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величини цього фонду від чисельності дітей і школярів, що не може бути раці-
ональним припущенням. У моделі проекту РЕОП використовується співвідно-
шення між чисельністю дітей (школярів) та працівниками навчальних закладів, 
яке за досліджуваний період мало значну варіацію. Пропонуємо для прогнозу-
вання відповідних видатків використовувати підхід, закладений у моделі проек-
ту РЕОП, але доповнити його експертними оцінками щодо майбутньої чисель-
ності педагогічного та адміністративного персоналу дошкільних закладів і за-
гальноосвітніх шкіл міста. 
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Матвиишин Е.Г. Сравнение подходов к прогнозированию расходов 
на заработную плату работников дошкольного и общего среднего образо-
вания (на примере Червонограда) 

Проанализированы изменения численности детей в дошкольных учебных заведе-
ниях и школах Червонограда Львовской области. Выполнен прогноз численности де-
тей, охваченных соответствующим образованием, до 2020 г. Предложено прогнозиро-
вать расходы на заработную плату работников дошкольных и школьных заведений на 
основе двухфакторной модели. Выполнено сравнение полученных результатов с прог-
нозными величинами, полученными по модели проекта "Развитие способности к эконо-
мически обоснованному планированию развития в областях и городах Украины". Пред-
ложено дополнить последний подход экспертными оценками относительно численнос-
ти педагогического и административного персонала. 
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Matviishin Ye.G. Comparative Analysis of Approaches to Salary Expen-
ditures Forecasting on Preschool and Secondary Education Employee Salaries 
(on the Example of Chervonograd) 

The changes of numbers of preschool children and pupils in Chervonograd (Lviv oblast) 
are analysed. The numbers of children covered by the relevant education are forecasted up to 
2020. The expenditure on salaries in preschool and school institutions based on two-factor 
model is suggested to forecast. The comparative analyses of the obtained results with the fore-
cast values obtained due to the model of the "Building Capacity in Evidence-Based Economic 
Development Planning in Ukrainian Oblasts and Municipalities" project is done. The latter 
approach is suggested to complement with expert estimates regarding the number of teaching 
and administrative staff. 

Keywords: budget, budget forecasting, preschool education, simulation, number of pu-
pils. 
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СУЧАСНІ ТЕНДЕНЦІЇ ПРОЦЕСУ НАБОРУ ПЕРСОНАЛУ 
ПІДПРИЄМСТВ ІНДУСТРІЇ ГОСТИННОСТІ 

Головним напрямом дослідження обрано сучасні підходи пошуку, відбору, набо-
ру персоналу підприємствами індустрії гостинності. Висвітлено роль і значення засто-
сування нетрадиційних методів у процесі формування кадрів підприємств, що діють на 
ринку послуг. Досліджено проблеми та особливості визначення потреб у кадрах під-
приємств сфери гостинності. Розглянуто основні види лізингу персоналу, їх переваги та 
недоліки як для організації, так і для працівників, які доцільно застосовувати у практи-
ці формування персоналу підприємств індустрії гостинності. 

Ключові слова: управління персоналом, підбір тимчасового персоналу, лізинг 
персоналу, аутсорсінг, відеорезюме, рекрутингові компанії. 

Постановка проблеми. Головним завданням подальшого розвитку такої 
перспективної сфери як індустрія гостинності є управління процесами пошуку, 
підбору та набору кадрів, що є запорукою забезпечення успіху підприємства на 
ринку. Найважливішим завданням щодо вирішення наявних проблем є пошук 
новітніх підходів підбору кадрів на основі обґрунтованої концепції управління 
наймом персоналу в сучасних підприємствах. Сьогодні вирішення цієї пробле-
ми необхідне для того, щоб забезпечити підприємства індустрії гостинності ви-
сококваліфікованим персоналом та озброїти сучасних керівників організацій 
знаннями про ефективні системи пошуку персоналу в процесі управління. 

Зміни, що відбулися у світі бізнесу і технологій, змінили правила гри на 
ринку праці, тому процеси пошуку і набору персоналу потребують інноваційно-
го підходу. Саме це зумовило актуальність теми дослідження. 

Мета дослідження – визначення суті, основних видів, форм нетради-
ційних методів підбору персоналу в процесі пошуку і набору кадрів та обґрун-
тування доцільності їх використання у підприємствах індустрії гостинності. 

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Актуальні питання сфери 
ефективного управління персоналом та підбору кадрів досліджено у численних 
наукових розробках, які здійснили провідні зарубіжні та вітчизняні науковці. 
Зокрема, дослідження механізму набору та підбору кадрів підприємствами ви-
конано у роботах Т. Базарова, А. Виноградської, В. Дятлова, А. Егоршина, 
А. Кібанова, В. Петюха, В. Савченка, Ф. Хміля та ін. Проблема ефективного 
відбору персоналу знайшла своє відображення в наукових дослідженнях Д. Ку-
пера, Н. Берна, Ж. Фітценца. Однак у названих працях недостатньо висвітлено 
проблему лізингу персоналу. 

Виклад основного матеріалу. Світова практика показала, що останнім 
часом при роботі з людськими ресурсами з'явилася низка нових, нетрадиційних 
підходів до підбору персоналу. Однією з таких форм є лізинг персоналу. 

Лізинг персоналу (від англ. Personal-leasinq) або надання персоналу в 
тимчасову оренду – це управлінська технологія, що дає змогу забезпечити біз-
нес-процес підприємства необхідними трудовими ресурсами, використовуючи 
послуги сторонньої організації. 
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Сучасний класик з управління персоналом Майкл Армстронг у своїй 
книзі "Практика управління людськими ресурсами" зауважує, що існують три 
причини для залучення зовнішніх ресурсів: 

● Економія витрат – витрати кадрової служби (організації) знижуються, оскіль-
ки такі послуги дешевші та можна скоротити кількість працівників підрозділу. 

● Концентрація зусиль кадрової служби – працівники підрозділу не відволіка-
ються від вирішення ключових завдань, які приносять додаткову вартість. 

● Отримання спеціальних знань – можна отримати ноу-хау і спеціальні знання, 
яких не було в даній організації [1, с. 472]. 
Ефективна діяльність сучасного підприємства обумовлюється багатьма 

чинниками, серед яких важливе значення займає і людський. Доведено, що ус-
пішно функціонують лише ті підприємства, в яких зосереджений найбільш 
якісний кадровий потенціал. Тому перед організаціями стоїть необхідність ви-
рішення складних завдань, першочергово пошук, найм висококваліфікованого 
персоналу. Багато організацій, що діють на ринку послуг, не можуть використо-
вувати традиційні форми найму працівників, під час вирішення таких проблем: 

● скорочення бюджетної статті витрат на персонал; 
● висока плинність кадрів внаслідок зміни компенсаційної політики під-
приємства; 

● сезонний найм персоналу; 
● потреба у фахівцях, послуги яких не поширені на ринку. 
Потреба в кадрах у підприємствах індустрії гостинності може виникати 

регулярно. Сфера діяльності фахівців може бути в рамках бухгалтерського 
аудиту, маркетингу, юриспруденції тощо. 

Тимчасова потреба зазвичай вирішується за рахунок власних ресурсів, 
розподіливши наявні та нові обов'язки серед наявних працівників. Але це неми-
нуче призводить до зниження продуктивності роботи всього підприємства, то-
му що людина не може протягом тривалого часу на належному рівні виконува-
ти додаткові обов'язки, при цьому зберігши продуктивність виконання своїх 
стандартних обов'язків. 

У піковий ("уік-ендний") період, оскільки ринку послуг притаманні се-
зонні коливання, підприємствам необхідний персонал, штат яких залежно від 
рівня попиту на послугу може збільшуватися вдвічі. Тоді організації стикають-
ся із ситуацією, коли приймати в штат нового працівника не рентабельно, а ро-
бота повинна бути виконана професійно та вчасно. Так, наприклад, додаткова 
потреба у персоналі нижчого рівня управління може становити 3-5 осіб (адмі-
ністратори залу, офіціанти, рядові кухарі, бармени) на орієнтовний період 1-
3 місяці. Лізинг персоналу буде незамінним у разі необхідності виконання разо-
вих робіт, що потребують високої кваліфікації. Наприклад, у разі потреби про-
ведення внутрішнього аудиту готельного підприємства. Для цього не обов'язко-
во приймати у штат підприємства працівника, а потім думати, чим він буде 
займатись по завершені аудиту. 

Результати проведених досліджень засвідчили, що 53 % опитаних керів-
ників підприємств індустрії гостинності назвали дефіцит кваліфікованого пер-
соналу – фахівців з необхідними навичками. Крім цього, підприємствам потріб-
ні фахівці, аналогічні послуги яких не надаються на ринку (наприклад професі-

Науковий вісник НЛТУ України. – 2014. – Вип. 24.2 

6. Освітянські проблеми вищої школи 397 

онали для обслуговування VIP-персон). Знайти кваліфікованого фахівця на 
тимчасовій основі в стислі терміни досить проблематично [6, с. 35]. 

Також лізинг успішно може бути використаний для виконання регуляр-
них, але не ресурсозатратних процедур. Наприклад, обслуговування комп'ютер-
ної системи готельного підприємства і засобів комунікації, або ж ведення діло-
водства. Для невеликих готельних підприємств ця послуга буде мати істотне 
значення, адже саме невелика за розмірами організація може не мати вакансій 
для окремих спеціалістів. Ефективність діяльності усієї організації буде залежа-
ти від вірно обраного різновиду лізингу. Наявні види лізингу, їх суть та перева-
ги відображено у табл. 1. 

Табл. 1. Характеристика наявних видів лізингу [9]  

Підбір 
тимчасового 
персоналу 
(temporary 

staffing) 

Надання лізинговими компаніями тим-
часового та сезонного персоналу на 
короткотерміновий термін (на певний 
проект чи сезонну працю). За допомо-
гою цього виду лізингу персоналу за-
довольняють потребу у працівниках 
під час сезонного навантаження (під-
вищення обсягів продаж), маркетинго-
вих досліджень та інше. 

Переваги – можливість швидкого 
залучення потрібного працівника на 
певний строк, відсутність витрат на 
пошук тимчасових працівників, від-
сутність витрат на кадрове діловод-
ство та адміністрування усіх видів 
операційних витрат, можливість 
припинення співробітництва у ко-
роткотерміновий термін. 

Лізинг 
працівників 
(staff leasing) 

Надання компанії-клієнту на відносно 
тривалий термін (від трьох місяців до 
кількох років) працівників, які знахо-
дяться в штаті агенції. До цієї послуги 
лізингових агенцій організаціям-за-
мовникам краще звертатись, коли ви-
никає потреба у наймі тимчасових пра-
цівників певних категорій. 

Переваги – схожі з попереднім, 
крім цього є можливість комплекта-
ції певних відділів чи підрозділів у 
короткий проміжок часу. 
 

 
Аутсорсінг 

(outsourcing). 

За аутсорсінгу організація віддає час-
тину своїх функцій, які не є профіль-
ними, зовнішньому провайдеру. В та-
кому разі організація-користувач ку-
пує послугу, а не працю конкретних 
працівників. Але послуга купується 
регулярно і працівники провайдера 
працюють на території організації-за-
мовника використовуючи його вироб-
ничі фонди та в його інтересах. 

Особливістю аутсорсінгу є те, що в 
договорі між компанією, яка надає 
послуги аутсорсінгу, та компанією-
замовником чітко прописана не-
можливість переходу працівника в 
штат компанії-замовника. 

Крім зазначених напрямів використання лізингу, керівництво підприєм-
ств сфери гостинності може застосовувати лізинг і низці ряді інших випадків: 

● обсяги завантаженості готелю пішли на спад; 
● у разі бажання збільшити обсяги продажу додаткових послуг; 
● запровадженні акцій \ бонусів, якщо ці інновації необхідно донести швидше, 
ніж їх почують клієнти через класичні засоби реклами. 
Треба зазначити, що застосування лізингу має як переваги, так і недолі-

ки для організації та для працівників, які працюють на засадах лізингу (табл. 2). 
Отже, висвітлення переваг та недоліків лізингу засвідчує, що переваги 

лізингу є значно вагомішими для учасників лізингового процесу, ніж його недо-
ліки. Відповідно, лізинг є доцільною формою пошуку та підбору персоналу під-
приємствами сфери гостинності на сучасному етапі розвитку. 
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Табл. 2. Переваги та недоліки учасників лізингового процесу 
Переваги лізингу 
для компанії 

Переваги лізингу 
для працівника 

Недоліки лізин-
гу для компанії 

Недоліки лізингу 
для працівника 

- Організація уникає довгої і 
затратної процедури на по-
шук фахівця; 

- зменшення адміністратив-
них витрат по веденню кад-
рового діловодства та бух-
галтерської звітності; 

- підприємство не несе відпо-
відальності за соціальні га-
рантії працівника; 

- вирішенням можливих пре-
тензій в процесі зайнятості 
працівників вирішує 
займається агентство; 

- спрощення адаптаційного 
періоду для працівників.  

- Можливість до-
даткового заро-
бітку; 

- отримання дос-
віду роботи у 
крупній компа-
нії; 

- гнучкість робо-
чого графіку; 

- впевненість в 
оплаті праці; 

- тимчасові пра-
цівники можуть 
отримати про-
позицію пос-
тійної зайнятос-
ті. 

- Оплата агент-
ству за отри-
мані послуги; 

- нелояльне 
ставлення пра-
цівника до 
компанії. 

- Низький рівень 
захисту та соці-
альних гарантій; 

- відсутні гарантії 
постійної зайня-
тості. 

 

У практиці діяльності підприємств сфери гостинності виникають ситу-
ації, коли незаповненими є декілька вакансій. У цьому випадку у кадрову служ-
бу підприємства надходить великий потік резюме від потенційних кандидатів, 
яких потрібно "відсіювати" для наступних етапів процесу відбору кадрів. На на-
шу думку, оптимальним засобом є використання автоматизованих систем під-
бору персоналу. 

Автоматизована система підбору персоналу передбачає сканування ре-
зюме кандидатів згідно визначених критеріїв. Ці критерії системою суворо дот-
римуються і вона ніколи не запропонує кандидата, якщо він не відповідає зада-
ним параметрам на всі 100 %. Роботодавцем можуть бути задані будь-які крите-
рії – починаючи з досвіду роботи працівника і закінчуючи відомостями з попе-
реднього місця праці. 

Аналіз резюме дає змогу системі оцінити резюме кандидатів бальними 
оцінками. Кандидати, у яких оцінки є надто низькими, як правило, в наступний 
тур не проходять. Після цього "сканування" з резюме найбільш кваліфікованих 
кандидатів продовжує працювати кадрова служба організації. Таким чином, ав-
томатизована система підбору персоналу зможе істотно зекономити час праців-
ників кадрової служби підприємства, які просто фізично не можуть відстежити 
анкети багатьох кандидатів на вакантну посаду. 

Але, варто зауважити, що головним недоліком системи сканування є ри-
зик втратити відповідного кандидата. Якщо людина не дописала резюме, не ви-
користала певне ключове слово, забула уточнити щось важливе, то система, 
швидше за все, буде відсіювати такого кандидата і підприємство може втратити 
потрібного йому працівника. Оскільки інформаційні технології активно розви-
ваються, то процес пошуку і найму персоналу для підприємств індустрії гос-
тинності стає більш автоматизованим. Інформація про претендентів може стати 
доступною для працівників кадрових служб завдяки не тільки безлічі порталів і 
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можливостям Skype-інтерв'ю, але і завдяки використанню соціальних мереж, ві-
деоконференцій і перегляду відеоматеріалів про кандидатів. Одним із різнови-
дів такого підходу є відео резюме. 

Відеорезюме – це незвичайний формат подачі інформації про кандидата, 
що дає змогу роботодавцю помітити й виділити яскравих і непересічних осо-
бистостей, а кандидату – максимально сконцентрувати увагу рекрутера на своїх 
сильних сторонах і презентувати особливості мислення і особистості найвигід-
нішим чином. За твердженням багатьох професіоналів, відеорезюме не замінить 
традиційних способів комунікації з роботодавцем, а тільки може їх доповнити і 
допомогти зайняти більш виграшну позицію порівняно з іншими претендента-
ми [2, 8]. Соціальні мережі активно використовують фахівці з підбору персона-
лу крупних компаній, щоб переманити конкретного фахівця, який не викладає 
своє резюме на робочих сайтах і вже має роботу. Користувачі різних соціаль-
них мереж добровільно викладають інформацію про себе: досвід роботи, фотог-
рафії та іншу корисну для рекрутера інформацію. 

Конкуренція на ринку праці змушує роботодавців сфери послуг шукати 
інші нетрадиційні підходи до найму персоналу – влаштовувати дні відкритих 
дверей, оголошувати конкурси та стажування. Дані заходи об'єднані загальним 
поняттям event-рекрутинг. Event-рекрутинг – це залучення кандидатів на вакан-
тні посади за допомогою спеціальних заходів, вигідних для компанії як з фінан-
сової точки зору, так і в плані покращення іміджу. 

Найчастіше цей метод застосовується для залучення молодих фахівців 
переважно на стартові позиції, які не є привабливими для професіоналів з дос-
відом роботи. Доцільно використовувати event-рекрутинг в ситуаціях, коли в 
організації відкриті не менше як п'ять вакансій – з метою економії коштів та 
формування позитивного іміджу підприємства на ринку зайнятості. 

Для залучення необхідного персоналу підприємству важливо, щоб кан-
дидати отримали не тільки загальну інформацію про організацію на її сайті, але 
й мали чітке уявлення про корпоративну культуру, історію створення та пер-
спективи подальшого розвитку організації а, отже, про можливості власного 
росту. Для залучення працівників на стартові позиції досить ефективним спосо-
бом для підприємств індустрії гостинності є створення власного промо-ресурсу, 
адресованого молодим фахівцям. 

Внутрішні PR акції, спрямовані на залучення потенційних працівників, – 
це знайомство з компанією, де визначається не тільки готовність претендента 
прийняти пропоновані умови контракту, увійти в організацію і закріпитися в 
ній, але й бажання підтримувати і поширювати позитивний образ компанії. 

Висновок. Світовий та вітчизняний досвід акумулював велику кількість 
методів пошуку і набору персоналу. Проте динамізм змін оточуючого середови-
ща вимагає використання інноваційних підходів, базуючись на реальних потре-
бах і можливостях сучасних підприємств індустрії гостинності. Ефективність 
набору працівників залежить від володіння сучасними методиками, тому за їх 
розвитком доцільно слідкувати. Переваги лізингу персоналу, як відносно ново-
го шляху задоволення потреб у тимчасових працівниках, є очевидними та таки-
ми, які довили своє практичне значення у багатьох провідних країнах світу. 
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Найближчим часом ця послуга буде поширюватись серед кадрових (рекрутин-
говых) агенцій та буде активно поширюватись у використанні вітчизняними 
підприємствами сфери послуг. 
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Кучер Л.Р., Замрий О.М. Современные тенденции процесса набора 
персонала предприятий индустрии гостеприимства 

Главным направлением исследования были избраны современные подходы поис-
ка, отбора, набора персонала предприятиями индустрии гостеприимства. Освещена 
роль и значение применения нетрадиционных методов в процессе формирования кад-
ров предприятий, действующих на рынке услуг. Исследованы проблемы и особенности 
определения потребностей в кадрах предприятий сферы гостеприимства. Рассмотрены 
основные виды лизинга персонала, их преимущества и недостатки как для организации, 
так и для работников, которые целесообразно применять в практике формирования пер-
сонала предприятий индустрии гостеприимства. 

Ключевые слова: управление персоналом, подбор временного персонала, лизинг 
персонала, аутсорсинг, видеорезюме, рекрутинговые компании. 

Kucher L.R., Zamriy O.M. Modern Approaches to Company’s Staff Rec-
ruitment in Hospitality Industry 

Modern approaches to staff search and selection in hospitality industry enterprises are 
researched. The role and importance of the use of alternative methods in the process of staff 
hiring in the enterprises operating in the services market is highlighted. The problem of iden-
tifying the needs and peculiarities of hospitality industry staff is studied. The main types of 
staff leasing, their advantages and disadvantages for both the organization and employees that 
are appropriate to apply in practice of personnel formation in the hospitality industry enterpri-
ses are investigated. 

Keywords: staff management, selection of temporary staff, staff leasing, outsourcing, 
video resume, recruitment companies. 
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УДК 331.5(477.87) Доц. Ю.В. Машика, канд. екон. наук – Ужгородський НУ 

ПРОБЛЕМИ ЕФЕКТИВНОЇ ЗАЙНЯТОСТІ НАСЕЛЕННЯ УКРАЇНИ 

Досліджено основні проблеми зайнятості України, визначено поняття зайнятості 
та основні причини безробіття, а також обґрунтовано необхідність удосконалення дер-
жавної політики зайнятості. Доведено той факт, що збереження роботи не означає збе-
реження конкретного робочого місця. Окрім цього проаналізовано, що безробіття в Ук-
раїні становить реальну загрозу для державного та суспільного благополуччя, відбу-
вається зростання напруги на ринку праці, рівня та тривалості безробіття, поширюється 
розвиток вимушеної неповної та неформальної зайнятості, нелегальна трудова міграція 
тощо. Запропоновано заходи щодо ефективного вдосконалення структури зайнятості 
населення України. 

Ключові слова: зайнятість, безробіття, ринок праці, праця, заробітна плата, про-
дуктивність праці. 

Постановка проблеми. Відповідно до Конституції України, одними з 
найважливіших прав людини визначено соціально-економічні права. Серед них 
центральне місце посідає право на працю та, як його об'єктивна передумова, 
право на працевлаштування. Однією з найскладніших соціально-економічних 
проблем є формування національного ринку праці. На сьогодні найбільш гос-
трою серед соціально-економічних проблем в Україні є проблема безробіття. 
Отже, проблема соціальної захищеності та зайнятості населення є вкрай акту-
альною для суспільства та держави. 

Аналіз останніх джерел досліджень та публікацій. Проблеми зайня-
тості та розроблення шляхів вирішення безробіття в Україні досліджували такі 
відомі науковці, як Д. Богиня, Я. Безугла, П. Василенко, І. Веселяк, С. Дріжча-
на, В. Жернаков, С. Іванов, Г. Кондратьєв, О. Магницька, В. Мікловда, С. Пі-
рожков, М. Пітюлич, Л. Семів, Л. Шевчук та інші вчені. 

Невирішені аспекти проблеми. Разом з тим, незважаючи на значний 
науковий доробок, проблеми зайнятості найчастіше розглядають лише в еконо-
мічному аспекті, пропонуємо розглянути також питання удосконалення держав-
ної політики в сфері зайнятості та безробіття, що власне і стало предметом дос-
лідження. 

Метою роботи: визначення поняття зайнятості та основні причини без-
робіття; проаналізувати рівень безробіття в Україні протягом 1991-2013 рр. та 
3 місяців 2014 р.; дослідити причини розвитку безробіття та методи його вирі-
шення; обґрунтування напрямів удосконалення державної політики зайнятості. 

Використано методи статистичні, економіко-математичні, порівняльного 
аналізу та динамічних рядів. 

Основна частина. Зайнятість – це діяльність громадян, пов'язана із за-
доволенням особистих та суспільних потреб і така, що, як правило, приносить 
їм доход у грошовій або іншій формі [1]. Зайнятість населення – найбільш уза-
гальнена характеристика економіки. Вона відбиває досягнутий рівень економіч-
ного розвитку, внесок живої праці в досягнення виробництва. Зайнятість 
об'єднує виробництво і споживання, а її структура визначає характер їхніх 
взаємозв'язків. Соціальна сутність зайнятості відображає потребу людини в са-
мовираженні, а також задоволення матеріальних потреб через доходи, які особа 
отримує за свою працю. Зайнятість населення реалізується через конкретні фор-


