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УПРАВЛІННЯ РИНКОМ ПРАЦІ СПЕЦІАЛІСТІВ В УМОВАХ 

СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНИХ ТРАНСФОРМАЦІЙ 

 

Розроблено концепцію управління ринком праці спеціалістів в умовах       
соціально-економічних трансформацій, які відбуваються на  підприємстві.    
Виконано аналіз елементів управління персоналом.  Запропоновано         
класифікацію кадрової інформації відділу персоналу.  
Ключові слова: ринок праці, підприємство, спеціалісти, кадрова служба,  
експертна оцінка, керівник, посадова інструкція.  
 
Разработана концепция управления рынком труда специалистов в             
условиях социально-экономических трансформаций, которые                   
происходят на предприятии.  Выполнен анализ элементов управления     

персоналом. Предложена классификация кадровой информации отдела  
персонала.  
 
Conception of management by a labour-market specialists is developed in the 

conditions of social economic on enterprise.  The analysis of custom controls by a 

personnel is executed. Classification of skilled information of department of 

personnel is offered.  
 

Рівень та якість трудового потенціалу відіграють провідну роль у забезпе-
ченні стабільності та конкурентоспроможності економіки підприємства. Про-

блеми формування трудового потенціалу накопичуються та загострюються через 
небажання та незацікавленість керівництва у розвитку і отриманні прибутку. У 

зв'язку з цим визначальними для майбутнього промисловості є організація  ефек-
тивного управління процесами формування та використання трудового потенці-
алу з метою забезпечення соціально-економічного та інноваційного розвитку. 
Основним завданням управління людськими ресурсами є найбільш ефективне 
використання здатностей   співробітників відповідно до цілей підприємства й су-
спільства. При цьому повинне бути забезпечене збереження здоров'я кожної лю-

дини й установлені відносини конструктивного співробітництва між членами ко-

лективу й різними соціальними групами. 

Проблемі управління ринком праці спеціалістів підприємства присвячено 

багато наукових праць вітчизняних [1; 2; 3] і західних [4; 5] економістів.  У робо-

тах [6; 7] справедливо наголошується, що фахівці відділів кадрів виконували ро-
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боту, пов'язану з веденням документів, розбором конфліктів, виплатою заробіт-
ної плати.  

У силу важливості і багатопрофільности роботи колишні кадрові служби 

мають широкі повноваження: їм виділяють кращі приміщення, адже вони – це 
"візитна картка" організації. Люди тепер розглядаються не як кадри, а як «люд-

ські ресурси», а їхня цінність як фактора успіху постійно зростає. У результаті 
поступово стала складатися система управління людськими ресурсами, що замі-
нює систему управління кадрами. Вона покликана зіграти ключову роль у забез-
печенні умов конкурентноздатності й довгострокового розвитку організації на 
основі регулювання відносин між нею й працівниками в рамках стратегії бізнесу. 
Незважаючи на велику кількість наукових досліджень, проблема формування 
функцій відділу кадрів залишаються відкритими,  оскільки всі основні рішення 
по кадрам  приймаються вищим керівництвом.  

Ціллю статті є розробка методів з управління ринком праці спеціалістів в 
умовах соціально-економічних трансформацій, що відбуваються на сучасних пі-
дприємствах.  
Кадрова служба на будь-якому крупному промисловому підприємстві являє 

собою самостійний структурний підрозділ, підлеглий заступнику керівника під-

приємства по кадровій роботі.  Розглянемо сутність запропонованих нами захо-

дів щодо вдосконалення роботи відділу кадрів на прикладі шахти ДП ВК "Крас-
нолиманська".  

Проведемо аналіз елементів управління персоналом ДП ВК "Краснолимансь-
ка" по п’ятибальній системі: 5 – відмінно; 4 – добре; 3 – задовільно; 2 – погано;         
1 – цей елемент відсутній.  Аналіз елементів представлено у таблиці 1. 

Таблиця 1  

 Аналіз елементів управління персоналом ДП ВК «Краснолиманська» 

Назва елементу системи управління  
персоналом 

Експертна 
оцінка 

Терміновість   
необхідності   
наявності на  
підприємстві 

Планування персоналу 2-3  

Система пошуку та підбору персоналу 2-3  

Оцінка виконання роботи персоналом 1 Терміново і важ-

ливо мати 

Навчання персоналу 3-4  

Формування і підготовка резерву 3-4  

Система пільг і привілеїв 3-4  

Система управління дисципліною 4-5  

Система охорони здоров’я і безпеки персоналу 4-5  

Колективний договір 5  

Строкові трудові договори (контракти) 1 Важливо, але не 
терміново мати 
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продовження табл.1 

Робота зі скаргами, трудові спори, звільнення 2-3  

Система постійного аналізу робіт, що викону-
ються на підприємстві 

1 Терміново та ва-
жливо мати 

Постійна робота над розробкою та оновленням 

посадових інструкцій 

5 Немає необхідно-

сті  
Система орієнтації та адаптації персоналу на 
підприємстві 

 

1-2 

 

Система постійних організаційних змін і фор-

мування організаційної культури 

1 Терміново та ва-
жливо мати 

Планування кар’єри 1 Важливо, але не 
терміново мати 

Система управління виконанням 1 Важливо, але не 
терміново мати 

Система стимулювання 1-2  

Внутрішні дослідження в галузі людських ре-
сурсів 

1 Терміново та ва-
жливо мати 

Компенсація і компенсаційний пакет (система 
заробітної плати і винагород) 

3-4  

Як видно з табл. 1,  робота кадрової служби на підприємстві погано організо-

вана, деякі елементи системи управління персоналом відсутні.  Діяльність відді-
лу кадрів обмежується в основному рішенням питань прийому і звільнення пра-
цівників, оформленням кадрової документації. Відсутня на підприємстві і єдина 
система роботи з кадрами, насамперед  система науково обґрунтованого вивчен-

ня здібностей і схильностей, професійного і посадового просування працівників 
відповідно до  їхніх ділових і особистих якостей. 

У структурі управління персоналом на даному підприємстві можна виділити 

такі блоки: 

1. Блок формування персоналу (комплектування, вивчення, підготовка і зві-
льнення персоналу). 

2. Блок розподілу і перерозподілу персоналу (первинне розміщення, профе-
сійна адаптація, переміщення). 

3. Блок створення умов використання персоналу (охорона праці, організація 
медичного і соціального обслуговування, вироблення методів стимулювання). 

4. Блок розробки нормативів по персоналу (продуктивності, витрати часу, 
оплати праці). 

Нами було встановлено, що структура кадрової служби не відповідає задачам 

реалізації активної кадрової політики підприємства, тому що виконує такі функ-
ції: 

• надання правових послуг персоналу; 
• соціальне обслуговування персоналу; 
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• тестування й інтерв'ювання працівників (не здійснюється аналіз якості 
трудової діяльності); 

• планування наймання робочої сили; 

• аналіз трудових відносин; 

• вивчення соціальної напруженості в колективі; 
• адаптаційні процеси в колективі; 
• корегування життєвих планів робітників; 
• вивчення якості трудового життя працюючих; 
• вивчення морально-психологічного клімату в колективі; 
• планування внутрішньоорганізаційних переміщень; 
• планування роботи своєї діяльності; 
• вивчення умов праці й планування їхнього корегування; 
• стратегічне планування; 
• складання особистих планів роботи, аналіз ринків робочої сили. 

Усі ці вищеназвані недоліки знижують оперативність виконання функцій і 
негативно впливають на рівень управлінської діяльності. Тому необхідний  ком-

плекс організаційно-економічних заходів щодо удосконалювання системи 

управління персоналом підприємства. 
У зв'язку з тим, що в даний момент змінилися вимоги до функцій і задач від-

ділу кадрів, необхідно здійснити перетворення в структурі кадрової служби.  На-
самперед, вона повинна відповідати її функціям і повинна бути орієнтована на 
поставлені завдання перед кадровою службою. Тому доцільно перейменувати 

відділ кадрів у відділ управління персоналом. Роботу відділу персоналу доцільно 

організувати за наступними напрямками: 

Створення групи вивчення ринку, планування й наймання робочої сили. 

Визначенням потреби в кадрах повинен займатися 1 чоловік (соціолог за фа-
хом). Його основні функції: 

- облік вакансій, складання переліку вакансій; 

- облік потреби в кадрах по підрозділах у зв'язку з розширенням виробниц-

тва, зміною технічних програм, змінам в організації праці. 
Формування резерву, набір персоналу повинне бути доручене юристові. Його 

основні функції повинні полягати: 

По зовнішньому набору: 
- пропозиція місцевому населенню подавати заява про прийом на роботу, 

звертання до населення через газети й інші засоби масової інформації; 
- співбесіда з особами, що подали заяви; 

- установлення відносин з навчальними закладами; 

- складання групи резерву по кожній професії, посаді, оформлення резерву; 
По внутрішньому набору:   
- інформування працівників про наявні й майбутні вакансії; 
- збір заяв про переклади, співбесіда, зарахування в резерв. 

Відбором кандидатів повинна займатися одна особа (також юрист за фахом). 
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Його основні функції полягають у наступному: 
- збір документів; 
- аналіз документів претендентів, включаючи перевірку відомостей; 
- проведення співбесід; 
- використання, організація тестових випробувань; 
- вивчення характеристик з колишніх місць роботи; 
- організація іспитових термінів. 

Висновок трудових договорів повинен здійснювати 1 працівник. Він повинен 
здійснювати: 

- вибір виду договору; 
- уточнення змісту трудового договору, його оформлення; 
- оформлення змін трудових договорів; 
- робота з посадовими інструкціями. 

Інформування керівництва про стан роботи з кадрами повинен здійснювати 
менеджер з управління кадрами й трудовими відносинами. У його функції вхо-
дить подання кадрової інформації керівництву (заступникові директора з кадрів).  
Адміністрації підприємства доцільно постійно надавати кадрову інформацію у 
вигляді спеціальних таблиць (див. табл. 2).  

Таблиця 2   

Кадрова інформація відділу персоналу 
Найменування таблиці Період оновлення  

відомостей 

Кількість вакансій по підрозділам Щодня до 12.00 

Список пенсіонерів, які роблять на підприємстві Кожного місяця 
Прогноз та оцінка виходу співробітників підприємства на 
пенсію 

Кожного місяця, оновлю-

ється перший день місяця 
Прогноз травматизму та переходу на інвалідність у 
зв’язку із ускладненням гірничих робіт  

Кожного місяця, оновлю-

ється перший день місяця 
Середня ціна робочої сили на ринку праці за всіма робо-
чими посадами й окладами  

Щоквартально 

Відомості про плинність кадрів Кожного місяця 
Відомості про рівень дисципліни праці по підрозділам и 

по підприємству 
Щотижня 

Список робітників по підрозділам, що потребують заміни  Щотижня 
План підвищення кваліфікації співробітників по підрозді-
лам 

Один раз на півріччя 

Строки підвищення кваліфікації список осіб, що знахо-
дяться на навчанні  

Кожного місяця  

Відомості про кількість та зміст дій щодо поліпшення ор-
ганізації праці 

Один раз на півріччя 

Оцінка якості роботи кожного робітника по підрозділу у 
%-му співвідношенні 

Кожного місяця 

Аналіз соціально-психологічного клімату у підрозділах 

підприємства  
Один раз на півріччя 
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Рух від управління кадрами до управління людськими ресурсами характе-
ризується наступними основними змінами в діяльності кадрових служб: пере-
ходом від відбору й розміщення кадрів до участі у формуванні стратегії бізнесу 
й організаційних змін; надання допомоги лінійному керівництву; професіоналі-
зацією управління персоналом і скороченням ролі технічних виконавців, пок-
ликаних фіксувати стан кадрів; орієнтацією на розвиток людських ресурсів у 

тісному зв'язку із цілями організації.  
У результаті проведених перетворень у роботі відділу з управління персо-

налом стануть помітніше підвищення якості праці, продукції, поліпшення еко-

номічних показників за рахунок поліпшення організації праці. Бажані зміни 

наступлять тільки після переходу відділу персоналу на роботу з новими кадро-

вими технологіями і будуть підсилюватися в міру підвищення якості роботи 

співробітників відділу персоналу.  
Висновки. Глобальна мета управління персоналом складається у форму-

ванні, розвитку й реалізації з найбільшою ефективністю кадрового потенціалу 
організації. Це означає поліпшення роботи кожного співробітника для того, 

щоб він оптимальним образом нарощував і використовував свій трудовий і 
творчий потенціал і завдяки цьому сприяв досягненню цілей підприємства, а 
також підтримував діяльність інших співробітників у цьому напрямку. 

Підвищення якості праці персоналу можливе тільки за умови використання 
принципово нових підходів до роботи з кадрами, особливо з працівниками-

управлінцями. Нові підходи роботи з людьми визначаються комплексним ха-
рактером, ширшим використанням елементів планування, індивідуальних 

форм праці. Невід’ємною умовою успішної діяльності підприємства є збіль-
шення коштів, які надаються для роботи з персоналом. 
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