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технической и инновационной деятельности, пре-
дотвращение неоправданных потерь высококвали-
фицированных кадров. Именно благодаря этому в 
последние годы в Беларусь стали возвращаться уче-
ные, покинувшие ее несколько лет назад.

Для достижения эффективной занятости в стра-
не требуется определенное время и дополнитель-
ные финансовые средства. В настоящее время 
предприятия выплачивают часть своих доходов для 
формирования фонда занятости. 

Предполагается, что эти отчисления будут рас-
ходоваться преимущественно на пособия по безра-
ботице работникам бюджетных учреждений на пе-
реобучение кадров и содержание служб занятости. 

Например, в Швеции существует механизм, где 
безработица заметно меньше, чем в других государ-
ствах с развитой рыночной экономикой. Там пред-
ставляется система экономических льгот предпри-
ятиям, которые сами создают у себя дополнитель-
ные рабочие места и трудоустраивают высвободив-
шихся работников, переобучая их. 

В награду такие предприятия могут освобож-
даться от части налогов, получать льготные креди-
ты под прирост рабочих мест и т. д. [2].

В нашей стране для регулирования занятости 
правительством разрабатываются специальные про-
граммы, которые предусматривают увеличение ра-
бочих мест, организуются оплачиваемые обществен-
ные работы, переподготовка и обучение безработ-
ных новым профессиям, создаются благоприятные 
условия, стимулирующие миграцию работоспособ-
ного населения в те регионы страны, которые испы-
тают дефицит рабочей силы, создаются определен-
ные мероприятия для обеспечения эффективной за-
нятости, постепенно создаются проекты, которые 
помогают молодым специалистам поверить в свои 
силы и воплотить в жизнь заветные цели, не меняя 
прописки, создается система переобучения тех, кто 
потерял рабочее место или профессию [6, с. 645].

В заключении хотелось бы добавить, что важ-
нейшим аспектом государственного регулирования 
рынка труда является забота государства о дости-
жении в стране наиболее полной и эффективной за-
нятости как важной социальной гарантии для эко-
номически активного населения, механизм форми-
рования которого будет постоянно совершенство-
ваться применительно к новым условиям развития 
рыночной экономики, формирования эффективной 
социальной политики [8].
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Современные компании заинтересованы в нали-
чии высокоэффективного персонала. Это определя-
ется не только квалификацией, лояльностью и его 
мотивацией. Бывают случаи, когда в компанию при-
ходят образованные и действительно умные специ-
алисты с хорошим профессиональным опытом, но 
у них не складываются отношения с новым работо-
дателем. Например, «новоиспеченные» сотрудни-
ки часто отвлекаются от своих основных функци-
ональных обязанностей и полностью погружаются 
в поиск креативного решения проблем, которые не 
столь актуальны для данной компании, т. е. они не 
смогли увидеть, проанализировать и решить те за-
дачи, для решения которых их и брали на работу. Со 
стороны работодателя крайне важно обеспечить бы-
струю адаптацию сотрудника к новым условиям.

Адаптация (от лат. adaptio – приспособлять) – 
это процесс ознакомления работника с новой ор-
ганизацией и изменения его поведения в соответ-
ствии с требованиями и правилами организацион-
ной культуры новой компании [2]. Адаптация яв-
ляется одним из инструментов HR-технологии, 
которая включают в себя процессы: мотивации, 
адаптации и развития персонала. В целом HR-
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технологии – это технологии для повышения эф-
фективности управляемости человеческого ресурса 
компании и эффективности компании в целом [1]. 

К основным целям адаптации можно отнести: 
1. Уменьшение первоначальных издержек.
Новый работник не всегда знаком с процессом 

порученной работы. Низкая эффективность его ра-
боты по сравнению с работой опытных сотрудников 
требует от организации более высоких затрат. Успеш-
ная адаптация дает новому работнику возможность 
быстрее освоить установленные стандарты работы.

2. Снижение тревожности и неуверенности но-
вого работника.

3. Сокращение текучести кадров.
4. Экономия времени непосредственного руко-

водителя и коллег.
Работнику, который адаптируется к работе в ор-

ганизации, необходимо оказывать помощь непо-
средственно в процессе выполнения им возложен-
ных на него обязанностей.

5. Формирование у нового работника чувства 
удовлетворенности собственной деятельностью, 
позитивного отношения к ней.

Процесс адаптации, который способствует фор-
мированию у работника положительного отноше-
ния к организации, является непременным услови-
ем высоких профессиональных показателей. В про-
цессе адаптации должно произойти оптимальное 
приспособление нового сотрудника и организации 
друг к другу [3].

Условно сам процесс адаптации можно разде-
лить на четыре этапа: 

– Оценка уровня подготовленности новичка.
– Ориентация. 
– Действенная адаптация. Она состоит в при-

способлении новичка к своему статусу и в значи-
тельной степени обусловливается его включением 
в межличностные отношения с коллегами.

– Функционирование. Этот завершающий этап 
характеризуется постепенным преодолением про-
изводственных и межличностных проблем и пе-
реходом к стабильной работе [4]. Следует отме-
тить, что выполнение всех этапов адаптации ведет 
к успешному и эффективному внедрению сотруд-
ника в рабочую среду организации. Проводя адап-
тацию работника, следует учитывать: пол, возраст, 
опыт работы, специфику отрасли и компании, а так-
же способность человека приспособиться к новым 
условиям труда. Опираясь на результаты тестиро-
вания, интервью, можно подобрать новому работ-
нику эффективный метод адаптации тренинг, кейс, 
специальную программу или наставничество.

Наставничество – один из методов адаптации, 
представляющий собой процесс консультирования 
и оценки новичка более опытным сотрудником. На-
ставник курирует не только профессиональное, но и 
личностное развитие своего подопечного. Наставник 

не только помогает адаптироваться и безболезненно 
войти в коллектив новому работнику – он развивает 
и совершенствует собственные умения и навыки [5].

Разработка адаптационных программ требует 
индивидуального подхода к каждой группе работ-
ников. Например, если мы рассматриваем промыш-
ленное предприятие, то требуется программа для 
сотрудников рабочих профессий, менеджеров сред-
него звена и менеджеров высшего звена. Такое раз-
деление помогает наиболее эффективно провести 
процесс адаптации сотрудников.

Логическим завершением адаптации сотрудни-
ка является система  аттестации по итогам адапта-
ционных мероприятий. Она должна иметь четкий 
порядок оценки нового сотрудника, понятный как 
руководству, так и ему самому и может проводить-
ся в самых разных формах: от сдачи квалификаци-
онного экзамена до опроса мнения наставника. 
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Важность рынка ценных бумаг, без которого 
практически невозможно существование рыночной 
экономики, не оспаривает никто.

В ценные бумаги вкладывается значительная 
часть свободных капиталов. Рынок ценных бумаг 
способствует переливу капитала из одних отраслей 
в другие и через механизмы рынка ценных бумаг 
осуществляется привлечение финансовых ресур-
сов на длительный срок. В условиях рыночной эко-
номики рынок ценных бумаг является своеобраз-


