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комп’ютерні віруси та т. ін. гостро поставили перед суспільством 
проблеми інформаційної безпеки, яка повинна здійснюватися ком-
плексно та систематично з використанням різних засобів (апаратних, 
програмних) щоби запобігти інформаційному тиску та в цілому будь-
якій іншій інформативній небезпеці [4]. 

Висновки. Інформаційні системи все більше ускладнюються, 
взаємозалежність між різноманітними компонентами вже не завжди 
очевидна та інформаційна безпека набуває таким чином все більш 
глобального характеру, виходячи у більшості випадків на перший 
план. 

В сучасних ринкових умовах господарювання інформаційна без-
пека в умовах глобального інформаційного суспільства відіграє про-
відну роль. Широка інформатизація всіх сфер життя суспільства, зо-
крема сфери забезпечення безпеки особи, суспільства, економіки і 
фінансів, державної інфраструктури, ставить питання про комплекс-
ний підхід до проблеми інформаційної безпеки. 
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Досліджуються нові форми застосування праці в Україні, ви-
значаються їх особливості та відмінності. 

 
Україна стала на шлях глибоких соціально-економічних пере-

творень. Радикальні економічні реформи, активна соціальна політи-
ка, всебічна демократизація суспільства в трансформаційних проце-
сах нашої економіки пов'язані зі збільшенням ролі людського факто-
ра. Сучасні умови ведення бізнесу потребують удосконалення всієї 
діяльності по управлінню людськими ресурсами. Це полягає у відмо-
вленні від звичних уявлень про статистико-документальну форму 
кадрової роботи і поступовому переході до комплексного, системно-
го формування й проведення ефективноі кадрової політики. 

Вимоги до роботи з персоналом полягають перш за все у вико-
ристанні творчого та інтелектуального потенціалу кожного спеціалі-
ста. На зміну структури попиту і пропозиції персоналу суттєво впли-
вають інформаційні технології, підвищення ролі фінансового аналізу 
та планування на підприємствах, застосування управлінського облі-
ку, створення бізнес-проектів, запровадження нової прогресивної 
техніки. Все це вимагає від керівників добору нового персоналу, або 
навчання та підвищення кваліфікації своїх працівників. Але у зв'язку 
з економічним становищем в нашій країні не кожне підприємство 
або фірма можуть дозволити собі постійно добирати й утримувати 
персонал. Виходячи з цього, особливо актуальною уявляється розро-
бка нових нетрадиційних напрямів управління трудовими ресурсами. 

Дана наукова проблема є новою і малодосліджуваною. Аналіз 
публікацій свідчить, що вона є предметом вивчення таких вчених, як 
Клементс С., Донелан М., Рід С., Аширов Д., Кір'ян Т., Куліков Ю., 
Мозгова О., Миронюк А., Свічкарьова Я., Решетнікова Я. Проте не 
всі аспекти даної проблеми знайшли висвітлення у працях вчених, 
тому метою данної статті є дослідження позикових форм застосуван-
ня праці в Україні, з’ясування їх особливостей та відмінностей у за-
стосуванні. 

Зупинимося на одній із них - лізинг персоналу. Це нова форма 
залучення персоналу, що передбачає надання лізингодавцем лізинго-
отримувачу спеціалістів у тимчасове користування. Це новий специ-
фічний вид бізнесу, який, з одного боку, забезпечує ринок праці ква-
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ліфікованими спеціалістами, тобто задовольняє потреби цього секто-
ра економіки, з іншого — приносить прибуток [6]. 

В Україні лізинг персоналу знаходиться на стадії розвитку, але з 
часом він набуде нового значення для економіки нашої країни. Кон-
курентна боротьба між суб'єктами господарювання, запровадження 
нової прогресивної техніки вимагає від керівників зваженого підходу 
до підбору персоналу. А це мають бути люди висококфаліфіковані, 
освічені, порядні. Виникнення такого виду послуг як лізинг персона-
лу зумовлено низкою переваг, які властиві цьому виду бізнесу і не є 
випадковим і має велике значення для поліпшення загального стано-
вища на ринку праці. Лізинг персоналу поширює можливості робо-
тодавців у використанні додаткових форм залучення персоналу і ро-
бить більш мобільними трудові ресурси [2]. За кордоном лізинг пер-
соналу набув вже досить розвиненої форми. 

Часто люди, навіть професіонали, плутають поняття "лізинг пер-
соналу" з "аутстаффінгом". При лізингу компанія-провайдер надає 
своїх спеціалістів "в оренду", а після реалізації проекту забирає на-
зад. При виводі за штат працівника, який перестав влаштовувати фа-
ктичного наймача, просто звільняють. Адже насправді спеціаліст ні-
куди не зникає зі свого робочого місця, поки компанія потребує його 
послуг, змінюється тільки запис в його трудовій книжці. 

Іншими словами, якщо організації потрібні додаткові працівники 
на тимчасову роботу, вона вдається до лізингу, якщо ж хоче знизити 
витрати на утримання співробітників — використовує аутстаффінг. 
Це чудова технологія управління персоналом оскільки дозволяє 
утримувати серйозну команду відмінних професіоналів, формально 
не являючись їхнім босом, тобто не маючи багатьох проблем, зв'яза-
них з великою кількістю працівників. 

Аутстаффінг (від англ. — позаштатний) є однією з найбільш по-
ширених форм позикової праці [4]. Зміст його полягає в тому, що ор-
ганізація звільняє своїх працівників і переводить їх на роботу в кад-
рове агентство, яке укладає з працівниками трудові договори, але фа-
ктично вони продовжують працювати в організації, з якої були зві-
льнені. 

Така форма найманої праці є досить привабливою для роботода-
вця, оскільки звільнені працівники фактично продовжуватимуть ви-
конувати у нього трудові обов'язки, підпорядковуватися, але при 
цьому керівник звільняється від виплати працівникам заробітної пла-
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ти, податкових відрахувань до бюджету, вирішення інших кадрових 
питань [5]. 

Як правило, аутстаффінг оформлюється угодою між організаці-
єю - послугоотримувачем і кадровим агентством про надання послуг 
щодо пошуку та забезпечення відповідного персоналу. За даним до-
говором кадрове агентство бере на себе зобов'язання надати органі-
зації-послугоотримувачу у використання працівників, з якими у ньо-
го вже існують трудові відносини. 

Організація-послугоотримувач зобов'язується своєчасно перера-
ховувати кадровому агенству кошти на виплату заробітної плати на-
йнятому персоналу, а також сплачувати за послуги, надані агентст-
вом. 

У цьому випадку виникає тристороння модель відносин: «орга-
нізація-послугоотримувач - кадрове агенство (роботодавець) — пра-
цівник». Виходячи з цього можна виділити такі особливості аутста-
ффінгу: 

1.Наявність у працівника фактично двох роботодавців: перший - 
кадрове агентство, яке укладає з ним трудовий договір, виплачує за-
робітну плату, виконує інші обов'язки, передбачені чинним трудовим 
законодавством; другим роботодавцем виступає організація — по-
слугоотримувач, де працівник безпосередньо виконує свою трудову 
функцію (вона організовує процес праці працівника, включає його у 
свій виробничий процес та контролює його роботу). 

Таким чином організація — послугоотримувач виступає ца „від-
ношенню до працівника реальним роботодавцем, а кадрове агентство 
— лише фактичним. 

2. В організації-послугоотримувачу виконують свою трудову 
функцію працівники, які раніше знаходилися в її штаті, а потім були 
звільнені з подальшим переведенням у кадрове агентство. 

3. Між кадровим агентством та організацією- послугоотримува-
чем укладається цивільно-правовий договір про надання персоналу 
певної професії, спеціальності, кваліфікації. 

Основною ознакою аутстаффінгу є тристоронній характер відно-
син [5]. Але згідно з теорією трудового права, трудові правовідноси-
ни — це двосторонні відносини працівника з власником або уповно-
важеним ним органом по виконанню за винагороду роботи за обумо-
вленою спеціальністю, кваліфікацією або посадою, внутрішнього 
трудового розпорядку, що виступають формою закріплення суб'єк-
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тивних прав та обов'язків. Правам працівника кореспондують відпо-
відні обов'язки роботодавця, і навпаки. 

Отже, кадрове агентство, яке виступає стосовно працівника ро-
ботодавцем, повинне виконувати усі обов'язки, що передбачені чин-
ним законодавством. Але на практиці виходить інакше: агентство 
надає працівникові роботу за спеціальністю, кваліфікацією, посадою 
(відповідно до договору з організацією-послугоотримувачем), укла-
дає та розриває трудові договори з працівниками, виплачує заробітну 
плату. Усі інші права та обов'язки стосовно працівника приймає на 
себе організація-послугоотримувач: організовує процес праці пра-
цівників, вимагає від них належного виконання трудових обов'язків, 
дбайливого ставлення до свого майна, дотримання правил внутріш-
нього трудового розпорядку. Організація-послугоотримувач гарантує 
безпеку праці та умови, що відповідають вимогам охорони та гігієни 
праці; надає працівникам обладнання, інструменти та інші засоби, 
необхідні для виконання трудових обов'язків. 

Іноді аутстаффінг стає для щойно прийнятого на роботу праців-
ника або навіть команди спеціалістів свого роду випробувальним те-
рміном. 

Водночас працівники, які працюють на умовах такої форми по-
зикової праці, не мають можливості реалізувати деякі свої трудові 
права. Вони позбавлені можливості брати участь у колективно-
договірному регулюванні праці, в управлінні підприємством, устано-
вою, організацією; на них не поширюються соціальні гарантії, які пе-
редбачені для трудового колективу організації-послугоотримувача; 
їх заробітна плата може бути меншою (і як правило, так і встановлю-
ється), ніж у працівників, які виконують аналогічну роботу та пере-
бувають у штаті. Таким чином, положення позикових працівників 
значно погіршується. 

Досвід регулювання позикової праці в країнах Заходу свідчить 
про те, що велика увага приділяється питанням захисту прав зазна-
ченої категорії працівників: встановлюються максимальні періоди 
часу, протягом яких людина може бути зайнята по договору позико-
вої праці, особливі надбавки до заробітної плати за нестабільність 
зайнятості тощо [3]. 

Крім лізингу персоналу і аутстаффінгу існують такі форми пози-
кової праці як аутсорсинг і залучення тимчасового персоналу. Аут-
сорсинг — це вивід за межі компанії деяких непрофільних функцій 
(серед яких маркетинг, реклама, транспорт, організація харчуван-
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ня).Тобто замовник купує не працю конкретних працівників, а певну 
послугу [1]. Залучення тимчасового персоналу використовується при 
короткострокових проектах або роботах на строк від кількох годин 
до 2 — 3 місяців. Як правило мова йде про найм адміністративного 
та обслуговуючого персоналу на час проведення виставок, конфере-
нцій, маркетингових досліджень або відпусток штатних працівників. 

Отже, головним стратегічним завданням кожного підприємства є 
заощадження коштів, підвищення конкурентноздатності, запрова-
дження нових технологій і, в кінцевому випадку, отримання прибут-
ку. Лізинг персоналу, аутстаффінг, аутсорсинг і залучення тимчасо-
вого персоналу — всі ці види позикової праці дозволять вирішити ці 
та багато інших питань шляхом підбору висококфаліфікованих спе-
ціалістів в різних сферах діяльності на тимчасову або постійну за-
йнятість, що дасть змогу значно підвищити рентабельність підпри-
ємства та підвищить ефективність управління персоналом. 
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