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Функції кадрових агенцій як суб'єктів сучасної
системи соціальних комунікацій

У статті визначено та обґрунтовано функції кадрових агенцій як невіддільного складника сучасної
системи соціальних комунікацій.

Наголошено, що завдання кадрових агенцій у формуванні системи соціальних комунікацій актуалізуються
в умовах глобалізації, цифровізації, зростання активності й змін у пріоритетах населення та структурі
зайнятості.

Визначено основні функції кадрових агенцій у соціальних комунікаціях: посередництво між роботодавцем
і працівником; консультативно-освітня; інформаційна; стимулювання соціальної мобільності та інтеграції;
адаптації (зовнішня й внутрішня (формування корпоративного клімату та культури)); екстерналізації
(кадрових ресурсів, моралі, відповідальності).

Підсумовано, що кадрові агенції стають важливими суб'єктами соціальних комунікацій, забезпечуючи
ефективний обмін інформацією та сприяючи гармонізації відносин у суспільстві.

Ключові слова: кадрові агенції; виробничо-трудові соціальні комунікації; рекрутинг; гнучке працевлашту-
вання; хедхантинг; кадровий консалтинг

Постановка проблеми. В умовах перма-
нентних світових економічних криз заповнювати
вакансії в компаніях висококваліфікованими
працівниками стає дедалі важче. Зрозуміло, що
на конкурентному ринку праці заробітна плата,
соціальні виплати й гарантії залишаються най-
важливішими критеріями вибору, однак сьогодні
майбутніх фахівців також турбують питання
корпоративних культури й клімату, роботи, що
відповідає очікуванням, можливостей запропо-
нованої посади щодо особистісного та професій-

ного розвитку, кар'єрного зростання. Здатність
залучати кандидатів із глибокими знаннями та
цінним досвідом, які також мають уявлення про
клієнтів і конкурентів на ринку, є головною пере-
вагою використання зовнішніх джерел добору
персоналу, якими є кадрові агенції.

Нині ці організації відіграють важливу роль
у системі формування виробничо-трудових со-
ціальних комунікацій. Діяльність кадрових аген-
цій допомагає не лише працевлаштовувати
людей і заповнювати вакансії, а й формувати
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соціальні зв'язки між різними учасниками со-
ціальних процесів, ставати посередниками між
роботодавцями та шукачами роботи, сприяючи
ефективному розвитку економіки й ринку праці.
Недарма науковці наголошують на потребі роз-
ширення спектра теоретичних досліджень у за-
значеній сфері, а також на методологічних ви-
кликах у питаннях добору кадрів, оскільки ці
чинники впливають на ефективність розв'язання
поточних політичних, культурних, технологіч-
них, соціальних і законодавчих проблем [11].

Аналіз досліджень і публікацій. Серед до-
сліджень українських науковців, які приділяють
увагу різноманітним аспектам пошуку й добору
персоналу, варто виокремити статтю І. Дашко та
Л. Михайліченко "Особливості застосування рек-
рутингу в системі управління персоналом під-
приємства". Автори наводять різні підходи до
тлумачення поняття "рекрутинг"; визначають
особливості, види, елементи його застосування, а
також основні показники, що характеризують
ефективність рекрутингової діяльності, зокрема в
контексті заходів з її вдосконалення [1].

А. Зленко, О. Ісайкіна, Д. Мірошніченко у
статті "Особливості національного рекрутингу"
аналізують особливості добору кадрів в Україні;
критерії, технології та методи, які використо-
вують у внутрішньому та зовнішньому рекру-
тингу, а також роль кадрових агенцій в ефектив-
ному пошуку персоналу [2].

Безпосередньо кадровим агенціям присвя-
чено дослідження "Особливості діяльності рек-
рутингових агентств на українському ринку
праці". А. Лобза, А. Бикова та А. Пильгун ви-
світлюють основні аспекти функціонування
кадрових агенцій, їхні завдання та проблеми в
сучасних умовах. Автори проаналізували різно-
види, етапи, методи та принципи успішного
добору персоналу, акцентуючи на важливості
професіоналізму працівників рекрутингових ор-
ганізацій. У публікації також "виділено основні
фактори, що впливають на діяльність компаній із
пошуку та підбору персоналу. Проаналізовано
рейтинг провідних рекрутингових агентств
України. Обґрунтовано актуальність дослідження
ринку рекрутингових послуг, що підтверджується
зміною попиту на послуги кадрових агентств" [4].

Г. Писаревська у статті "Організація процесу
зовнішнього рекрутингу" досліджує його основні
проблеми, перспективи й тенденції розвитку з
огляду на вдосконалення інформаційних техно-
логій, "зміну підходу до рекрутингу випускників
та студентів, брак висококваліфікованих рекру-
терів, відсутність нових високоефективних

технологій найму… рекомендації щодо необхід-
ності вдосконалення організації процесу рекру-
тингу, основні напрямки та елементи технологій
рекрутмента, що застосовуються агенціями" [6].

О. Малєєва, Р. Артюх, О. Персіянова в публі-
кації "Система інформаційної підтримки процесів
рекрутингу в ІТ-компанії" аналізують процеси
збирання, опрацювання й аналізу інформації з
пошуку персоналу в рекрутинговій кампанії;
особливості використання технологій добору пре-
тендентів на вакансії в IT-компаніях; основні ха-
рактеристики сучасних технологій відбору праців-
ників, а також пропонують систему інформацій-
ної підтримки процесів рекрутменту для змен-
шення часу й підвищення зручності збирання та
опрацювання інформації [5].

Закордонні дослідники К. Поточник, Н. Ан-
дерсон, М. Борн, М. Клейнманн, І. Ніколау у
статті "Прокладаючи шлях для досліджень у
сфері найму та відбору: останні події, виклики та
майбутні можливості" аналізують сучасні наукові
напрацювання, щоб визначити метатенденції та
перспективні напрями досліджень у практиці по-
шуку й працевлаштування кадрів. Автори наго-
лошують на актуальності досліджень, присвяче-
них добору персоналу, зосереджують увагу на
методах і сучасних технологіях рекрутингу [11].

Вагомою для пропонованого дослідження
стала відома праця польського дослідника К. Ко-
нецького "Мисливці за головами. Хедхантинг.
Аналіз рекрутингової роботи в кадрових консал-
тингових агентствах", у якій проаналізовано
історію виникнення кадрових агентств, специ-
фіку роботи консультантів із наймання праців-
ників. Автор визначає чинники, які впливають на
ефективність роботи фахівців із добору персо-
налу та способи її підвищення; приділяє увагу
детермінантам якості роботи рекрутерів та її
зв'язку з робочим часом [9].

Мета статті — визначити та обґрунтувати
функції кадрових агенцій як невіддільного склад-
ника сучасної системи соціальних комунікацій.

Виклад основного матеріалу дослідження.
Ідея допомоги в пошуку роботи набула розвитку
ще в середньовічній Європі: спочатку з'явилися
гільдії та церковні громади, які сприяли праце-
влаштуванню ремісників, а у XVII—XVIII ст. —
державні біржі праці у Франції та Німеччині.

Перші кадрові агенції виникли в XIX ст., як-
от Агенція Генрі Робінсона у Великій Британії
(1930-ті рр.) і Bureau of Employment у США
(1940-ві рр.). З розвитком суспільства та розши-
ренням можливостей працевлаштування зростала
потреба в оцінюванні знань, навичок, здібностей
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та інших якостей (Knowledge, Skills, Abilities, and
Other Characteristics, KSAO) кандидатів; ви-
никали питання, які методи слід застосовувати
для аналізу претендентів, як залучити високо-
кваліфікованих пошукачів до подання заявки; як
відібрати тих, хто має найвищий потенціал для
виконання роботи та оптимально відповідає
вимогам організації [11].

Як зазначають автори статті "Вирішення
найвищої проблеми: 100 років відбору та найму",
понад століття науковці та практики намагалися
визначити, як сформувати пули кандидатів-
професіоналів і вибрати гідних претендентів для
заповнення вакансій [10]. Ці складні питання
зумовили потребу створення професійних орга-
нізацій із рекрутменту.

Ідея кадрового консалтингу й зовнішнього
добору персоналу в сучасному розумінні виникла
у США, тобто сучасний ринок рекрутингових
послуг сформувався у XX ст., коли в Америці
було створено відомі агенції Manpower (1948) і
Kelly Services (1946). І хоча ідея в майбутньому
"викликала "погіршення "клімату" в колективі та
певний стрес від нової людини чи небажання
керівника "ростити" власних працівників" [1],
вона посприяла перекладенню функцій із пошуку
кадрів на спеціалізовані компанії. Саме тоді було
розроблено методологію безпосереднього по-
шуку та її ідейно-етичне обґрунтування, що
згодом втілилося в діяльності організацій, які
дістали різні назви: рекрутингові компанії, агенції з
добору персоналу, агенції з кадрового консал-
тингу, хедхантингові компанії тощо. Є суттєва
різниця між, наприклад, кадровими агенціями,
найбільш придатними для масового добору
персоналу, та хедхантерами, які спеціалізуються
на пошуку топменеджерів і рідкісних фахівців, а
тому є оптимальними для складніших
стратегічних наймів: "…хедхантинг розрахова-
ний на так званих "золотих комірців" — вищих
керівників (якщо розглядати IT-сферу, то на
робітників рівня Senior / Middle+), рекрутинг —
на "білих комірців" (наприклад, кандидатів рівня
Junior / Middle), а скринінг використовують для
добору початкового рівня персоналу (зазвичай це
рівень Junior / Trainee)" [5, с. 29].

Наприклад, особливістю українського ринку
рекрутингових послуг є те, що його "найбільшу
частину… посідають агенції з добору спеціа-
лістів середньої та вищої ланок, а позиції
нижчого рівня залишаються без уваги" [6, с. 298].
Водночас майже всі рекрутингові структури
виконують спільне завдання з ефективного
добору потрібного персоналу.

Утім, неперевершеними професіоналами на
цій ниві стабільно залишаються хедхантингові
компанії, які шукають і наймають топменед-
жерів. Недарма їх називають "мисливцями за го-
ловами", headhunting firms, executive search
companies. Використовуючи глибокий аналіз
ринку й конфіденційні методи роботи, хедхан-
тери здійснюють безпосередній пошук і "перема-
нювання" потрібних фахівців з інших компаній.

Хедхантингові компанії з'явилися у 1940—
1950-х рр. у США. Дослідники порівнюють їх із
"професійними сватами", що намагаються знайти
кандидата, який оптимально відповідає певній
посаді (зазвичай керівника чи висококласного
спеціаліста). "Щасливий і довготривалий шлюб"
залежить від майстерності та професіоналізму
"сватів" [9].

Компанії з добору керівників замінили ме-
режі неформальних комунікацій (the old guys
network, або метод "старих друзів"), які були
основним способом пошуку працівників компа-
ніями, а також пошуку роботи менеджерами.
Метод "старих друзів", звісно, не є стандарти-
зованою процедурою відбору. Його вважають
менш раціональним, оскільки він зосереджений
здебільшого на оцінюванні кваліфікації, а не
службової діяльності кандидатів. Хедхантингові
компанії запропонували більш формалізовані
методи відбору через підвищення вимог до
кандидатів і зростання попиту на менеджерів і
висококласних спеціалістів.

Рекрутингові компанії США частково замі-
нили внутрішній набір персоналу в компаніях, який
раніше здійснювали відділи людського капіталу
(ресурсів), і перебрали частину ринку від держав-
них служб зайнятості. Більшість агенцій шукають
працівників нижчого рівня на технічні та офісні
посади й стягують плату за надання послуг [9].

Парадоксально, але вербувальники й досі ви-
користовують мережі неформальних зв'язків для
пошуку кандидатів, окрім того, робота рекрутерів
частково базується на інтуїції. Тож початкова
критика неформальних методів закінчилася по-
части поверненням до них, але цього разу в уже
суспільно визнаній діяльності служби з добору
персоналу [9].

Остаточно рекрутинговий бізнес закріпився
наприкінці 1950-х — на початку 1960-х рр. У той
час вийти на ринок було легко, адже рекрутинг
передбачав невеликі інвестиції, а агенції отри-
мували дохід уже після виконання кількох про-
позицій [7, с. 2].

Станом на 2019 р. в Україні було зареєстро-
вано 859 кадрових агенцій. "Нині, за оцінками
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спеціалістів у сфері рекрутингу, послугами з по-
шуку та підбору персоналу користуються понад
15% активно діючих компаній" [4, с. 127]. Водно-
час, наголошують дослідники, назвати точну кіль-
кість наявних організацій неможливо, оскільки
"деякі консалтингові та тренінгові агенції пози-
ціонують себе як кадрові агенції, тоді як рек-
рутинг не є для них основним напрямом діяль-
ності. Це доводить, що рекрутинг стає консал-
тинговою діяльністю, пов'язаною з творчістю,
пошуком рішення, можливостей, спільною ро-
ботою для пошуку тих рідких спеціалістів, які
так потрібні для будь-якого бізнесу" [6, c. 298].

Сучасні українські дослідники визначають
рекрутинг як вид діяльності, сегмент "інфра-
структури ринку праці, що функціонує завдяки
приватним агенціям з підбору персоналу; <…>
технологія підбору персоналу із зовнішніх дже-
рел шляхом активного залучення потенційних
кандидатів для задоволення потреб, що викорис-
товується підприємствами та рекрутинговими
агенціями" [6, c. 297]; "бізнес-процес, спрямова-
ний на підбір та відбір персоналу за критеріями,
визначеними компанією-замовником <…> пошук
співробітників за допомогою таких агентств ха-
рактеризується значними перевагами: економією
часу, безкоштовною заміною наданої агентством
кандидатури співробітника, який за якими-
небудь параметрами не підійшов підприємству-
замовнику" [4, с. 124].

Рекрутинг відбувається в кілька етапів: "отри-
мання рекрутером замовлення; аналіз кадрового
ринку; пошук потенційного працівника; набір,
відсіювання й безпосередній відбір кандидата"
[5, с. 27], у процесі яких кадрові агенції реалі-
зують низку функцій, що охоплюють широкий
спектр діяльності, спрямованої на посередництво,
обмін інформацією, інтеграцію та розвиток учас-
ників ринку праці, що загалом впливає на форму-
вання нової системи соціальних комунікацій.

Найважливіша функція — посередництво
між роботодавцем і працівником. Передбачає
добір персоналу відповідно до вимог компанії;
допомогу кандидатам у пошуку роботи з ураху-
ванням їхніх навичок і досвіду; формування
комунікаційного містка між двома сторонами
тощо. Кадрові агенції розвивають професійні зв'яз-
ки, налагоджують мережеві комунікації між ро-
ботодавцями, кандидатами й іншими зацікав-
леними сторонами. Така співпраця сприяє розвитку
специфічних моделей взаємодії та зобов'язань між
організаційними суб'єктами, залученими до пошуку
персоналу, а також до спільного інформування
всіх зацікавлених соціальних акторів [9].

Окрім того, діяльність кадрових агенцій
"сприяє встановленню цивілізованих, правових
відносин між робітником і роботодавцем, підвищує
мотиваційні стимули, оскільки завдяки рекрутингу
працівники мають можливість знайти високоопла-
чувану роботу та зробити кар'єру" 6, с. 297.

Консультативно-освітня функція — це на-
дання консультацій щодо вимог до заповнення
вакансій, зарплатних очікувань, умов праці, по-
ширення знань про тенденції професійного роз-
витку. Передбачає організацію семінарів, вебінарів,
курсів, тренінгів із розвитку професійних на-
вичок, консультації щодо складання резюме, під-
готовки до співбесіди-інтерв'ю, кар'єрне консульту-
вання й профорієнтацію.

Не менш важливою є інформаційна функція.
Кадрові агенції діють як центри інформаційного
обміну між роботодавцями та претендентами,
оскільки підтримують безперервний діалог між
компаніями й кандидатами, збирають, аналізують
і поширюють інформацію про ринок праці,
формують професійні спільноти та сприяють
нетворкінгу, інформують компанії про сучасні
HR-технології й тренди в доборі персоналу, на-
лагоджують механізми координації, що дає змогу
оптимізувати розподіл інформаційних потоків
між учасниками процесу рекрутингу [6, с. 301].

Кадрові агенції також спілкуються з адмі-
ністрацією, інформують медіа про нормування
праці та її раціональність, дотримання етичних
норм у веденні бізнесу окремими компаніями,
беруть участь у рекламних заходах, ярмарках
вакансій, де рекламують свої послуги, прагнуть
підтвердити високий рівень етичності та
професіоналізму [9].

Функція стимулювання соціальної мобіль-
ності та інтеграції передбачає допомогу мо-
лодим спеціалістам у старті кар'єри; сприяння
працевлаштуванню вразливих категорій населен-
ня (людей з інвалідністю, переселенців, молоді,
ветеранів, мігрантів); проведення тренінгів із
вдосконалення соціальних і професійних на-
вичок; підтримку професійного та кар'єрного
зростання завдяки відповідним пропозиціям;
допомогу у зміні професії чи сфери діяльності,
перекваліфікації та переходу в перспективні
галузі, що важливо для економічної мобільності;
підтримку гнучкого працевлаштування (фриланс,
проєктна робота, віддалена зайнятість тощо), що
має вагоме значення для студентів, молодих
батьків та осіб, які прагнуть поєднувати роботу з
навчанням.

Українські науковці наголошують, що
стимулювання соціальної мобільності впливає на
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підвищення рівня зайнятості, адже агенції до-
помагають працівникам знайти відповідну роботу,
а компаніям — кваліфікованих спеціалістів:
"Ефективне застосування рекрутингу сприяє ста-
білізації ринку праці, досягненню стратегічних
цілей організацій-роботодавців, підвищенню мо-
більності й конкурентоспроможності працівників"
[4, с. 129].

Функцію адаптації становлять два взаємопо-
в'язані аспекти: внутрішній і зовнішній. Зовніш-
ній — це адаптація до ринкових змін. Кадрові
агенції швидко реагують на зміни в економіч-
ному середовищі, підтримуючи гнучкість ринку
праці, адже рекрутинг є елементом його інфра-
структури [3]. Внутрішній (формування корпора-
тивних клімату й культури) — це сприяння
інтеграції нових працівників у робочий колектив.
Витративши багато часу та зусиль на пошук
кваліфікованих кандидатів, компанія стикається з
плинністю нових кадрів протягом перших місяців
їхньої роботи. Саме перший квартал, який новий
працівник проводить в організації, часто ви-
значає, наскільки швидко він стане повноцінним
членом колективу. Нові співробітники можуть
відчувати, що компанія не підготувала їх до
початку роботи або що корпоративна культура не
відповідає їхнім цінностям. Недарма дослідники
наголошують на важливості психологічних під-
ходів і технік в оцінюванні кандидатів, розроб-
ленні стратегій добору та побудови ефективних
робочих відносин [8].

Щоб запобігти відпливу нових працівників,
кадрові агенції використовують різні блоки тестів,
що "можуть бути соціометричними (визначати
індивідуально-психологічні властивості людини,
тобто тип індивідуальності), на виявлення
розумових здібностей (перевіряють загальний
рівень розумового розвитку, грамотності, уміння
оперувати числами, спілкуватися, кваліфікацію,
досвід, очікування та ін.), імітаційними (мо-
делюють різноманітні умови праці). Найчастіше
під час оцінювання якостей претендентів на
вакантні посади використовують комплексні
тести, до складу яких входять соціометричний
блок, блок тестів на виявлення розумових здіб-
ностей, блок тестів на виявлення особистісних
якостей і станів, мотиваційний блок, блок проф-
орієнтації, блок тестів для виявлення міжособис-
тісних відносин" [2, с. 80].

Тести сприяють оптимізації процесів адап-
тації, позаяк дають змогу зрозуміти, за яких умов
та з якими якостями нові співробітники по-
чуватимуться комфортно в колективі, а перші дні
на роботі стануть продуктивними та без стресу.

Спеціалісти кадрової агенції також можуть
створити контрольний список завдань, пов'язаних
з адаптацією, наприклад, трудові контракти, угоди
про конфіденційність, довідники для працівників,
плани початкового навчання тощо.

Співпраця з кадровими агенціями може три-
вати й після наймання працівника: рекрутери
допомагають в інтеграції в компанію та в оціню-
ванні ефективності його роботи. Така комуні-
кація може бути особливо корисною для органі-
зацій, які не мають власних відділів кадрів.

Для ефективної адаптації нових працівників
кадрові агенції можуть посприяти компаніям у
створенні позитивного іміджу, формуванні ефектив-
них внутрішніх комунікацій, доборі кандидатів,
які відповідають корпоративним цінностям тощо.
Ці чинники важливі насамперед для великих
компаній, які, з огляду на адаптаційні причини,
часто віддають перевагу внутрішньому підходу
через вищий ступінь контролю та здатність
глибше інтегрувати нових працівників у корпо-
ративні культуру та цінності [12].

К. Конецький виокремлює психологічну функ-
цію — екстерналізації. Це психологічний фено-
мен, який передбачає проєкцію власних пере-
живань, почуттів тощо на зовнішні об'єкти,
інших людей чи обставини. У контексті діяль-
ності кадрових агенцій це стосується людських
ресурсів, моралі та відповідальності. Якщо клієнт
"переманює" від конкурента талановитого кан-
дидата, то в діловому світі цей вчинок вважають
аморальним — своєрідною крадіжкою. Добір
претендентів за допомогою консультанта не є
аморальним з огляду на природу кадрового кон-
сультування, що передбачає пошук найкращих
кандидатів, тобто це мета його роботи. Отже,
рекрутингову роботу має виконувати зовнішній
фахівець, який відповідає завданням доцільності —
через комерційну етику та репутацію компанії.
Екстерналізація відповідальності — це перене-
сення відповідальності за можливий некоректний
вибір кандидата на консалтингову компанію [9].

Висновки. Кадрові агенції відіграють важ-
ливу роль у системі соціальних комунікацій,
виконуючи завдання посередників між робото-
давцями та шукачами роботи. Це сприяє ефектив-
ній взаємодії між цими соціальними акторами,
що позитивно впливає на комунікацію суспіль-
ства загалом.

Функції кадрових агенцій у формуванні
системи соціальних комунікацій активізуються
в умовах глобалізації, цифровізації, зростання
активності й змін у пріоритетах населення та
структурі зайнятості. Це зумовлено потребою
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підвищення рівня соціальної мобільності й
розвитку ефективних виробничих комунікацій-
них мереж, а також оптимізацією процесів
працевлаштування та професійного розвитку,
розподілу праці тощо.

Основні функції кадрових агенцій у соціаль-
них комунікаціях: посередництво між робото-
давцем і працівником; консультативно-освітня;
інформаційна; стимулювання соціальної мобіль-

ності й інтеграції; адаптації (зовнішня та
внутрішня (формування корпоративного клімату
й культури)); екстерналізації (кадрових ресурсів,
моралі, відповідальності).

Кадрові агенції не лише виконують еконо-
мічну функцію на ринку праці, а й стають важ-
ливими суб'єктами соціальних комунікацій, за-
безпечуючи ефективний обмін інформацією та
сприяючи гармонізації відносин у суспільстві.
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Functions of recruitment agencies as subjects
of the modern system of social communications

The article defines and justifies the functions of recruitment agencies as an integral part of the modern system of
social communications. It is emphasized that the functions of recruitment agencies in the formation of the system of social
communications are especially activated in the conditions of globalization, digitalization, increased activity and
changes in the priorities of the population and in the structure of employment.

The main functions of recruitment agencies in social communications are determined: mediation between the
employer and the employee, advisory and educational, informational, stimulation of social mobility and integration,
adaptation (external and internal (formation of corporate climate and culture)), externalization (of human resources,
morale, responsibility).

It is concluded that recruitment agencies are becoming important actors of social communications, ensuring
effective exchange of information and contributing to the harmonization of relations in society.

Keywords: recruitment agencies;industrial and labor social communications; recruiting; flexible employment;
headhunting; HR consulting
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Видання з гірництва 1920-х — початку 1930-х років
(з архіву Книжкової палати України)

У статті проаналізовано книжкові видання 1920-х — початку 1930-х рр. з історії та практики гірничої
справи, що зберігаються в Державному архіві друку Книжкової палати України. Загалом виявлено 11 творів
друку: наукові (5 од.), навчальні та навчально-методичні (2), літературні (2), літературної критики (2).

Констатовано, що серед наукових видань наявні праці дослідників Криворіжжя та Донбасу, зокрема
геологів Е. та М. Фуксів. У досліджених навчальних і навчально-методичних працях розглянуто гірську справу
країн світу, а також методику підготовки гірників Донбасу (М. Фукс, І. Богданов).

Проаналізовано художні твори малої прози Б. Грінченка, зокрема оповідання "шахтарського" циклу 1888—
1893 рр., і праці літературних критиків Л. Смілянського та С. Рудниченка, присвячені творчості Б. Грінченка.

Опрацьовані видання з гірництва 1920-х — початку 1930-х рр. дають змогу дослідити стан розвитку
галузі у Криворізькому залізорудному та Донецькому вугільному басейнах, уточнити біографічні дані й
відомості щодо діяльності вітчизняної науково-технічної інтелігенції.

Ключові слова: друковані видання з гірництва; Державний архів друку; Книжкова палата України;
гірництво; музейництво; охорона пам'яток; репресовані вчені; Криворіжжя; Донбас

Постановка проблеми. Дослідження невідо-
мих і маловідомих творів друку з проблем ви-
вчення історії становлення й розвитку гірничої
промисловості України, а також відповідних
музеїв і пам'яткоохоронних організацій напри-
кінці XIX — у першій половині ХХ ст. надає
можливість об'єктивного висвітлення стану віт-
чизняного гірництва зазначеного періоду.

У Державному архіві друку Книжкової палати
України зберігається низка неопрацьованих ви-
дань з обраної теми, які майже не відомі науков-
цям і широкій аудиторії.

Аналіз досліджень і публікацій. За роки не-
залежності в Україні побачило світ чимало праць
дослідників з історії гірничої справи різних
регіонів, зокрема Криворіжжя та Донбасу. До
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