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дослідження мети дослідження – з’ясування впливу тієї чи іншої 

форми взаємозв’язку між основними суб’єктами соціальнотрудових 

і визначенню найкращої форми в сучасній ситуації на ринку праці 

України.  

Таким чином, інструмент моделювання має велике значення в 

процесі прогнозування та передбачення різних сценаріїв як загалом, 

так і конкретно на прикладі ринку праці України.  
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2. Калина А.В. Ринок праці: (навч. посібн.) / А.В. Калина, А.А. Котвицький. 

– Київ : Т-во «Знання» України, 2013. – 207 с.   
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4. Гербер С.В. Моделирование экономики : Учебник. – Москва : МИК, 2000.  

5. Семинков А.К. Моделирование экономических процессов : Учебник. – 
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ВИЗНАЧЕННЯ ВАЖЛИВОСТІ ЯКІСНОГО НАБОРУ,  

ВІДБОРУ І НАЙМУ ПЕРСОНАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ  
  

Характерною ознакою розвитку сучасного ринку є зростання 

конкуренції між його суб’єктами в різних сферах підприємницької 

діяльності. Визначальним фактором, що впливає на 

конкурентоспроможність, економічне зростання та ефективність 

виробництва, є наявність на підприємстві людських ресурсів, 

здатних професійно вирішувати поставлені виробничі завдання. Для 

ефективного управління персоналом підприємство потребує 

цілісної системи роботи з кадрами, що дозволяє управляти ними від 

моменту прийому на роботу до завершення кар’єри. Для того щоб 
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вижити і процвітати в умовах ринкової економіки, підприємству 

необхідно мати і регулярно отримувати відповідну кількість 

працівників з належним рівнем кваліфікації. Люди створюють або 

руйнують підприємство, виробляючи і поставляючи вироби, 

здійснюючи їх технічне обслуговування.   

Сьогодні розроблено безліч надійних і ефективних технологій 

пошуку, набору, добору, відбору та оцінки персоналу. Сучасний 

рівень розвитку науки дозволяє використовувати різні методи 

пошуку потрібних фахівців і застосовувати складні 

багатоступінчасті системи відбору, що охоплюють всі сторони 

особистості. Однак не завжди вдається побудувати ефективну 

систему первинного відбору персоналу при наймі, яка враховувала 

б специфіку діяльності підприємства.  

Для успішного набору кадрів потрібний системний підхід з 

використанням декількох раціональних методик в рамках процесу 

найму та відбору кадрів. Цей процес складається з наступних етапів. 

На сьогоднішній день при влаштуванні людини на роботу його 

фізичні дані (сила, витривалість) не мають вирішального значення. 

Розвиток технології дозволив значно скоротити перелік робіт, для 

яких були необхідні фізична витривалість і сила. Пріоритетне 

значення надається розумовим здібностям особистості, які можуть 

бути визначені, як здатність ефективно використовувати свій 

інтелект – суму загальних розумових функцій розуміння, мислення, 

навчання, спостереження, вирішення проблем, здатність вступати у 

взаємні відносини [1, c. 174–177].   

Мета залучення полягає у створенні необхідного резерву 

кандидатів на всі посади і спеціальності, з якого підприємство 

відбирає найбільш придатних для неї працівників. Необхідний обсяг 

роботи з набору значною мірою визначається різницею між наявною 

робочою силою і майбутньою потребою в ній. При  цьому 

враховуються такі фактори, як вихід на пенсію, плинність, 

звільнення у зв’язку з витіканням терміну договору наймання, 

розширення сфери діяльності підприємства [2, c. 197]. На підставі 

порівняння плану щодо людських ресурсів з чисельністю персоналу, 

що вже працює на підприємстві, служба управління персоналом 

визначає вакантні робочі місця, які необхідно заповнити. Якщо такі 

місця існують, починається процес прийому на роботу, що 
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складається з декількох стадій: деталізації вимог до вакантного 

робочого місця і кандидата на його заняття, підбора кандидатів, 

добору кандидатів і власне прийому на роботу.  

Такі як час та фінансові ресурси, що можуть бути зекономлені 

за рахунок раціональних дій відділу підбору персонала. У свою 

чергу це призведе до кращих результатів. Починати підбір 

персоналу необхідно з загальних цілей підприємства і конкретного 

підрозділу, з уточнення результату, який необхідно отримати від 

працівника, з аналізу можливості оплати висококваліфікованого 

фахівця та підвищення його навичок.   

Після цього можна досить точно визначити критерії відбору: 

кращий вік і освіта, кваліфікація, значущість досвіду роботи по 

близькій спеціальності, вимога до стану здоров’я, значимість чи не 

значимість зовнішніх даних і т. п. Не менш важливе значення має 

можливість оцінити особистісні, психологічні характеристики 

претендента на вакансію. Узагальнюючи всі ці рекомендації  можна 

вивести загальну послідовність процесу підбору кадрів 

підприємства.   

Підбір персоналу з використанням джерел підбору та пошуку 

визначається в залежності від ситуації, тобто вакантної посади, 

сфери діяльності фірми, термінів пошуку, фінансових можливостей 

і т. д. Будь-який спосіб має як свої особливі переваги, так і свої 

недоліки, їх проекція на конкретну ситуацію дозволяє зробити вибір. 

Виділяють чотири джерела підбору персоналу на підприємствах 

(рис. 1).  

Переваги залучення власних ресурсів очевидні: економляться 

кошти і сили; підбирається персонал, який має бажання працювати 

саме у вашій фірмі і знайомий, хоча б за розповідями зі специфікою 

відносин, що склалися в компанії. Будь-який менеджер з персоналу 

завжди має починати пошук з найпростіших шляхів, наприклад: 

знайомства, рекомендації співробітників, залучення власного кола 

знайомств та професіональних баз даних.  

До недоліків «сарафанного радіо» відносяться, перш за все, 

тривалий проміжок часу, необхідний для пошуку. Як показує 

практика, пошук персоналу через знайомих – процес повільний і 

неквапливий, результат можна отримати лише через 2–3 тижні [3].  
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Крім того, люди до яких ви звертаєтеся за рекомендацією, повинні 

лояльно ставитися до вашої фірми, причому настільки, щоб 

порадити її своїм знайомим. Ще один недолік, відсутність контролю 

за інформацією, яку ви «запустили» невідомо куди вона піде і як нею 

скористаються.   
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Рис. 1. Загальна послідовність процесу підбору   
  

Під зовнішніми ресурсами мається на увазі розміщення 

оголошень в пресу й Інтернет, робота з навчальними закладами  і т. 

д. Усі інформаційні технології, що сьогодні стали доступні людині 

мають працювати на користь та спрощення роботи. Тому, необхідно 

знати та вміти ними користуватися, для того, щоб забезпечита 

максимально ефективний пошук потрібних ресурсів.  

Перевагами цього способу можна вважати представлені 

високою швидкістю появи результатів і широтою охоплення, а 

значить і можливістю вибирати з більшого числа претендентів.  На 
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діючого персоналу  

6 . Аналіз кон'юнктури  
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переговорів про оплату)  

7 . Вибрати тактику   
й інструменти підбору  

персоналу  
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середньостатистичну вакансію зазвичай приходить від 50 до  100 

реальних відгуків [4].   

До недоліків даного методу відноситься значна витрата часових 

ресурсів і необхідність застосування спеціальних інструментів на 

стадії відбору потрібного кандидата (робота з надісланими резюме, 

телефонні співбесіди, зустрічі з кандидатами тощо). Особливості 

проведення конкретних прийомів розглядаються на прикладі 

підбору на конкретну посаду.   

Застосування цього специфічного методу виправдане лише 

відсутністю ключових фахівців, які цінуються більше всього в 

компанії і їх пошук вкрай складний. Головна характеристика таких 

кадрів – рідкість. Тому це й називається полюванням.  

Основа «Полювання за головами» – переманювання 

висококласних фахівців з інших компаній, часто навіть у прямих 

конкурентів [5]. Особливостями цього методу є: наявність 

інформації про цікавлять фірму професіоналах, готовність фірми 

виділити значні фінансові кошти на проведення цієї операції, ризик 

втратити імідж фірми. На проведенні «Полювання за головами» 

також спеціалізуються деякі кадрові агентства.   

Останній підхід – це звернутися по допомогу до спеціалістів. 

Більшість кадрових агентств роблять два роди послуг: грунтуючись 

на вимогах, позначених фірмою-клієнтом шукають претендентів, 

проводять їх комплексне тестування, і лише після цього, з 

урахуванням отриманих результатів, направляють 1-2 кандидатів в 

організацію для особистого знайомства з керівництвом і прийняття 

рішення про наймання [6].  

Інший вид послуг – психологічна діагностика кандидатів, 

знайдених самою фірмою і винесення висновку про бажаність або 

небажаність призначення даної людини на конкретну посаду.  Це 

основна перевага кадрового агентства – професійний підхід до 

відбору кандидатів. Крім цього, наявні в агентстві картотеки 

потенційних кандидатів дозволяють значно розширити коло 

пошуку, а співробітники володіють засобами та досвідом підбору 

персоналу під конкретну посаду і вимога клієнта. Також на них лягає 

робота з пошуку підходящих людей і спілкування з ними.   
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ОСОБЛИВОСТІ УПРАВЛІННЯ   

СОЦІАЛЬНИМ ПІДПРИЄМСТВОМ   
  

Феномен соціального підприємництва привертає значну увагу в 

останнє десятиліття. Такий вид бізнесу трансформується в 

суспільно-економічний рух і все істотніше впливає на процеси в 

економічній та соціальній сферах у всьому світі.  

Існують значні розбіжності щодо значення соціального 

підприємства. Перш за все, воно поєднує в собі характеристики 

неурядової організації та ринкового суб’єкта, який створює нові 

робочі місця, ставить перед собою додаткові цілі з підтримки цих 

робочих місць і надання послуг суспільству [1].   
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З огляду на складність явища і численні суперечки про 

тлумачення у всьому світі, мережа EMES пропонує дев’ять керівних 

критеріїв. Автори стверджують, що критерії не слід  


