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Ачкасова О. В. Обґрунтування вибору формату опису вимог до кандидатів на посади вітчизняними промисловими 
підприємствами

Мета статті полягає у дослідженні наявних форматів обґрунтування й опису вимог до працівників, визначенні їх переваг, недоліків й особливос-
тей застосування, а також встановленні найбільш доцільних для використання вітчизняними промисловими машинобудівними підприємствами 
у швидкозмінюваних умовах господарювання. На основі аналізу наукових праць вітчизняних і зарубіжних учених встановлені найбільш поширені 
формати опису вимог до кандидатів, що можуть використовуватись вітчизняними підприємствами в процесі залучення персоналу. У резуль-
таті порівняльного аналізу виділено переваги, недоліки та особливості їх застосування вітчизняними промисловими підприємствами. Запропо-
новано матрицю вибору форматів опису вимог до кандидатів на посади з урахуванням розміру підприємства та стадії його життєвого циклу. 
Використання запропонованої матриці забезпечить підґрунтя для своєчасного прийняття управлінських рішень у сфері управління персоналом 
підприємства у швидкозмінюваних умовах господарювання.

Ключові слова: залучення персоналу, вимоги до кандидатів на посади, посадова інструкція, модель робочого місця, карта компетенцій, професіо
грама.
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Управління підприємством у сучасних швидкозмі-
нюваних умовах функціонування потребує засто-
сування дійових інструментів управління, ефек-

тивних методів прийняття управлінських рішень і залу-
чення висококваліфікованого управлінського персоналу, 
що є джерелом інноваційних процесів на підприємстві. 
Не менш важливим є формування передумов для реаліза-
ції прийнятих рішень, одним із шляхів якого є залучення 
майбутніх виконавців планів підприємства з необхідни-
ми для цього знаннями, навичками, професіональними й 
особистими якостями. Це обумовлює необхідність засто-
сування ефективних інструментів своєчасного визначен-
ня, чіткого обґрунтування й опису кваліфікаційних вимог 
і посадових обов’язків працівників.

Зазначеному питанню присвячено значну кіль-
кість науково-практичних праць вітчизняних і зарубіж-
них учених, спеціалістів і практиків, таких як Р. Бояцис, 
Д. Булла, Дж. Робертс, П. Скотт, Л. М. Спенсер-мол.,  
С. Уіддет, І. В. Іванова, А. Я. Кібанов, І. Петрова, О. В. Спі-
вак, А. П. Тіхонов, І. Швець та ін. Проте, питання вибору 
оптимального інструменту обґрунтування й опису ви-
мог до працівників вітчизняними промисловими під-
приємствами залежно від їх розмірів, специфіки та успі-
ху діяльності є недостатньо дослідженими. 

Мета статті полягає у дослідженні наявних ін-
струментів обґрунтування й опису вимог до працівни-
ків, визначенні їх переваг, недоліків й особливостей за-
стосування, а також встановленні найбільш доцільних 
для використання вітчизняними промисловими ма-
шинобудівними підприємствами у швидкозмінюваних 
умовах господарювання. 

Існують різні інструменти опису та представлення 
вимог до працівників і кандидатів на вакантні посади. 
Найбільш поширеними з них, що рекомендуються вче-
ними та практиками до використання вітчизняними 
підприємствами, є: посадова інструкція; карта (модель) 
компетенцій; кваліфікаційна карта; модель робочого 
місця; професіограма.

Аналіз економічної літератури [4; 5; 6; 8; 10] пока-
зав, що в більшості випадків посадову інструкцію роз-
глядають як інструмент опису робочого місця, а її роз-
роблення – як вихідний етап формування вимог до кан-
дидатів на вакантні посади, оскільки даний документ 
дозволяє лише сформувати попереднє уявлення про 
ідеального працівника на певній посаді та визначити 
рівень професійних знань і навичок, необхідних для ви-
конання роботи на цій посаді. Класично даний документ 
не описує психофізіологічні вимоги до працівника, що 
ускладнює проведення оцінки відповідності кандидата 
посаді. Також суттєвим недоліком використання поса-
дової інструкції як формату опису вимог до працівників 
є уніфікація обов’язків, кваліфікаційних вимог, необхід-
них знань і навичок різних працівників однієї посади, що 
виключає можливість інтеграції поширеного нині ком-
петентнісного підходу до посадових інструкцій. Серед 
переваг даного документу слід відзначити можливість 
використання документу на подальших етапах процесу 
наймання персоналу, його усталену форму та наявність 
готових універсальних посадових інструкцій, що забез-

печує низькі витрати на їх модифікацію та впроваджен-
ня в управлінську діяльність підприємства.

З метою усунення недоліків посадової інструкції 
та підвищення ефективності її застосування в управлін-
ні персоналом деякі вітчизняні спеціалісти пропонують 
складати персоніфіковані посадові інструкції [5], а та-
кож розширювати сталу форму цього документу такими 
розділами, як:

	 стратегічно обумовлені компетенції (необхідні 
знання, навички, особові та ділові якості тощо);

	 функціональні та інформаційні взаємозв’язки з 
іншими працівниками підприємства (контакти 
за посадою, форми управлінських дій, докумен-
тообіг);

	 критерії результативності та якості виконання 
посадових обов’язків;

	 форми стимулювання працівника до якісної та 
продуктивної праці [6, с. 59; 8, с. 65].

Даний документ формує організаційно-правову 
основу трудової діяльності, тому розроблення посадо-
вих інструкцій є необхідним, перш за все, на стадії фор-
мування підприємства незалежно від масштабів його 
діяльності. На наступних стадіях життєвого циклу (ЖЦ) 
невеликим і середнім підприємствам, у разі недостатно
сті фінансових коштів на впровадження інших інстру-
ментів опису вимог, пропонується розроблення персоні-
фікованих посадових інструкцій, розширених додатко-
вими розділами, що описують необхідні компетенції.

Ще одним форматом опису вимог до кандида-
тів на посади, розроблення якого не потребує 
значних фінансових і часових витрат, є квалі-

фікаційна карта – документ, що описує набір кваліфіка-
ційних характеристик, якими має володіти «ідеальний» 
працівник на певній посаді в межах отриманої загальної 
та додаткової освіти [8]. Не викликає сумнівів тверджен-
ня, що очевидною перевагою даного документу є можли-
вість без застосування спеціальних методів об’єктивно 
оцінити та порівняти між собою кандидатів. Це, у свою 
чергу, обумовлює певний недолік – відсутність можли-
вості порівняти особові характеристики кандидатів та 
їх потенціал професійного розвитку [4, с. 159]. Застосу-
вання даного документу є доцільним у комплексі із по-
садовими інструкціями на стадії формування середніх 
і великих підприємств, коли відбувається формування 
кадрового складу за найпростішими критеріями.

Більш змістовним форматом представлення вимог 
до працівників і кандидатів на посади є модель робочого 
місця, яка разом з описом загальних вимог до кандидатів 
на посаду формує уявлення про можливості кар’єрного 
зростання на посаді, умови організації праці та соціаль-
ного забезпечення працівників [2, с. 54, 4, с. 162 – 163]. 
Спочатку даний підхід до опису робочого місця управ-
лінського персоналу разом із розробленням характе-
ристик моделі передбачав також визначення їх вагових 
коефіцієнтів [2, с. 54]. Однак аналіз наявних у науковій 
літературі типових моделей робочих місць [2, с. 56 – 59] 
показав відсутність у них даної складової, що, звісно, 
знижує їх ефективність та практичне значення в процесі 
залучення персоналу. Слід також вказати на відсутність 
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можливості визначити необхідний ступінь прояву тієї чи 
іншої якості кандидата на вакантну посаду, необхідний 
рівень володіння певних знань і навичок. Разом з цим, 
необхідно відмітити й переваги моделі робочого місця, 
а саме: ємність та наочність викладеної інформації, мож-
ливість документального оформлення індивідуального 
планування кар’єри та мотивації працівника на певній 
посаді; здійснення підбору, оцінки й розставлення пер-
соналу на єдиній методологічній основі. 

Використання даного формату для опису вимог 
до працівників є доцільним на стадії стабілізації 
підприємства незалежно від масштабів його ді-

яльності в рамках застосування кадрових інструментів, 
спрямованих на забезпечення організації процесу змін 
та закріплення ефективної поведінки персоналу (на-
приклад, розроблення системи мотивації, кар’єрного 
зростання, організація системи навчання й просування 
персоналу тощо). На вітчизняних машинобудівних під-
приємствах, багато з яких наразі перебувають в умовах 
дефіциту фінансових ресурсів, даний інструмент доціль-
но використовувати для опису вимог до кандидатів на 
посади менеджерів нижньої та середньої ланки, вироб-
ничих робітників, оскільки він дозволяє достатньо де-
тально описати необхідні професійні навички та знання.

Для нейтралізації виявлених недоліків моделі ро-
бочого місця рекомендується вдосконалення структури 
даного документу шляхом введення до нього вагомих 
коефіцієнтів параметрів, що описують професійні на-
вички, знання та особові й ділові якості кандидата. Це 
забезпечить здійснення структурованої оцінки відпо-
відності кандидатів встановленим вимогам і підвищен-
ня об’єктивності порівняння і відбору кандидатів. Для 
встановлення вагомості кожного критерію відбору в за-
гальній оцінці кандидата рекомендується використання 
одного з методів експертних оцінок – методу парних по-
рівнянь, який дозволяє здійснити ранжування аналізова-
ного переліку параметрів. Для цього експерти попарно 
порівнюють параметри з тим, щоб встановити у кожній 
парі найбільш важливу (значиму). Використання такої 
вдосконаленої моделі робочого місця на стадії виходу 
підприємства з кризи дозволить з мінімальними фінан-
совими та часовими витратами сконцентрувати зусилля 
підприємства на пошуку кандидатів, що володіють якос-
тями, необхідними саме на даній стадії життєвого циклу.

На стадії інтенсивного зростання підприємства, 
коли особливо загострюється питання залучення й від-
бору значної кількості нових працівників, здатних під-
тримати наявну корпоративну культуру та формувати 
інноваційні процеси на підприємстві, рекомендується 
застосування карти (моделі) компетенцій як формату 
опису вимог до працівників і кандидатів на посади. Це 
документ, який описує особові характеристики праців-
ників, їх здатності до виконання тих чи інших функцій, 
реалізації типів поведінки та соціальних ролей – так 
звані компетенції з конкретними показниками їх прояву 
в професійній діяльності – найбільш важливі для під-
приємства на даному етапі розвитку. 

Аналіз наукової літератури [1; 4; 7; 9; 11; 12] дозволив 
виявити розмаїття видів компетенцій, які може описува-

ти даний документ, що обумовлюється індивідуальним 
розробленням даного документу з урахуванням інтересів 
і потреб підприємства, специфіки діяльності підрозділу 
чи працівника тощо. Так, наприклад, модель компетенцій 
може містити розділи, що описують: корпоративні, про-
фесійні, спеціальні, індивідуальні та інші компетенції.

При розробці карт компетенцій використову-
ють різні професіографічні методи. При цьому, 
з одного боку, необхідно максимально повно 

описати всі можливі прояви тієї чи іншої компетенції, 
з іншого боку, незалежно від аналізованої посади, обсяг 
карти має бути невеликим, оскільки надмірна деталіза-
ція ускладнює оцінку й підбір персоналу. Для виявлення 
компетенцій у кандидатів на вакантні посади та оцінки 
ступіню їх прояву застосовують спеціальні методи та 
інструменти: ассесмент-центр, кейс-методи, метод по-
ведінкових рейтингових шкал, інтерв’ю, анкетування, 
психодіагностичне тестування тощо. Це обумовлює ви-
соку наукоємність і трудомісткість процесу розроблен-
ня даного документу та висуває високі вимоги до ком-
петентності тієї особи, що буде здійснювати процедури 
розроблення й оцінки. У свою чергу, це може призвести 
до значних фінансових витрат, пов’язаних із залученням 
зовнішніх спеціалістів у сфері психодіагностики. Такі 
витрати можуть бути виправданими на стадії зростан-
ня або виходу з кризи в разі залучення управлінського 
персоналу, оскільки дана категорія працівників підпри-
ємства створює необхідні умови (організаційні, техніч-
ні, соціальні, психологічні тощо) для реалізації цілей і 
завдань підприємства, забезпечує координацію та узго-
дження трудової діяльності всіх працівників заради до-
сягнення конкретних запланованих результатів. Однак, 
слід зауважити, що даний формат є непридатним для 
залучення персоналу на посади, де важливим фактором 
успіху є фізіологічні дані працівника, оскільки структу-
ра карти компетенцій не передбачає можливості опису 
таких параметрів.

У цілому ж, використання даного документу під-
вищує вірогідність залучення кандидатів, які вважають 
себе відповідними портрету ідеального співробітника, 
сформульованого в термінах компетенцій, і дозволяє на 
етапі відбору персоналу провести якісно структуроване 
інтерв’ю, спрямоване на виявлення й оцінку певного на-
бору компетенцій. Ці та інші переваги карти компетен-
цій серед інших форматів опису вимог до кандидатів на 
вакантні посади обумовлюють швидке поширення під-
ходу до залучення персоналу, що ґрунтується на понятті 
компетенції.

Комплексним інструментом опису вимог до пра
цівників і кандидатів на посади, що відносно повно об’єд
нує можливості всіх вищезазначених форматів, є так 
звана професіограма, що надає комплексний опис змісту 
праці та виробничо-технічних, соціально-економічних, 
санітарно-гігієнічних умов трудової діяльності, а також 
обґрунтування нормативів і вимог професії до психофі-
зіологічних характеристик спеціаліста, його особистос-
ті, професіональних знань, вмінь та навичок. Останні 
формулюються в рамках складової частини професіо-
грами – психограми, яка дозволяє описати портрет іде-
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ального або типового професіонала, сформульованого в 
термінах психологічно вимірюваних властивостей. До 
психограми входять такі розділи:

	 якості, які забезпечують успішність виконан-
ня професійної діяльності (здатності, особові 
якості, схильності й інтереси);

	 якості, що перешкоджають ефективності про-
фесійної діяльності;

	 медичні протипоказання тощо.
Деякі науковці й практики [10] пропонують вклю-

чати до психограми розділи, які також описують соці
ально-психологічні параметри трудового колективу та 
вимоги до організації психолого-педагогічних аспектів 
праці. 

Існує думка, що параметри, які описує професіо-
грама, потребують операціоналізації, тобто визначення 
ступеню достатності володіння необхідними знаннями 
і навичками та форм проявів бажаних якостей канди-
датів [10, с. 134]. Однак такий підхід значно підвищує 
і без того високу трудомісткість процесу розроблення 

професіограми та ускладнює процес відбору кандидатів 
на вакантну посаду, оскільки для визначення всіх вище-
зазначених характеристик є необхідним застосування 
цілого комплексу професіографічних методів і методів 
психологічного аналізу, що, у свою чергу, вимагає залу-
чення висококваліфікованого психодіагноста, який змо-
же детально вивчити специфіку діяльності працівника 
на певній посаді.

Висока трудомісткість та значні матеріальні ви-
трати, якими супроводжується процес розроблення 
професіограми, обмежують можливості застосування 
цього формату невеликими підприємствами та відкри-
вають можливість великим успішним підприємствам 
підвищити ефективність підбору персоналу на стадії ін-
тенсивного зростання. 

Таким чином, виявлені на основі аналізу форматів 
обґрунтування та опису вимог до працівників і канди-
датів на посади переваги та недоліки їх застосування 
вітчизняними промисловими підприємствами доцільно 
узагальнити та наочно представити у вигляді табл. 1.

Таблиця 1

Порівняльний аналіз існуючих форматів обґрунтування й опису вимог до працівників та кандидатів на посади

Формат Переваги Недоліки

Посадова інструкція

Використовується як організаційно-правовий 
документ, який, разом з вимогами до канди-
дата на посаду, описує посадові обов’язки, 
повноваження й відповідальність працівника

Не описує психофізіологічні вимоги до праців
ника, що ускладнює проведення оцінки відпо
відності кандидата посаді; уніфікує перелік 
обов’язків, кваліфікаційних вимог та потрібних 
знань різних працівників однієї посади

Кваліфікаційна карта

Можливість без застосування спеціальних 
методів виявити наявність кваліфікаційних 
характеристик у кандидатів та порівняти їх 
між собою за даними характеристиками

Акцентуація на формальних характеристиках 
кандидата, його минулих досягненнях; відсутність 
інформації, яка б дозволила охарактеризувати 
особові якості та потенціал професійного розвит-
ку кандидата

Модель робочого місця

Ємність та наочність викладеної інформації; 
можливість документального оформлення 
індивідуального планування кар’єри та 
мотивації працівника

Потребує розроблення системи вагових коефіці
єнтів параметрів моделі; відсутність можливості 
вказати необхідний ступінь прояву якостей кан-
дидата, необхідний рівень володіння знаннями 
та навичками; описує тільки економічні методи 
стимулювання; висока трудомісткість розроблен-
ня. Спочатку формат був створений як шаблон 
для опису вимог, тому містить зайву інформацію, 
що часто не має відношення до конкретної 
аналізованої посади 

Модель компетенцій

Може описувати не тільки особові характе-
ристики та здатності, але й типи поведінки, 
соціальні ролі працівника, форми та 
рівні прояву компетенцій, що підвищує 
об’єктивність оцінки відповідності кандидата 
вимогам

Висока науко- та трудомісткість процесу розро-
блення; необхідність застосування спеціальних 
методів виявлення та оцінки ступеню прояву 
компетенцій; високі вимоги до компетентності 
інтерв’юєра; не описує фізіологічні та 
кваліфікаційні вимоги до кандидатів на посаду

Професіограма

Максимально повно описує виробничо-
технічні, соціально-економічні, санітарно-
гігієнічні умови трудової діяльності, а також 
психофізіологічні вимоги до працівника 
(серед яких також якості, що перешкоджають 
ефективній діяльності, медичні протипо-
казання). Містить дані щодо перспектив 
професійного розвитку працівника

Складний трудомісткий процес розроблен-
ня, який часто супроводжується значни-
ми фінансовими витратами на залучення 
висококваліфікованих спеціалістів в галузі 
психодіагностики
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На основі проведеного аналізу переваг, недоліків 
та особливостей застосування розглянутих форматів 
опису вимог до працівників і кандидатів на посади віт
чизняними промисловими підприємствами доцільно 
представити матрицю вибору даних форматів з ураху-
ванням розміру підприємства та стадії його життєвого 
циклу (табл. 2).

7.	 Наумик Е. Г. Компетентностный поход в корпора-
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№ 9. – С. 145 – 147.
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зации / И. А. Оганесян. – Мн. : Амалфея, 2000. – 256 с.
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Таблиця 2

Матриця вибору формату опису вимог до працівників та кандидатів на посади

Вид підпри- 
ємства 

Стадія ЖЦ
Мале підприємство Середнє підприємство Велике підприємство

Формування Посадові інструкції, 
кваліфікаційні карти

Посадові інструкції, 
кваліфікаційні карти Посадові інструкції

Інтенсивне зростання Персоніфіковані посадові 
інструкції

Персоніфіковані посадові 
інструкції

Карти компетенцій, 
професіограми

Стабілізація Моделі робочого місця Моделі робочого місця Професіограми

Спад (ситуація кризи) Вдосконалені моделі робо-
чого місця

Карти компетенцій (залучення 
управлінського персоналу), 
вдосконалені моделі робочого 
місця (залучення менеджерів 
нижньої та середньої ланки, 
виробничих робітників)

Карти компетенцій (залу-
чення управлінського пер-
соналу)

Таким чином, на основі аналізу існуючих форматів 
опису вимог до працівників і кандидатів на посади, їх пе-
реваг і недоліків застосування вітчизняними промисло-
вими підприємствами запропоновано матрицю вибору 
даних форматів з урахуванням розміру підприємства та 
стадії його життєвого циклу. Використання розробленої 
матриці в процесі залучення персоналу вітчизняними 
промисловими підприємствами забезпечить підґрун-
тя для своєчасного прийняття управлінських рішень у 
сфері управління персоналом підприємства у швидко-
змінюваних умовах господарювання та підвищення його 
конкурентоспроможності завдяки своєчасному залучен-
ню персоналу з необхідними знаннями, навичками, про-
фесійними та особистими якостями. 	                  
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Адаптаційний механізм корпорацій: суть і особливості реалізації
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Кавтиш О. П. Адаптаційний механізм корпорацій: суть і особливості реалізації
Мета статті полягає у виявленні особливостей адаптаційного механізму корпорацій, його сутності та особливостей реалізації. У результаті дослідження було 
систематизовано погляди на сутність поняття «адаптація», особливості та фактори дії адаптаційного механізму і визначено, що серед систем, які сьогодні 
стають пильним об’єктом  наукового пізнання, є корпорації. Охарактеризовано фактори середовища, які впливають на адаптацію корпорацій, і запропоновано 
розподіляти їх на внутрішні і зовнішні. Обґрунтовано, що фактори зовнішнього середовища є первинними по відношенню до факторів внутрішнього і виступають 
спонукальним мотивом до здійснення кількісних і якісних змін у корпорації. Серед факторів зовнішнього середовища одне з провідних місць відведено державі. Про-
аналізовано  методи, засоби і варіанти стратегій, які компанії можуть використовувати як основу реалізації механізму адаптації до умов середовища. Результа-
ти дослідження можуть бути основою поглиблення теорій адаптації та корпорацій, відпрацювання практичного інструментарію визначення умов забезпечення 
стійкості корпорацій до впливу факторів середовища. Подальші дослідження мають бути орієнтовані на визначення видової різноманітності адаптації корпора-
цій до умов середовища, а також реалізацію оберненого активного впливу на саме середовище їх функціонування. 

Ключові слова: корпорація, адаптація, адаптаційний механізм, фактори середовища, система, синергетика, атрактор.
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УДК 330.012.334
Кавтыш О. П. Адаптационный механизм корпораций: сущность  

и особенности реализации
Цель статьи заключается в выявлении особенностей адаптационного меха-
низма корпораций, его сущности и особенностей реализации.  В результате 
исследования были систематизированы взгляды на сущность понятия «адап-
тация», особенности и факторы действия их адаптационного механизма. 
Было определенно, что среди систем, которые сегодня становятся важным 
объектом  научного познания, есть корпорации. Охарактеризованы факто-
ры среды, влияющие на адаптацию корпораций, и предложено распределять 
их на внутренние и внешние. Обоснованно, что факторы внешней среды яв-
ляются первичными по отношению к факторам внутренней и выступают 
побудительным мотивом к осуществлению количественных и качественных 
изменений в корпорации. Среди факторов внешней среды одно из ведущих 
мест отведено государству. Проанализированы  методы, средства и вари-
анты стратегий, которые компании могут использовать в качестве основы 
реализации механизма адаптации к условиям среды. Результаты исследования 
могут быть основой углубления теорий адаптации и корпораций, отработки 
практического инструментария определения условий обеспечения стойкости 
корпораций к влиянию факторов среды. Последующие исследования должны 
быть ориентированы на определение видового разнообразия адаптации кор-
пораций к условиям среды, а также реализацию обратного активного влияния 
на саму среду их функционирования.

Ключевые слова: корпорация, адаптация, адаптационный механизм, факторы 
среды, система, синергетика, аттрактор
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Kavtysh O. P. Adaptation Mechanism of Corporations: Essence and Specific 

Features of Realisation
The goal of the article is to reveal specific features of adaptation mechanism of 
corporations, its essence and specific features of realisation. In the result of the 
study, the article systemised views on the essence of the “adaptation” notion, spe-
cific features and factors of activity of their adaptation mechanism. It identifies 
that corporations are among the systems that become today an important object 
of scientific cognition. It characterises factors of the environment, which influence 
adaptation of corporations, and offers to divide them into internal and external 
ones. It justifies that factors of external environment are primary with respect 
to factors of the internal one and serve as an incentive for carrying out quantita-
tive and qualitative changes in a corporation. State plays one of the leading roles 
among the factors of external environment. The article analyses methods, means 
and variants of strategies, which could be used by companies as the basis of reali-
sation of the mechanism of adaptation to environment conditions. Results of the 
study could be a basis of deepening of the theories of adaptation and corpora-
tions, development of practical tools of identification of conditions of provision of 
resistance of corporations to the influence of the environment factors. The further 
studies should be oriented at identification of the type diversity of adaptation of 
corporations to environment conditions and also realisation of the backward ac-
tive influence upon the environment of their functioning.

Key words: corporation, adaptation, adaptation mechanism, factors of environ-
ment, system, synergetics, attractor.
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Сучасне середовище функціонування економічних 
систем, їх структурних елементів, суб’єктів, рів-
нів характеризується стрімкими, високо дина-

мічними змінами, особливо у країнах з трансформацій-
ною економікою. Такі зміни актуалізують, з одного боку, 
питання про чинники середовища, що їх викликають.  
А, з іншого, змушують знову повертатись до проблеми 
пошуку механізмів адаптації до них.

Питання адаптації економічних систем та їх суб’єк
тів піднімаються у роботах представників соціологічно-
го, правового та еволюційного інституціоналізму, пове-
дінкового напряму, теорії влади, організаційної етології 
та ін. Серед найвідоміших дослідників варто виділити  
Т. Веблена, Р. Коуза, Д. Норта, С. Уінтера, Р. Нельсона,  
Дж. Ходжсона, Р. Сайерта, Дж. Марча, Ф. Махлупа, І. При-
гожина, В. Дементьєва, В. Полтеровича, Е. Миколенка, 
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