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Формування ефективної кадрової політики в агро-
сфері, забезпечення високої зайнятості та добро-
буту сільського населення, можливо, насамперед, 

за умови розробки комплексу маркетингових комунікацій 
на ринку аграрних трудових ресурсів. Так, Державною ці-
льовою програмою розвитку українського села на період 
до 2015 року, затвердженою Кабінетом Міністрів України, 
визначені заходи підвищення ефективності взаємодії між 
усіма державними і приватними інститутами щодо зба-
лансування попиту і пропозиції ринку аграрної праці та 
зайнятості сільського населення [8, с. 8]. 

 Проте, не зважаючи на всі вищевказані пози-
тивні заходи, ефективність розвитку маркетингових 
комунікацій в агросфері є низькою. Це, передусім, під-
тверджується меншою на 17,5% мобільністю робочої 
сили в сільському господарстві за 2008 – 2010 рр., тим 
часом, як у порівнянні з промисловістю вищевказаний 
показник за відповідні роки нижчий в 2,5 раза [7, с. 37]. 
Як наслідок, дана ситуація провокує неконтрольова-
ну трудову міграцію економічно активного населення 
працездатного віку, особливо молоді, що дестабілізує 
соціально-економічний розвиток держави в цілому. То-
му актуальним питанням на сучасному етапі розвитку 
аграрного сектора економіки України є формування 
комунікативного середовища між роботодавцями та на-
йманими працівниками.

 Дослідженням вищевказаної проблеми займалися 
такі вчені, як: Е. Азарян, І. Акімова, І. Акулич, Т. Амблер, 
В. Архипов, Л. Балабанова тощо [1 – 6]. Науковці сфор-
мували основні засади розвитку маркетингової політи-
ки формування трудових ресурсів в ринковій економіці. 
Проте, проблему визначення провідних рис і характе-
ристик конкурентоспроможності найманих працівників 
у контексті розвитку комунікативного маркетингового 
середовища на ринку аграрної праці розроблено ними 
недостатньо.

 Враховуючи актуальність та невирішеність ви-
щевказаної проблеми, головною метою даного етапу 
дослідження є розробка комплексу маркетингових ко-
мунікацій на ринку аграрних трудових ресурсів. Відпо-
відно до даної мети нами сформовані такі завдання:

 розкриття соціально-економічної сутності ка-
тегорії «маркетингові комунікації на ринку 
аграрних трудових ресурсів»;

 визначення та характеристика провідних ета-
пів і складових формування вищезазначеної 
категорії;

 розробка заходів щодо підвищення ефектив-
ності маркетингових комунікацій на ринку тру-маркетингових комунікацій на ринку тру-
дових ресурсів агросфери. 

 У результаті дослідження нами встановлено, що 
існують різні підходи до трактування змісту маркетин-
гових комунікацій на ринку аграрних трудових ресурсів. 
Вони подібні між собою та відрізняються тільки окреми-
ми елементами. Так, маркетингові комунікації на ринку 
аграрних трудових ресурсів передбачають комплексні 
заходи державних і приватних інститутів щодо впливу 
на внутрішнє і зовнішнє середовище господарюючих 
суб’єтків з метою залучення і активізації їх трудового 
потенціалу для досягнення поставлених ними цілей [5, 
с. 89; 6, с. 78].

Крім цього, провідною складовою вищевказаної 
категорії є маркетингова політика комунікацій трудо-
вих ресурсів на ринку праці в агросфері, що базуєть-
ся на комплексі заходів, які використовуються всіма 
суб’єктами цієї галузі для інформування, переконання 
чи нагадування кожному з них про свої потреби та мож-
ливості для ефективної їх задоволення в цілому [1, с. 46; 
2, с. 54; 3, с. 124; 4, с. 97].

Враховуючи вищенаведене трактування маркетин-
гових комунікацій на ринку трудових ресурсів агросфе-
ри, нами сформовані їх основні етапи та складові (рис. 1). 
До них належать: розробка та реалізація політики мар-
кетингових комунікацій на ринку аграрних трудових 
ресурсів, системна та комплексна оцінка ефективності 
реалізації складових політики маркетингових комуніка-
цій на ринку аграрних трудових ресурсів тощо.

На нашу думку, вищевказаний підхід забезпечить 
налагодження ефективних взаємозв’язків між робо-
тодавцями та найманими працівниками агросфери, 
сприятиме збалансуванню ринку праці та підвищенню 
зайнятості сільського населення, особливо серед еконо-
мічно активної молоді. 

Вважаємо, що провідним з усіх вищевказаних ета-
пів є розробка та реалізація політики маркетин-
гових комунікацій на ринку аграрних трудових 

ресурсів. Вона повинна базуватися на таких принципах: 
 стратегічний підхід до формування штату пра-

цівників з урахуванням перспектив розвитку 
бізнесу (визначення основних критеріїв оцінки 
конкурентоспроможності найманих працівни-
ків (освітньо-кваліфікаційний і професійний рі-
вень, стаж роботи, стать, вік, комунікабельність, 
управлінські якості та ін.) та диверсифікації на-
прямів розвитку і залучення персоналу);

 відповідність вибраного підходу головним 
принципам кадрової політики підприємства 
(планування кадрового забезпечення підприєм-
ства з урахуванням специфіки його діяльності 
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та орієнтації на ровиток трудового потенціалу 
за основними її напрямами);

 формування потреби в персоналі з урахуванням 
професіонально-кваліфікаційних і особових ви-
мог відповідно до кожної посади (забезпечення 
вакансій за професіями, які потребують спеці-
альної підготовки працівників та, передусім, 
визначають ефективність діяльності господа-
рюючих суб’єктів);

 реалізація активної позиції на ринку праці, у тому 
числі у сфері освіти, яка забезпечує найглибше 
задоволення специфічного попиту роботодав-
ця до найманого працівника (моніторинг ринку 
аграрної праці і формування кадрового замов-
лення, насамперед, молодих фахівців виходячи з 
потреб роботодавців на конкурсній основі);

 забезпечення відповідності умов, запропоно-
ваних працедавцем, вимогам окремих квалі-
фікаційних груп працівників, що склалися на 
ринку аграрної праці (узгодження всіх аспектів 
соціально-трудових відносин в агросфері в ко-
лективних і трудових договорах між робото-
давцями та найманими працівниками) тощо.

На наш погляд, реалізація всіх вищенаведених 
принципів здійснюється завдяки розрахунку прогнозу 
розвитку наявних трудових ресурсів, оцінці майбутніх 
потреб у персоналі та формуванні програми забезпе-
чення трудовими ресурсами. Прогноз розвитку наявних 
трудових ресурсів повинен здійснюватися на основі ін-
формації про наявність трудових ресурсів, виходячи з 
документів, що відображають їх чисельність, рух, нара-
ховані доходи та сплачені податки тощо (штатний роз-
пис та кількість заповнених в ньому вакансій, регістри 
бухгалтерського обліку, форми податкової і статистичної 
звітності та ін.). Разом з тим оцінка майбутніх потреб у 
персоналі є прогнозуванням його чисельності, необхідної 
для виконання стратегічних завдань аграрного підприєм-
ства. Оцінка повинна здійснюватися завдяки порівнянню 
планової потреби в трудових ресурсах і прогнозу їх фак-
тичного забезпечення. Тобто передбачається поточне і 
перспективне планування потреб у робочій силі. 

Враховуючи вищенаведений підхід, потреба в ро-
бочих місцях може бути визначена диференційно за 
професійними видами робіт, залежно від кваліфікації 
працівників та ін. Це передбачає формування базовох 
умов щодо терміну виробництва продукції з урахуван-

Рис. 1. Етапи та складові розробки комплексу маркетингових комунікацій на ринку аграрних трудових ресурсів*
* Складено автором.
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ням якісних критеріїв потреби в персоналі. Також для 
описаних вище розрахунків доцільно використовувати 
нормативний фонд робочого часу, що розробляється 
Міністерством праці та соціальної політики України. 
Проте за умови відмінності графіку роботи аграріїв від 
нормативного, підприємству слід самостійно розра-
хувати фонд робочого часу на основі балансу робочо-
го часу одного працівника. Це передбачає формування 
групи показників, що забезпечують комплексну оцінку 
якості використання робочого часу (табл. 1). 

ресурсів наим встановлено, що дана категорія тракту-
ється як комплексні заходи державних і приватних 
структур щодо впливу на внутрішнє і зовнішнє середо-
вище суб’єктів господарювання для залучення і активі-
зації їх трудового потенціалу з метою досягнення по-
ставлених ними цілей. Також сформовано визначення 
маркетингової політики комунікацій трудових ресурсів 
на ринку праці в аграрному секторі економіки, що базу-
ється на сукупності підходів, які застосовуються всіма 
суб’єктами цієї галузі для інформування, переконання 

Таблиця 1

Розрахунок балансу робочого часу працівника [9, с. 8]

№ 
п/п Показник балансу Порядок розрахунку Приклад

1 Календарний фонд часу 365 (366) 366

2 Кількість вихідних і святкових днів  Відповідно до графіку роботи 10 (тільки святкові)

3 Кількість календарних робочих днів п. 1 – п. 2 356

4 Кількість не відпрацьованих робочих днів Відповідно до запланованої кількості 
таких днів 6

5 Кількість відпрацьованих робочих днів п. 3 – п. 4 350

6 Диференціація робочого часу в зв’язку зі зменшенням 
або збільшенням тривалості робочого дня, год. Відповідно до планових розрахунків +8

7 Середня тривалість робочого дня, год. Нормальна тривалість з урахуванням 
змін 10

8 Нормативний фонд робочого часу, год. п. 7 × п. 5 + п. 6 10 × 350 + 8 = 3508

Із табл. 1 слідує, що запропонований підхід роз-
рахунку балансу робочого часу працівника базується на 
таких показниках, як: календарний фонд часу; кількість 
вихідних і святкових днів; кількість календарних робо-
чих днів; кількість не відпрацьованих робочоих днів; 
кількість відпрацьованих робочих днів тощо. 

Для розрахунку всіх вищевказаних показників 
використовуються робочі, вихідні і святкові дні, врахо-
вується дифереціація робочого часу залежно від різних 
умов та обставин. Також визначення всіх описаних вище 
показників здійснюється на основі планових та норма-
тивних показників формування та використання фонду 
робочого часу, що забезпечує ефективне балансування 
робочого часу всіх працівників. 

 Крім цього, ефективність реалізації політики мар-
кетингових комунікацій на ринку аграрних трудових 
ресурсів, на нашу думку, істотно залежить від джерел 
покриття потреб у працівниках. Провідними з них по-
винні бути: різні учбові заклади й учбові центри; центри 
забезпечення зайнятості; компанії з підбору персоналу; 
різні професійні асоціації й об'єднання; особисті і ро-
динні зв'язки; вільне формування попиту і пропозиції 
ринку аграрної праці; підприємства, на яких працюють 
потрібні спеціалісти; власні внутрішні джерела тощо. 
Тобто шляхи покриття потреб у найманих працівниках 
будуть різними в залежності від того, за рахунок зовніш-
ніх чи внутрішніх джерел передбачається їх здійснення. 

 
ВИСНОВКИ
Таким чином, у результаті аналізу комплексу мар-

кетингових комунікацій на ринку аграрних трудових 

чи нагадування кожному з них про свої потреби та мож-
ливості для їх ефективного задоволення в цілому.

Крім цього, нами сформовані основні етапи та 
складові розробки маркетингових комунікацій на ринку 
аграрної праці, а саме: розробка та реалізація політики 
маркетингових комунікацій на ринку аграрних трудових 
ресурсів (прогноз розвитку наявних трудових ресурсів, 
системна та комплексна оцінка ефективності реалізації 
складових політики маркетингових комунікацій на рин-
ку аграрної праці, формування програми забезпечення 
трудовими ресурсами, оцінка майбутніх потреб в персо-
налі); системна та комплексна оцінка ефективності реа-
лізації складових політики маркетингових комунікацій 
на ринку аграрних трудових ресурсів та ін.

Реалізація всіх описаних вище етапів і складових 
повинна передбачати ефективну взаємодію державних 
і приватних інститутів щодо узгодження соціально-
трудових відносин між роботодавцями та наймани-
ми працівниками з формуванням і задоволенням на їх 
основі потреби в робочій силі для сільськогосподар-
ського виробництва. 

Вважаємо, що вищевказаний підхід сприятиме 
формуванню ефективного прогнозу зайнятості та ди-
версифікації діяльності трудових ресурсів агросфери. 
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Входження України в ринкову систему господарю-
вання зумовило необхідність перегляду місця та 
ролі підприємства в економіці країни. Складний 

тривалий період трансформації був ускладнений еко-
номічною кризою, яка для виробничих підприємств 
характеризувалася суттєвим зменшенням використан-
ня виробничих потужностей, обсягів виробленої про-
дукції. Пожвавлення напередодні кризи дало поштовх і 
такому сектору економіки країни, як харчова промисло-
вість, хоча питома вага цієї галузі в обсягах реалізованої 
промислової продукції залишається низькою. Світова 
економічна криза ще раз підтвердила, що підприємства 
харчової промисловості потребують негайного вдо-
сконалення процесу управління, методів та механізмів, 
за допомогою яких вони відбуваються. Існує потреба в 
розробці саме цілісної системи управління розвитком 
вітчизняних підприємств, яка має об'єднувати концеп-
туальний базис, показники, методи та технології, орі-
єнтовані на узгодження процесів розвитку з інтересами 
власників, персоналу і держави.

Сучасний етап економічного розвитку Україні ви-
магає від підприємств, які є економічно самостійними і 
такими, що повністю відповідають за результати своєї 
діяльності, застосування принципово нових механізмів 
управління. Забезпечення зростання ефективності ви-
робництва та конкурентоздатності, стійкого становища 
на ринку може бути досягнуто лише шляхом комплекс-
ного розв’язання задач, зокрема в системі «постачання 
сировини – виробництво – збут».

Саме тому розробка інструмента, який дозволить 
організувати процес у рамках виробничо-збутового ци-
клу оптимальним чином, тобто врахувавши виробничі 

фонди, трудові та матеріальні ресурси, виробництво 
(основні та допоміжні операції), стратегію постачан-
ня сировини, попит, є актуальною як з наукової, так і з 
практичної точки зору.

Незважаючи на складність проблеми, нестачу не-
обхідних наукових доробок і досвіду, вітчизняні вчені-
економісти і практики, спираючись на світові досягнен-
ня таких вчених, як П. Гринджер [6], Е. Демінг, Д. Джу-
ран, Файгенбаум та інших, пропонують способи її вирі-
шення. Деякі аспекти проблеми організації виробничо-
збутової діяльності набули розвитку в працях таких 
вітчизняних вчених, як М. П. Березенко, В. А. Богуслав, 
П. Д. Жеменюк, Г. А. Захаров, Л. С. Зуєва [2], Р. М. Лепа, 
Л. В. Попкова [3] та інших авторів [1, 4, 5]. Однак слід за-
значити, що наукові розробки не завжди спираються на 
останні досягнення математичної теорії. 

Проблема пролягає у тому, що зазвичай задачі, 
пов’язані з оптимізацією обсягів виробництва, визна-
ченням оптимальних об’ємів сировини та мінімізаці-
єю витрат за рахунок проведення ефективної політики 
управління запасами та використання трудових ресур-
сів, розв’язують окремо. Звертаємо увагу, що лише їх по-
єднання та комплексне розв’язання здатне забезпечити 
суттєве зростання ефективності виробництва. 

Наявність окреслених проблем, відсутність на 
цей час відповідних теоретичних і практичних розро-
бок визначають мету роботи як підвищення ефектив-
ності виробництва та максимізацію його прибутку на 
засадах математичного моделювання процесу в рамках 
виробничо-збутового циклу.

Для підприємства, яке займається випуском n но-
менклатур продукції харчування, потрібно визначити:

 оптимальні обсяги випуску продукції xi, i = 1, n; 
 оптимальні витрати сировини Dj , j = 1, m;
 оптимальні періоди постачання кожного виду 

сировини Vj , j = 1, m ;
 оптимальні розміри партій постачання кожно-

го виду сировини xi ∙ bij ; j = 1, m, i = 1, n, де bij– 
норми витрат на i-й вид продукції j-го виду си-
ровини, які забезпечать максимізацію прибутку 
підприємства П  (x1, ..., xn; D1, ... Dm).
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