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Анотація
У статті обгрунтовано особливості підготовки кадрів в умовах ринку. Наведено методи формування 

кадрового резерву та оцінки кандидатів.
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Summary
The article substantiates the peculiarities of personnel training in market conditions. Methods of forming a staff 
reserve and assessing candidates.
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Вступ.Сучасний етап політичного і  економічного розвитку не може обійтися без енергійних,
творчо мислячих керівників, що вміють аналізувати ситуацію, чітко формувати цілі та виявляти
альтернативи, володіти методами їх об'єктивної оцінки, брати на себе відповідальність в складних
ситуаціях.Від керівника на етапі проведення радикальних економічних реформ в умовах ринкової
економіки  вимагається  переосмислення  шляхів  розвитку  економіки  і  створення  цілісного
господарського  механізму.  Підбір,  навчання  і  вихованнякадрів  -  одна  ізосновних  проблем
науковогоуправлінняекономікою.  Цеголовнийелементуправлінськоїсистеми,  тому  в  роботі  з
кадрами керівникунеобхіднопритримуватисьчіткої, продуманоїлінії.

Основна  частина.Підготовка  кадрового  резерву  є  доволіскладнимпроцесом,
щопотребуєпостійноїуваги  з  боку   6першогокерівникаорганізації,  служби  персоналу  на
всіхетапахформування  резерву.  Складністьформування  резерву  працівниківполягає  в
небажаннікерівниківструктурнихпідрозділіворганізаціїзараховуватиперспективнихфахівців  до
резерву  через  побоюваннязамінитикращогопрацівника  на  свогопотенційного  конкурента,  у
визначенніоптимальної  для  організаціїчисельностірезервістів,  а  також  з
оцінюваннямпотенціалукандидатів до кадрового резерву.

Формування кадрового  резерву  маєпочинатися з  розробкиположення  про роботу з  кадровим
резервом  в  організації.  У  положеннівизначаєтьсяперелікключових  посад,  на
якіорганізаціяхочематипідготовленийкадровий  резерв.  Цейпереліквключаєнасамперед  посади
керівників,  щомаютьвплив  на  конкурентоспроможністьорганізації  та  досягнення  нею
стратегічнихцілей.  До  ключових  належать  посади  першогокерівника,  йогозаступників,
керівниківфіліалів  та  структурнихпідрозділів.  На  кількість  і  структуру  ключових  посад
впливаютьрозміри  та  специфікадіяльностіорганізації.  У  великих
корпораціяхїхчисельністьможестановитивід 20 до 250 осіб.

Однаккадровий  резерв  організації  не  обмежуєтьсялишеключовими  посадами  керівників  на
вищому  та  середньомурівняхуправління.
Ефективномуфункціонуваннюпідприємствсприяєтакожвключення до кадрового резерву керівників
низового  рівняуправління,  професіоналівпровіднихпідрозділів  з  хорошоюпідготовкою  та
потенціалом для горизонтального кар'єрногозростання.

З  метою  вивчення  й  оцінюванняпретендентівдоцільновикористовуватипрофесійністандарти,
профіліпрофесійноїкомпетентності посад, професіограми і психограми. Вони маютьміститивимоги
до організаторськихздібностей, здатності до навчання й розвитку, нервово-психічноїадаптивності,
стресостійкості,  комунікабельності  та  іншихособистіснихякостей,  знань  у  сферіекономіки  й
управління,  права,  психології,  соціології,  умінь,  навичок,  щонеобхідніпрацівникові  для
ефективноїроботи на посадікерівника.

У США  підготовкауправлінськихкадрів як  самостійнагалузьосвітивиниклаще в 1881 р.,  коли
при  Паризькійторговельнійпалатібуловідкрито  першу  у  ФранціїВищукомерційну  школу.  Тоді  ж
при Пенсільванськомууніверситетібула створена спеціальна школа підготовкиуправлінськихкадрів,



нинікількістьшкілділовоїадміністрації,  або  так  званихшкілбізнесу,  приблизно
1100.Середусіхшкілбізнесу  особливо  високурепутацію  у  всьомусвітімаютьдві.  Ценасамперед
Школа  діловоїактивностіГарвардськогоуніверситету.  Екзамени  тут  не  влаштовуються,  але
проводятьсяпопередніспівбесіди,  щотриваютьіноді  три-чотиригодини,  під  час
якихз'ясовуютьсяпитання  про  освіту  кандидата,  йогорозумовіздібності,  загальнийрозвитоктощо.
Післяспівбесідивступник  проходить  випробування  в  одному  ізспеціальних  бюро
психологічнихтестів. Наголосзнову-таки робиться на розумовихздібностях кандидата.

Другою відомою в США школою є Слоунська школа діловоїадміністрації,  котравиникла при
Массачусетськомутехнологічномуінституті  (з  1952  р.  -  самостійна).  Методивикладання  тут
дещовідрізняютьсявідметодівГарвардськоїшколибізнесу.
Якщоостанняосновнуувагуприділяєділовимнавичкам,  готуючивласнеспеціалістів-практиків,  то
Слоунська школа більшеувагиприділяєтеорії. 

Навчальніпрограмищорокупереглядаються.  Причомуздійснюєцевикладацький  склад  за
участюспеціальноїфакультативної  ради,  до  якоївходятьвидатнібізнесмени.  На
різнікурсицієїшколиприймають,  як  правило,  людей  віком  30-40  років  з  діловою  практикою  не
менше 15 років. Вікстудентівдворічноїшколи та різноманітнихтижневихкурсів становить звичайно
40-50 років.

Вітчизнянийдосвід  в  цьомунапряміробитьлишеперші  кроки.  Сьогодні  у  нас
відбуваєтьсяпроцеспоступового,  складного  реформуваннядержавноїсистемипідготовки  й
перепідготовкиуправлінськихкадрів  (менеджерів  для  народного  господарства).  Поряд  з
тимстихійно, але активно формується система приватноїпідготовкименеджерів через створення та
функціонуваннярізноманітнихшкіл  і  курсівбізнесу.  В  цьомунапрямі  робота
щетількирозпочинається.

Висновки. Проблеми підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації робітничих кадрів,
здатних  конкурувати  в  умовах  ринкових  відносин  набуває  особливої  актуальності.  Сучасне
виробництво предявляє все  більш жорсткі  вимоги до професійних якостей виробничих кадрів.
Підприємство  –  це  не  лишеколективнийінструмент,  а  й  мініатюрнесуспільство.
Йогоможнауявитиодночасно  у  виглядіштучної  (аджевоно  створено  людиною)  та  природною
системою.  Як  кожнаприродна  система,  підприємствомаєздатність  до  еволюції.  Однією  з
вирішальнихчастинцієїздатності є людськіресурси.

Важливийкрок  у  процесізабезпеченняорганізаційноїсистемивідповіднимиїїпрофілюлюдськими
ресурсами  є  відбіркандидатів,  щоявляє  собою
вибірізусієїпідібраноїгрупиіндивідуальнихпрацівників для наступного найму.
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