей силы с позиции специальнос­

тей, квалификации, образования, возраста, пола, стоимости рабо­

чей силы. 

РОЛЬ СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВОЙ МОБИЛЬНОСТИ 
В УСЛОВИЯХ 

ТРАНСФОРМАЦИОННОЙ . ЭКОНОМИКИ 

ЛубJ1ников Ю., Бобруйский филиал БГЭ У 

В рыночных условиях хозяйствования возникают совершенно 

новые условия взанмооmошений потенциального работника со сред­

ствами производства. СобствеННИIСИ предпри.яти.я вынуждены стро­

ить принципиально иную, чем раньше, систему партнерства вобла­

сти социально-трудовых отношений, оперативно разрешая возника­

ющие трудовые конфликты, которые стали неотьемлемым атрибу­

том происходящих преобразований. 

В основе реrулировани.я социально-трудовых оmошений на пред­

приятии лежит кадровая политика. На протяжении многих десяти­

летий струюурным подразделением, управляющим трудовыми ре­

сурсами на предпри.ятии, .явл.ялс.я отдел кадров, работники которо­

го преимущественно занимались делопроизводством, решали уз­

кий круг вопросов·, действия их были фрагментарными, не позволя­

ющими разрешить существующие социальные проблемы. Данные 
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тенденции являются, к сожалению, все еще определяющими на 

большинстве белорусских предприятий. 

В то же время руководители предприятий постепенно осозна­

ют важность и необходимость создания принципиально новых 

служб по управлению персоналом на базе традиционных струк­

тур - отделов кадров, охраны труда и техники безопасности, 

отдела организации труда и заработной платы. Их создание по­

зволит решать задачи реализации грамотной современной кад­

ровой политики и координации деятельности по управлению пер­

соналом на предприятии. Такие службы существенно расширя­

ют круг своих функций и от чисто кадровых вопросов переходят 

к разработке . систем стимулирования трудовой Деятельности, 

управления профессиональным продвижением работников, пре­

дотвращения конфликтов, изучения рынка трудовых ресурсов. 

По результатам исследования места и роли кадровой служ­

бы в структуре управления на белорусских предприятиях легкой 

промышленности, можно сделать вывод: роль, значение и место 

кадровых служб не претерпели существенных изменений за вре­

мя экономических реформ и отражают реально сложившиеся от­

ношения между подсистемами предприятия. Статус кадро­

вой службы подтверждается полномочиями и степенью ответ­

ственносрt, ко:rорые во мноrр~ за',исят цт :ПРЗJЩЮJ р.у,ков9;Ц1Пе­

ля предпрщти.~r·. n IJемалой. СЧ~ПеlЩ ~змеt1~.Щlе "a_µpQ.IJO~ полити­
ки.предприятия .орусловщщо 9p~qнliblМ~,! J:lliC1'И~)ЩlfOHМ,Ь­

нJ>1MИ преобразованиями в ~~о сrру~туре~ .в з~с~~.стн от_ за­
дач, коТQры.е с:r,ц~т Новы~руJ<оводцrели. иЩi собсrве~щ(~ пред­
пртrтия, их тактики и стра:rегИ1J-nощщенИJ1. щц>т.11щпенШ<? к .пер~ 

соналу. . ." ," . ': · .' _. -_":· .•" ·" . 
Можно выд~ь четыре мод~~~р~ва:rи~нрован~ых ~р;едцри­

ятий. Первая св.~rзана с с;ущеед1ЩЩ~Jf~М _J,ЮМИНff РУ1ОЩИХ акци­

онерqв - менедж.еров ,пре.дцриат~~ котор~е явruпотс,я еГQ . соб." 
ственюJisами. Втора.~r .модtЩь :~щрактерн~ для тех пре,цqри.11тий, .ще 
основной паIСет акций ~аходит.с~ в _руках трудовщ~ _кqллектива. 

Тре1Ы предполагает дощmир<>вание вне~-ак:цио~в, Для чет­
вертой модели харшqерно равно~~ное_распределеци~ акций ере-. 
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ди нескольких акционеров-. Предприятия легкой промышленности 

в основном относятся к третьей и отчасти второй моделям, когда 

основной пакет акций находИтс.я у государства и трудового кол­

лектива. Преобладание экономических интересов государства и 

работников неизбежно при~одит к консервации зан.ятости, приос­

тановлению сокращения кадров. В данном случае проблема эф­

фективного использования трудовых ресурсов отходит на второй 

план, и предприятие стремится к получению дохода в виде зара­

ботной платы (тем самым как бы проедая ресурсы}, а не к росту 

дивидендов, выплачиваемых непосредственно из получаемой при­

были . 

Существующие на предпрИЯТЮIХ проблемы с подбором персо­

нала на основе современных методик вызваны недостатками в си­

стеме кадрового . планирования. В свою очередь, кадровое плани­

рование не реализуется в полной мере, так как у предприятий нет 

возможностей для создания условий мотивации высокопроиз­

водительного труда работников, обеспечени.я абсолютной удов­

летворенности работой. 

Всесторонний учет социально-демографической структуры ра­

ботников является необходимой предпосылкой эффективного управ­

ления социально-трудовыми отношениями на предприятии. Такие 

характеристики работииков, как стаж работы по профессии, на кон­

кретном предприятии тесно взаимосвязаны с демографическими 

характеристиками - полом, возрастом, при этом стаж работы -
с уровнем общего и специального образования, квалификацией, ус­

ловиями труда, размером среднемесячного заработка, семейным 

положением. 

В заключение следует отметить, что тактика и стратегия руко­

водителей предприятий по управлению персоналом, поддержанию 

социального партнерства должна опираться на возможности эконо­

мического развития, состояние корпоративной культуры, имеющи­

еся традиции - все это оказывает большое влияние на социально­

трудовую мобильность населения. 
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