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У дослідженні проведено аналіз основних варіантів вибору методу підбору спеціалістів, який дозволив 

окреслити можливі дії організації згідно конкретних співвідношень між попитом та пропозицією робо-

чої сили. Досліджено можливі заходи кадрової політики організації в умовах інформаційної економіки, 

які надали можливість визначити заходи організації для врегулювання ситуації «попит вищий за пропо-

зицію». Проаналізовано особливості реалізації програми роботи організацій у сфері трудових ресурсів в 

умовах постіндустріального суспільства, що дозволило оцінити можливі результати від навчання і за-

лучення спеціалістів 
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1. Вступ 

При переході України до постіндустріальної 

системи господарювання перед керівниками органі-

зацій постала проблема підбору кадрів, правильної 

організації та планування праці. Поряд з реформу-

ванням збутової, управлінської, маркетингової полі-

тики це призводить до реформування політики кад-

рового управління. 

Пройшло декілька років, відколи індустріальне 

суспільство переорієнтувалося на інформаційну, або 

постіндустріальну, економіку, внаслідок чого зміни-

лися умови бізнес-планування на кожному окремому 

суб’єкті господарювання. Але управлінню трудовими 

ресурсами при цьому приділяється мало уваги, ці не-

доліки в майбутньому перетворюються на “вузькі мі-

сця” в роботі організацій, оскільки розташування 

суб’єктів господарювання прийнято вибирати в регі-

онах, близьких до сировинних ресурсів, транспорт-

ного й інформаційного сполучення. А це, в свою чер-

гу, не може не відбитися на роботі майбутньої орга-

нізації. У випадку, коли не враховано трудовий поте-

нціал регіону, організація ліквідує недоліки, залуча-

ючи, кваліфікованих фахівців з інших регіонів, або 

готує власні кадри. Цілком природно, що вартість за-

лучення кадрів і втрати від їх відсутності підвищу-

ють собівартість і ціни, а це, в свою чергу, знижує 

можливості організацій на проведення активної рин-

кової політики, і дає можливість конкурентам закрі-

пити свої переваги. 

В цих умовах на сьогодні виявляється вельми 

актуальним завдання аналізу планування трудових ре-

сурсів організації для постіндустріальної економіки. 

 

2. Літературний огляд 

В дослідженні [1] розглядаються особливості 

оптимізації організаційної структури організації на 

базі бізнес-процесів ділової активності персоналу. 

Питанням стратегічного управління персоналом в 

епоху Інтернету присвячена наукова робота [2], в 

якій систематизовано особливості кадрової політики 

з урахуванням технологічних аспектів мережі Інтер-

нет. У науковій праці [3] пропонуються культуроло-

гічні аспекти процесів мотивування й розвитку пер-

соналу. В дослідженні [4] пропонується розгляд су-

часних підходів до управління персоналом на інно-

ваційних засадах. Загальні особливості ефективної 

підготовки кадрів в умовах постіндустріальної еко-

номіки викладені в роботі [5]. У науковій праці [6] 

пропонується технологія проведення командного ко-

учингу на робочому місці. В роботі [7] формуються 

можливі шляхи тренінгу професійних знань праців-

ників організації в сучасних умовах постіндустріаль-

ної економіки. В науковій праці [8] наводяться реко-

мендації до інноваційного розвитку систем управлін-

ня персоналом шляхом реалізації технологій елект-

ронного бізнесу. Напрямки вдосконалення кадрової 

політики та підвищення ефективності управління пе-

рсоналом акумульовані в роботі [9]. Аналіз питань 

удосконалення системи управління персоналом як 

умови ефективного функціонування організації наве-

дені в дослідженні [10]. 

Аналіз спеціалізованої літератури засвідчує, 

що визначені напрями досліджень більшою частиною 

не розкривають системно питань аналізу планування 

трудових ресурсів організації для постіндустріальної 

економіки. 

 

3. Мета та задачі дослідження 

Метою дослідження є системний аналіз особли-

востей здійснення процесів планування трудових ре-

сурсів організації для постіндустріальної економіки. 

Для досягнення мети були поставлені наступні 

задачі: 

1. Аналіз основних варіантів вибору методу 

підбору спеціалістів. 

2. Дослідження можливих заходів кадрової по-

літики організації в умовах інформаційної економіки 

для врегулювання ситуації «попит вищий за пропо-

зицію». 

3. Вивчення особливостей програми роботи 

організацій у сфері трудових ресурсів в умовах пост-

індустріального суспільства. 

 

4. Загальні особливості планування трудо-

вих ресурсів організації для постіндустріальної 

економіки 

Підрозділ, відповідальний за управління 

трудовими ресурсами, прогнозує тенденції і зага-
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льну кон’юнктуру на ринку праці. Як правило, 

кон'юнктура складається специфічно для кожної 

спеціальності. Відмінність є у двох різних профе-

сійних групах. На українському ринку трудових 

ресурсів з 2010 року відчувається надлишок робо-

чої сили з вищою освітою. Це – лінійні працівники 

організації (інженери, економісти і т. д.). При реа-

лізації бізнес-проектів в умовах постіндустріальної 

економіки необхідно виходити з того, що при пе-

ревищені пропозиції організація стає одним із не-

багатьох суб’єктів господарювання, яка надає пра-

цівникові робоче місце, тобто може диктувати 

свою політику, і, навіть не затрачаючи особливих 

зусиль, зможе залучити будь-яку необхідну кіль-

кість працівників з цієї групи. При цьому немає 

сенсу займатись будівництвом житла, додатковим 

навчанням, пільговим відпочинком та ін. Головна 

мета, яку переслідує організація, – збільшити еко-

номічний ефект. 

В цих умовах для організації важливого зна-

чення набуває створення необхідних умов для фор-

мування ефективного методу підбору спеціалістів. 

Вибір методу підбору спеціалістів пропонується про-

водити за схемою, вказаною в табл. 1. 

 

Таблиця 1 

Вибір методу підбору спеціалістів 

Вибір методу підбору спеціалістів 

Економічний закон Попит та пропозиції 

Ситуація 
Попит< 

пропозиції 
Попит>пропозиції 

Причина 
Зниження ділової 

активності 

Відсутність спеціалістів 

за фахом 
Низька кваліфікація кадрів 

Дії організації 
Підбір 

за конкурсом 

Навчання 

спеціалістів 

Залучення 

спеціалістів 

Навчання 

спеціалістів 

Залучення спеціа-

лістів 

 

Ситуація «попит вищий за пропозицію» на 

сьогоднішній день в умовах інформаційної економіки 

характерна для професій, пов’язаних в ІТ-сферою. 

Навіть якщо враховано місце розташування організа-

ції щодо працівників першої групи, то з працівника-

ми нових професій уявити ситуацію досить важко, 

оскільки спеціалістів, що мають стаж і відповідну 

освіту, серед перерахованих вище спеціальностей 

знайти важко, тому що при умовах індустріального 

суспільства їх не готували у вузах. І при переході до 

постіндустріального суспільства проходить декілька 

років, поки ринок буде врівноважений. Так, у 2000-х 

роках пропозиція трудових ресурсів цієї групи знач-

но відставала від попиту. Причиною тому є деяка 

стабілізація фінансової системи і, як наслідок, – ріст 

стабільно працюючих організацій, але це не може бу-

ти критерієм вибору місця розташування виробницт-

ва, оскільки підвищення економічної ефективності 

від зниження витрат на підготовку спеціалістів знач-

но нижчий за підвищення економічної ефективності 

від зниження витрат на транспортування сировини. 

У такому випадку необхідно готувати фахівців 

на базі організації, що має свої недоліки і переваги. 

Основними недоліками є:  

– поява додаткових витрат на навчання;  

– спеціаліст готовий лише через певний період;  

– важко передбачити, чи буде спеціаліст від-

повідати критеріям підприємства;  

– можливі зміни у кон’юнктурі трудових ресу-

рсів тощо.  

Іншим можливим варіантом вирішення про-

блеми можна рахувати запрошення спеціалістів з ін-

ших регіонів. Це можуть бути тимчасово вільні, або 

щойно підготовлені працівники; працівники з інших 

організації, що вибрали кращі умови праці. Така по-

літика має свої переваги перед навчанням тому, що 

немає необхідності витрачати кошти на навчання; 

менеджеру відомо, які є можливості у спеціаліста, що 

наймається; спеціаліст відразу приступає до роботи, а 

не через певний період (3–5 років). 

Як правило, наймаючи спеціалістів, організація 

має труднощі стосовно задоволення мінімальних пот-

реб працівника. Запрошуючи кваліфікованого спеціа-

ліста, виробництво чи фірма зобов’язане забезпечити 

його постійним місцем проживання, оскільки відсут-

ність такого знижує ефективність праці спеціаліста. А 

саме ці витрати, поряд із витратами на навчання, замо-

рожують кошти організацій, збільшують собівартість і 

ціну. З іншого боку, неможливо відмовитись від таких 

дій, тому що не формуючі власні кадри, організація не 

в змозі конкурувати у своїй галузі. 

На цьому етапі організація розробляє страте-

гію дій, завдяки яким виникає можливість наймати 

або навчати працівників, при цьому знявши наванта-

ження на фінансові ресурси. Прикладом вирішення 

такого питання може бути пропозиція спеціалісту на 

купівлю житла у кредит з погашенням рівними доля-

ми на декілька років. У організації зникає необхід-

ність залучення додаткових коштів, заморожених на 

соціальні потреби, оскільки у операціях щодо забез-

печення спеціаліста житлом воно участі не бере. 

Можливі також інші схеми організації робіт 

для залучення працівників на конкретний суб’єкт го-

сподарювання. Головне, чим керуються менеджери з 

управління персоналом, це те, що: 

– завжди існує необхідність у високому рівні 

знань спеціалістів, який є основою успіху організації; 

– вартість підбору, підготовки, навчання спе-

ціалістів є тягарем для організації і впливає на його 

конкурентоспроможність; 

– з існуючих можливостей необхідно відсте-

жувати ту, яка дає найбільший економічний ефект; 

– необхідно постійно прогнозувати тенденції 

на ринку трудових ресурсів, оскільки сприятлива 

кон’юнктура дає змогу економити значні фінансові 

ресурси. 
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5. Результати дослідження та їх обговорення 

Відпрацьовані і сплановані дії організації ста-

новлять програму роботи у сфері трудових ресурсів. 

Вибираючи той чи інший підхід необхідно брати до 

уваги які саме дії принесуть кращі результати. На-

приклад, результати від навчання і залучення спеціа-

лістів можна порівняти за такою формулою: 

 

Ei Vi Ej Vj,       

 

де ∑Ei – сумарний економічний ефект від залучення 

спеціалістів; ∑Ej – сумарний економічний ефект від 

навчання спеціалістів; Vi – витрати на залучення 

спеціалістів; Vj – витрати на навчання спеціалістів. 

Таким чином, трудові ресурси у ринковій еко-

номіці поряд із фінансовими, сировинними та інши-

ми ресурсами, перебувають під впливом основних 

економічних законів. Хоча в Україні проходить лише 

початковий етап становлення ринку трудових ресур-

сів в умовах постіндустріальної економіки, основні 

економічні закони на ньому діють, як і на інших рин-

ках умов індустріального суспільства. 

Планування трудових ресурсів не може бути 

зведене лише до визначення кількості працюючих та 

їхніх функцій на конкретному суб’єкті господарю-

вання. Плануючи діяльність трудових ресурсів, у 

будь-якому випадку необхідно враховувати ситуацію 

на ринку праці, планувати дії, які могли б зменшува-

ти негативні наслідки на ньому. Основою при роботі 

організацій можна рахувати закон попиту та пропо-

зиції, згідно з яким вартість робочої сили складається 

в результаті співвідношення попиту на окремих спе-

ціалістів і пропозиції таких спеціалістів.  

Відповідно до цього закону організація має 

можливість планувати кількість спеціалістів, яких 

треба залучити, навчати тощо. Реальну можливість 

для економії ресурсів організації складає проведення 

активної політики на ринку праці, розподіл витрат і 

прибутків у соціально-культурній сфері іншого 

суб’єктами господарської діяльності. 

 

6. Висновки 

1. Проведено аналіз основних варіантів вибору 

методу підбору спеціалістів, який дозволив окресли-

ти можливі дії організації згідно конкретних співвід-

ношень між попитом та пропозицією робочої сили. 

2. Досліджено можливі заходи кадрової полі-

тики організації в умовах інформаційної економіки, 

які надали можливість визначити заходи організації 

для врегулювання ситуації «попит вищий за пропо-

зицію». 

3. Проаналізовано особливості реалізації про-

грами роботи організацій у сфері трудових ресурсів в 

умовах постіндустріального суспільства, що дозво-

лило оцінити можливі результати від навчання і за-

лучення спеціалістів. 
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