
168

Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

	ек
о

н
о

м
ік

а 
п

ра
ц

і т
а 

со
ц

іа
л

ьн
а 

п
о

л
іт

и
ка

БІЗНЕСІНФОРМ № 1 ’2014
www.business-inform.net

ЛИтЕРАтУРА

1. Большинская И. С. О проблемах больших и малых 
городов / И. С. Большинская // Проблемы экономики. – 2012. – 
№4. – С. 68 – 73.

2. Вроейнстийн А. И. Оценка качества высшего образо-
вания / А. И. Вроейнстийн. – М., 2000. – 176 с.

3. Филиппова Л. Д. Высшая школа США / Л. Д. Филиппо-
ва. – М., 1986.– 240 с.

4. Минский М. Фреймы для представления знаний /  
М. Минский. – М., 1982. – 370 с.

5. Никандров Н. Д. Современная высшая школа капита-
листических стран / Н. Д. Никандров. – М., 1990. – 240 с.

6. Кибернетика и педагогика : Сб. статей. – М., 1972. – 302 с.
7. Лернер И. Я. Процесс обучения и его закономерности 

/ И. Я. Лернер. – М., 1980. – 180 с.
8. Эйрес Р. Научно-техническое прогнозирование и дол-

госрочное планирование / Р. Эйрес. – М., 1971. – 288 с.

ReFeRenceS

Bolshinskaia, I. S. «O problemakh bolshikh i malykh gorodov« [On 
the problems of towns and cities]. Problemy ekonomiki, no. 4 (2012): 68-73.

Eyres, R. Nauchnotekhnicheskoe prognozirovanie i dolgosrochnoe 
planirovanie [Scientific and technological forecasting and long-term plan-
ning]. Moscow, 1971.

Filippova, L. D. Vysshaia shkola SShA [Graduate School USA]. Mos-
cow, 1986.

Kibernetika i pedagogika [Cybernetics and pedagogy]. Moscow, 
1972.

Lerner, I. Ya. Protsess obucheniia i ego zakonomernosti [Learning pro-
cess and its laws]. Moscow, 1980.

Minskiy, M. Freymy dlia predstavleniia znaniy [Frames for knowledge 
representation]. Moscow, 1982.

Nikandrov, N. D. Sovremennaia vysshaia shkola kapitalisticheskikh 
stran [Modern High School capitalist countries]. Moscow, 1990.

Vroeynstiyn, A. I. Otsenka kachestva vysshego obrazovaniia [Assess-
ment of the quality of higher education]. Moscow, 2000.

УДК 339.732

СучАСНІ ПРОблЕМИ уПРАвлІННя ТРуДОвИМ ПОТЕНцІАлОМ вІТчИЗНяНИх ТНк
 2014 ОХОтА В. І.

УДК 339.732

Охота В. І. Сучасні проблеми управління трудовим потенціалом вітчизняних тНК
У статті визначено роль трудових ресурсів у ТНК (транснаціональній компанії), розглянуто особливості формування трудового потенціалу ТНК, 
визначено специфічні чинники, що впливають на управління трудовим потенціалом вітчизняних ТНК; виявлено та проаналізовано чинники ма-
кросередовища, які мають враховувати ТНК в Україні; охарактеризовано принципи ефективного управління трудовим потенціалом вітчизняних 
ТНК і методи формування трудового потенціалу ТНК, встановлено необхідність адаптації системи управління трудовим потенціалом вітчиз-
няних ТНК до вітчизняної нормативноправової бази, описано доцільність урахування науковотехнічних чинників, національного менталітету 
та культурних традицій щодо підвищення ефективності управляння трудовим потенціалом ТНК. Також у роботі запропоновано низку принципів 
для забезпечення формування та ефективного використання трудового потенціалу на вітчизняних ТНК.

Ключові слова: глобалізація, ТНК, трудові ресурси, трудовий потенціал, управління трудовим потенціалом, джерела трудових ресурсів, корпора-
тивна культура, ринок праці, людський капітал.
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Охота В. И. Современные проблемы управления трудовым  

потенциалом отечественных ТНК
В статье определена роль трудовых ресурсов в ТНК (транснациональной 
компании), рассмотрены особенности формирования трудового потенциа-
ла ТНК, определены специфические факторы, влияющие на управление тру-
довым потенциалом отечественных ТНК; обнаружены и проанализированы 
факторы макросреды, которые должны учитывать ТНК в Украине; охарак-
теризованы принципы эффективного управления трудовым потенциалом 
отечественных ТНК и методы формирования трудового потенциала ТНК, 
установлена необходимость адаптации системы управления трудовым 
потенциалом отечественных ТНК к отечественной нормативноправовой 
базе, описана целесообразность учета научнотехнических факторов, на-
ционального менталитета и культурных традиций по повышению эф-
фективности управления трудовым потенциалом ТНК. Также в работе 
предложен ряд принципов для обеспечения формирования и эффективного 
использования трудового потенциала на отечественных ТНК.
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The article identifies the role of labour resources in a TNC, considers specific 
features of formation of the labour potential of TNC, identifies specific factors 
that influence management of labour potential of domestic TNC; detects and 
analyses factors of the macroenvironment, which TNC should take into ac-
count in Ukraine; characterises principles of efficient management of labour 
potential of domestic TNC and methods of formation of labour potential of 
TNC, establishes a necessity of adaptation of the system of management of 
labour potential of domestic TNC to the domestic regulatory and legal base, 
describes expediency of accounting scientific and technical factors, national 
mentality and cultural traditions on increase of efficiency of management of 
labour potential of TNC. The article also offers a number of principles for en-
suring formation and efficient use of labour potential at domestic TNC.
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За даними Державної служби статистики України обсяг 
унесених з початку інвестування в економіку України 
прямих іноземних інвестицій (акціонерного капіталу) 

на 31 грудня 2012 р. становив 54,5 млрд дол. США, що біль-
ше порівняно з обсягами на 1 січня 1996 р. в 60,7 раза та 
складає 1199,3 долара у розрахунку на одну особу населен-
ня [13]. Кількість країн світу, з яких надходили інвестиції в 
економіку України, на 1 січня 1996 р. становила 94 країни, 
на кінець 2012 р.– 130. Наведені результати свідчать про ак-
тивізацію та зростання темпів іноземного інвестування, які, 
у тому числі, відбулися через розвиток транснаціональних 
корпорацій в Україні, розширення мережі їх філіалів і зро-
стання обсягів діяльності. Поряд із економічними вигодами 
для економіки країни ТНК через передачу організаційного, 
управлінського, технологічного досвідів сприяють розвит-
ку даних напрямів на території країни. 

Водночас у сучасному глобалізованому світі сфор-
мувалося висококонкурентне середовище, в якому вирі-
шальним чинником ефективності діяльності ТНК і його 
розвитку виступає конкурентоспроможність ресурсного 
потенціалу. Серед основних імперативів забезпечення кон-
курентних переваг країни в контексті прогресивних гло-
балізаційних тенденцій Швиданенко О. А. виділив якість 
людських ресурсів – враховує фізичні характеристики 
нації та персональну компетенцію працівників; глобальне 
мислення – забезпечується реалізацією світових стандар-
тів якості життя [16]. Виходячи з цього, важливою скла-
довою ресурсного потенціалу є трудовий потенціал, який 
має специфічні особливості формування в ТНК. Господа-
рювання ТНК носить глобальний характер і відбувається 
одразу на різних географічних ринках, що обумовлює необ-
хідність урахування особливостей його розвитку та країни, 
у якій діє ТНК. Внаслідок цього сучасними проблема фор-
мування та управління трудовим потенціалом ТНК є дже-
рела його формування, інструменти зміцнення та напрями 
підвищення ефективності його використання, що потребує 
проведення досліджень у цьому напрямі.

Враховуючи актуальність проблем розвитку ТНК, зна-
чна увага вченими приділяється дослідженню пізних аспектів 
розвитку ТНК в умовах глобалізації. Окремі аспекти функці-
онування транснаціональних корпорацій в умовах глобаліза-
ційних процесів висвітлені в роботах Болгарова Н. К., Панев-
ник Т. М., Швиданенко О. А., Юхименко П. І. [1, 16,17] та ін. 
Одним із важливих напрямів досліджень функціонування 
транснаціональних корпорацій виявлено особливості та 
проблеми управління трудовим потенціалом. Питанням 
формування людського капіталу у транснаціональних кор-
пораціях, управління людськими ресурсами, формування 
глобального внутрішньофірмового менеджменту присвя-
тили роботи Зеленіна А. Е., Кара Н. І., Корженевська В. А. 
Костюк О. С., Лошакова Є. В. Пісний В. М., Петров А. В., 
Чорноусова М. О. Янковська Л. А. [5 – 8, 15]. Аналіз науко-
вих публікацій показав, що недостатньо уваги приділено 
дослідженню проблем управління трудовим потенціалом 
вітчизняних ТНК на сучасному етапі.

Мета статті – ідентифікація проблем управління 
трудовим потенціалом вітчизняних ТНК у сучасних умо-
вах і проведення аналізу чинників, що на нього впливають, 
визначення принципів ефективного управління трудовим 
потенціалом вітчизняних ТНК.

Для досягнення успіху та стабільного розвитку ТНК 
на визначеному географічному ринку потрібний потужний 
трудовий потенціал, який характеризується необхідною 

кількістю працівників з відповідними якісними характе-
ристиками. Більшість аспектів формування трудового по-
тенціалу ТНК пов’язані із специфікою організації їх діяль-
ності. Найхарактернішими рисами ТНК є [12, 17]:
 доступ до природних та людських ресурсів інших 

країн;
 наявність зарубіжних філіалів з виробництва та 

збуту товарів і послуг на основі прямих інвестицій;
 створення системи міжнародного виробництва, 

розпиленого між багатьма країнами, але контро-
льованого з одного центру;

 висока інтенсивність внутрішньокорпораційної 
торгівлі між розташованими в різних країнах під-
розділами;

 відносна незалежність у прийнятті рішень від кра-
їн базування та приймаючих країн;

 глобальна структура зайнятості й міждержавна 
мобільність менеджерів; розробка, передача й ви-
користання передової технології в межах замкну-
тої корпоративної структури;

 відмінність ринків праці у країнах-господарях;
 переміщення працівників між підрозділами ком-

панії, що розташовані в різних країнах;
 відмінність практики управління людськими ре-

сурсами в різних філіях;
 національна орієнтація персоналу;
 ускладнення контролю виконання.

Усі ці особливості впливають на формування трудо-
вого потенціалу ТНК. Західні компанії мають знач-
ний досвід управління організацією, при цьому вони 

характеризуються високою якістю менеджменту, викорис-
танням інноваційних методів управління, що дозволяє їм 
більш ефективно реалізовувати наявний трудовий потенці-
ал, що виражається, перш за все, у покращенні результатів 
та підвищенні продуктивності праці. В ефективно працюю-
чих ТНК трудові ресурси вважаються одним з найцінніших 
видів ресурсів, при цьому кожний працівник сприймається 
як джерело доходу, а мета управління трудовим потенці-
алом ТНК – забезпечення організації достатнім штатом 
висококваліфікових та високопрофесійних працівників, 
самовідданих компанії. Уже доведено, що саме люди на-
копичують той корпоративний досвід і формують корпо-
ративну культуру, від якої залежить ефективність роботи 
корпорації [2]. Філософія управління людськими ресурса-
ми виходить з того, що співробітники організації є її най-
більш цінним стратегічним активом, який забезпечує по-
стійну перевагу перед конкурентами [17].

Транснаціональні компанії значну увагу приділяють 
формуванню трудових ресурсів, вони розробляють ефектив-
ну стратегічну кадрову політику. При цьому як інструменти 
приваблення працівників використовують певну систему 
цінностей та переконань, які має розділяти кожен працівник 
і діяти відповідно до них, тобто створюють корпоративну 
культуру, що обумовлює характер життєдіяльності ТНК. 
Успіх провідних ТНК доводить ключову роль корпоратив-
ної культури як високоефективного інструменту взаємодії з 
персоналом й націлювання його на отримання максимально 
можливих результатів. Бай С. І., Гайдай Ю. В. і Шеремета Я. І. 
за результатами проведених досліджень зробили важливий 
висновок, що корпоративна культура особливо корисний ін-
струмент для успішних компаній, які уже задіяли всі ресур-
си, та являє собою ресурс підвищення ефективності і резуль-
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тативності бізнесу [4]. Погоджуючись із даним положенням, 
зауважимо, що саме ставлення до персоналу, розуміння його 
важливої ролі, належний рівень мотивації, чітке розуміння 
цілей та цінностей у ТНК приваблюють вітчизняних праців-
ників, перш за все, висококваліфікованих, що обумовлює до-
статньо високі якісні характеристики трудового потенціалу 
ТНК. Важливим приваблюючим чинником до праці в ТНК 
є надання можливостей кар’єрного зростання, підвищення 
кваліфікації, забезпечення умов для постійного розвитку 
працівників, зарубіжне стажування. У цілому стратегічна 
кадрова політика в ТНК значно краща, ніж на вітчизняних 
підприємствах, за рахунок чого їм вдається залучити кращі 
трудові ресурси, внаслідок чого відбувається перетік най-
більш перспективних вітчизняних працівників до зарубіж-
них компаній, тим самим їх трудовий потенціал зростає, а 
вітчизняних підприємств – знижується. 

На управління трудовим потенціалом вітчизняних 
ТНК впливають специфічні чинники – особливі вимоги до 
персоналу ТНК, національні особливості макросередови-
ща, можливі джерела трудових ресурсів (рис. 1).

Підчас формування трудових ресурсів ТНК до пер-
соналу висуваються особливі вимоги, серед яких такі [10]:
 володіння широким професійним досвідом і знан-

ням інших функціональних сфер, представлених у 
глобальній організації;

 здатність встановлювати гарні особисті взаємини 
в масштабі всієї організації;

 багатий досвід спілкування та обміну інформацією;
 здатність гнучко мислити з точки зору взаємо-

зв'язків між підрозділами організації;
 здатність навчатися і застосовувати отримані знання;
 сприйнятливість до відмінностей у культурі;
 мати репутацію прямої і чесної людини.

Суттєвий вплив на управління трудовим потенціа-
лом вітчизняних ТНК справляють національні особливості 
чинників макросередовища. Під час формування трудового 
потенціалу та управління ним у ТНК враховують соціально-
економічні чинники. Важливу роль відіграють рівень еко-

номічного розвитку країни, стан і тенденції ринку праці, 
рівень доходів населення. Специфіка розвитку ринків праці 
обумовлюють відміни трудових витрат. В Україні спостері-
гається один з найнижчих рівнів оплати праці серед Євро-
пейських країн. У 2013 р. Україна посіла 136-е місце в рей-
тингу Світового банку за рівнем валового доходу на душу 
населення – на одного українця припадає 3500 доларів. Згід-
но з даними Державної служби статистики, у 2012 р. серед-
ній обсяг річного доходу на одного громадянина по країні 
становив 23,9 тис. грн [14]. Із таким рівнем доходу Україна 
потрапила в групу країн з валовим доходом нижчим за се-
редній. Водночас дохід населення країн, що входять до пер-
шої групи, превищує 12 616 доларів на одного громадянина, 
що в чотири рази вище, ніж в Україні. За рівнем добробуту 
Україна розташована поряд із Молдовою, Узбекистаном і 
Грузією. Відтак трудові ресурси України є відносно дешеви-
ми для ТНК, тому, пропонуючи рівень оплати праці дещо 
вищий, ніж у середньому по Україні, у ТНК йдуть працю-
вати найкращі вітчизняні кадри, тим самим створюючи по-
тужний трудовий потенціал в іноземній компанії.

Особливу роль відіграють політико-правові чинники. 
Виходячи на ринок України, ТНК отримують пере-
ваги над вітчизняними підприємствами у нижчих 

ставках оподаткування, які використовуються для прива-
блення іноземного капіталу. Відкриваючи все більшу кіль-
кість філіалів, створюються нові робочі місця, що сприятиме 
розвитку ринку праці. Формуючи кадрові ресурси в Україні, 
ТНК мають дотримуватися вітчизняного трудового законо-
давства щодо умов і безпеки праці, її оплати (заробітна плата 
не повинна бути нижчою за встановлений мінімальний її рі-
вень), правил найму та звільнення, норм соціального страху-
вання, надання відпусток, оплати відряджень.

Оскільки пропозицію робочої сили на ринку праці 
визначають демографічні чинники, вони є важливими для 
міжнародних корпорацій. Перш за все, природною осно-
вою трудового потенціалу є населення країни, тому демо-
графічні тенденції, особливо зміни населення за віковою 

Рис. 1. Специфічні чинники управління трудовим потенціалом вітчизняних тНК*
* Складено автором.
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структурою впливатимуть на процеси формування трудо-
вого потенціалу. В Україні має місце несприятлива вікова 
структура населення: через процеси старіння за статистич-
ними даними частка населення у віці старше 60 років пере-
вищує 21%, крім того більш 17% – це діти до 17 років [11], 
отже базова основа трудових ресурсів складає близько 62% 
населення, тому в ТНК можуть виникнути проблеми із під-
бором кваліфікованої робочої сили, перспективних кадрів 
через їх дефіцит. Висока трудова міграція трудових ресур-
сів в Україні також значно обмежує можливості формуван-
ня потужного трудового потенціалу.

Науково-технічні чинники в розрізі стану та тенден-
цій інноваційних процесів у країні справляють вплив на 
інноваційну здатність та готовність працівників до актив-
ної новаторської та творчої діяльності, що є однією з ви-
значальних умов під час відбору претендентів на вакантні 
посади в міжнародних організаціях. До того ж важливу 
роль під час управління трудовим потенціалом ТНК віді-
грають культурні чинники, які визначають менталітет на-
селення країни, його традиції, національні особливості та 
етнічні відзнаки співробітників, природу взаємовідносин 
у трудовому колективі, їх ставлення до самої міжнарод-
ної корпорації та її діяльності, що матиме вплив на рівень 
самовіддачі та результати праці. Варто також відзначити 
важливість природно-кліматичних чинників, які, з одного 
боку, впливають на природно-ресурсний потенціал, а з ін-
шого – в окремих галузях визначають умови праці.

Усі наведені чинники макросередовища є важливими 
під час формування та управління трудовим потен-
ціалом ТНК на території України, їх виявлення та 

урахування дозволить вирішити проблеми достатності та 
якості трудових ресурсів у ТНК, зокрема у напрямі вибору 
джерел формування персоналу ТНК, якими є трудові ресур-
си країни-господаря ТНК, приймаючої країни, третіх країн, 
кожний із наведених джерел має свої переваги та недоліки. 
Головними перевагами працівників-експатріантів України є 
порівняно низькі витрати на оплату праці, висока мотива-
ція та зацікавленість вітчизняних кадрів працювати в ТНК, 
знання особливостей національної економіки та національ-
них ринків, розуміння культури та національних традицій. 
Водночас вирішення потребують такі складні аспекти, як 
забезпечення надійної комунікації з головною компанією, 
націленість на досягнення її глобальної мети, реалізацію 
обраної стратегії, відповідність політиці, що реалізується, 
здатність до швидкого освоєння технічних та управлінських 
інновацій, забезпечення вільного інформаційного обміну. 
Для вирішення зазначених проблем потрібна дієва система 
управління трудовим потенціалом ТНК.

На даному етапі дискусійним виявилося питання 
щодо елементів чи компонентів системи управління тру-
довим потенціалом ТНК. Серед компонентів, які обумов-
люють ефективне управління людськими ресурсами ТНК 
в Україні, Лошакова Є. В. виділяє адаптацію нормативно-
правової бази, створення оптимальних умов праці, забез-
печення повної безпеки праці, використання кадрової по-
літики, розвиток системи мотивації, підготовка і розвиток 
персоналу [8]. Наведені компоненти не забезпечують пов-
ною мірою процес управління персоналом, оскільки поза 
увагою залишаються такі важливі аспекти, як аналіз і пла-
нування персоналу, соціальний розвиток і соціальне парт-
нерство, правове та інформаційне забезпечення процесу 
управління персоналом. Юхименко П. І. систему управлін-

ня людськими ресурсами міжнародної корпорації пред-
ставляє наступними елементами: стратегія управління, 
організаційна складова управління людськими ресурсами, 
управління корпоративною культурою, управління відда-
ністю організації, гнучкість, командний дух, підбір кадрів, 
розвиток людських ресурсів, відносини у колективі [17]. 
Окремі з наведених елементів доцільно було б віднести до 
принципів управління, а не виділяти їх в окремі складові 
системи управління, зокрема, управління відданістю орга-
нізації, гнучкість, командний дух. Отже, наведені підходи 
потребують удосконалення.

Виходячи з того, що під системою управління трудо-
вим потенціалом розуміють певну систему впливу на 
процеси формування, розподілу і використання його 

відповідно до поточних і стратегічних цілей організації, 
вважаємо, що вона має містити такі елементи: 
 підсистему залучення персоналу, завданням якої 

є формування вимог до персоналу, дослідження 
персоналу в організації, оцінка його стану, вияв-
лення потреби та планування персоналу, пошук і 
організація відбору персоналу, забезпечення роз-
становки персоналу та його адаптації;

 підсистему розвитку персоналу, яка спрямована 
на створення умов для кар’єрного зростання, по-
дальшого навчання та підвищення кваліфікації, 
розвитку трудових відносин;

 підсистема утримання персоналу, до функцій якої 
належать формування організаційної культури 
персоналу, визначення системи мотивації та шля-
хів підвищення лояльності працівників, моніто-
ринг та управління плинністю кадрів.

Для забезпечення формування та ефективного вико-
ристання трудового потенціалу на вітчизняних ТНК необхід-
но дотримуватися низки принципів під час управління пер-
соналом – об’єктивних правила управлінської поведінки, що 
витікають із потреб об’єкта управління [9]. Під час управлін-
ня персоналом найчастіше використовують такі принципи 
[3, 9]: науковості, системності, економічності, ієрархічності 
та зворотного зв’язку, узгодженості, перспективності та про-
гресивності, комплексності, демократичного централізму, 
плановості, єдності розпоряджень; відбору, підбору і розста-
новки кадрів; сполучення єдиноначальності та колегіально-
сті, централізації і децентралізації, лінійного, функціональ-
ного і цільового управління; контролю виконання рішень.

З урахуванням особливостей формування та вико-
ристання трудового потенціалу ТНК сутність окремих 
принципів трансформується. Зокрема, принцип економіч-
ності трактується як ефективна та економічна організація 
системи управління персоналом, за якої витрати на систему 
управління персоналом перекриватимуться ефектом у ви-
робництві, отриманим від їх впровадження [9]. У ТНК даний 
принцип передбачає до того ж вибір джерел формування 
трудового потенціалу з урахування витрат на оплату праці.

Принцип перспективності та прогресивності поряд 
із тим, що при формуванні системи управління персоналом 
необхідно враховувати перспективи розвитку організації, 
передові вітчизняні та зарубіжні аналоги [9] у ТНК він на-
багато ширший. Прогресивність управління персоналом 
ТНК має забезпечувати відбір персоналу відповідно до 
здатності кожного потенційного працівника постійно під-
вищувати професійні навички та якості відповідно до ви-
мог інноваційного розвитку ТНК, проявляти новаторські 
та творчі здібності, розвивати інтелектуальний рівень.
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У ТНК необхідним є дотримання також принципу 
гнучкості. Враховуючи, що головний офіс ТНК знаходить-
ся в іншій країні, виникає потреба у забезпечені локальної 
гнучкості управління трудовим потенціалом, виходячи з 
потреб компанії та ситуації, що склалося в країні, в якій 
розташовано філіал. 

Важливим для ТНК вважаємо принцип формуван-
ня унікального кадрового потенціалу. У загально-
му вигляді він передбачає формування необхідного 

кількісного і якісного складу управлінських працівників 
організації [3]. У випадку ТНК його слід трактувати таким 
чином, що система управління трудовим потенціалом має 
забезпечити найкращий кількісний та якісний склад пра-
цівників, використовуючи різні джерела формування тру-
дових ресурсів, при цьому враховуючи переваги кожного з 
них. Тобто трудовий потенціал ТНК може бути унікальним 
за умов використання всіх доступних можливостей пошу-
ку та відбору персоналу серед місцевого населення, праців-
ників компанії країни-власника, третіх країн. За таких умов 
стає можливим забезпечення інноваційного та інтелекту-
ального лідерства ТНК на міжнародному ринку праці. 

Під час управління трудовим потенціалом ТНК важ-
ливим також є раціональне маневрування трудовими ре-
сурсами в межах організації, виховання у працівників по-
чуття відданості організації, створення кадрового резерву, 
особливо вищої ланки управління; децентралізація системи 
управління, передача необхідних повноважень місцевим 
менеджерам, зміцнення місцевого кадрового ядра органі-
зації, посилення відповідальності місцевих менеджерів за 
результати роботи.

ВИСНОВКИ
Глобалізаційні процеси, міжнародна інтеграція обу-

мовили прискорення темпів розвитку ТНК, внаслідок чого 
швидкими темпами вони освоюють нові географічні рин-
ки, що обумовлює зростання кількісно-якісних потреб у 
трудових ресурсах і необхідність формування потужного 
трудового потенціалу. 

Серед найбільш значимих проблем формування тру-
дового потенціалу вітчизняних ТНК нами визначені соці-
ально-економічна ситуація в Україні та демографічні тен-
денції. Встановлено необхідність адаптації системи управ-
ління трудовим потенціалом вітчизняних ТНК до вітчиз-
няної нормативно-правової бази, доцільність урахування 
науково-технічних чинників, національного менталітету та 
культурних традицій.

Для ефективного управління трудовим потенціалом 
вітчизняним ТНК потрібна дієва система, яка має складати-
ся з підсистем залучення, розвитку та утримання персоналу. 
Особливо важливими принципами управління трудовим 
потенціалом на вітчизняних ТНК є принципи економічнос-
ті, перспективності та прогресивності трудових ресурсів, 
локальної гнучкості управління, формування унікального 
кадрового потенціалу.                     
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Свечкіна А. Л., Сподарева О. Г. Розвиток медичного страхування в Україні: системний підхід

Мета статті полягає в побудові науково обґрунтованої системи медичного страхування для формування ефективного соціальноекономічного захисту населення 
в Україні. Розглядаючи систему медичного страхування як складну систему, було визначено основні її характеристики, а саме: цілісність, ієрархічність, структур-
ністю, цілеспрямованість, керованість, динамічність та відкритість. У результаті дослідження було виділено структуру системи медичного страхування, яка 
містить чотири підсистеми: формування, розподілу, використання фінансових ресурсів і контролю. Обґрунтовано необхідність розвитку системи з метою реа-
лізації таких принципи її функціонування, як перспективність, пріоритетність, реалізованість та поетапність. Перспективами подальших досліджень у даному 
напрямі є визначення ступеня залучення приватних і державних фінансових ресурсів на охорону здоров’я, організація обов’язкового медичного страхування, подаль-
ший розвиток добровільного медичного страхування та лікарняних кас з урахуванням особливостей функціонування національної економіки України. Подальший 
розвиток системи медичного страхування сприятиме запровадженню державної та приватної підсистем фінансового забезпечення, підвищенню ефективності 
менеджменту в поєднанні з розвитком медичної науки та забезпечить поступові зміни в системі охорони здоров’я, що благодійно впливатиме на поліпшення 
здоров’я населення й підвищення соціальноекономічної ефективності медичної галузі України.
Ключові слова: система медичного страхування, обов’язкове медичне страхування, добровільне медичне страхування, лікарняні каси, система фінансування ме-
дичного страхування.
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УДК 368.9.06
Свечкина А. Л., Сподарева Е. Г. Развитие медицинского страхования в Украине: 

системный подход
Цель статьи состоит в построении научно обоснованной системы медицин-
ского страхования для формирования эффективной социальноэкономической 
защиты населения в Украине. Рассмотрев систему медицинского страхования 
как сложную систему, были определены ее основные характеристики, а именно: 
целостность, иерархичность, структурностью, целенаправленность, управ-
ляемость, динамичность и открытость. В результате исследования была вы-
делена структура системы медицинского страхования, которая содержит че-
тыре подсистемы: формирования, распределения, использования финансовых 
ресурсов и контроля. Обоснована необходимость развития системы с целью 
реализации таких принципов ее функционирования, как перспективность, при-
оритетность, реализованность и поэтапность. Перспективами дальнейших 
исследований в данном направлении являются определение степени привле-
чения частных и государственных финансовых ресурсов на здравоохранение, 
организация обязательного медицинского страхования, дальнейшее развитие 
добровольного медицинского страхования и больничных касс с учетом особен-
ностей функционирования национальной экономики Украины. Дальнейшее раз-
витие системы медицинского страхования будет способствовать внедрению 
государственной и частной подсистем финансового обеспечения, повышению 
эффективности менеджмента в сочетании с развитием медицинской науки 
и обеспечит постепенные изменения в системе здравоохранения, что благо-
творно повлияет на улучшение здоровья населения и повышение социально
экономической эффективности медицинской отрасли Украины.
Ключевые слова: система медицинского страхования, обязательное медицин-
ское страхование, добровольное медицинское страхование, больничные кассы, 
система финансирования медицинского страхования.
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Svechkina A. L., Spodareva O. H. Development of Medical Insurance in Ukraine: 

System Approach
The goal of the article lies in building up a scientifically justified system of medical in-
surance for formation of efficient socioeconomic protection of population in Ukraine. 
Having considered the system of medical insurance as a complex system, the article 
identifies its main characteristics, namely: integrity, hierarchy, structure, purposeful-
ness, controllability, dynamics and openness. In the result of the study the article allo-
cates the structure of the system of medical insurance, which contains four subsystems: 
formation, distribution, use of financial resources and control. The article justifies a ne-
cessity of development of the system with the aim of realisation of such principles of its 
functioning as prospectiveness, priority, realisation and stepbystep. Prospects of fur-
ther studies in this direction are identification of the degree of attraction of private and 
state financial resources for healthcare, organisation of mandatory medical insurance, 
further development of voluntary medical insurance and health insurance funds with 
consideration of specific features of functioning of the national economy of Ukraine. 
Further development of the system of medical insurance would facilitate introduction 
of the state and private subsystems of financial provision, increase of efficiency of man-
agement in combination with development of the medical science and would ensure 
gradual changes in the healthcare system, which would have a positive influence upon 
improvement of health of the population and increase of socioeconomic efficiency of 
the medical industry of Ukraine.

Key words: system of medical insurance, mandatory medical insurance, voluntary med-
ical insurance, health insurance funds, system of financing medical insurance.
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