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АНОТАЦІЯ 

 

Близнюк В.В. – «Ринок праці України: процеси державного регулювання та 

розвитку». – кваліфікаційна наукова праця на правах рукопису.  

Дисертація на здобуття наукового ступеня доктора економічних наук за 

спеціальністю 08.00.03 економіка та управління національним господарством (08–

економічні науки). – Державна установа «Інститут економіки та прогнозування 

НАНУ». – Державна установа «Інститут економіки та прогнозування НАНУ». 

Київ. 2020 

Наукове дослідження присвячено розв’язанню наукової проблеми, 

пов’язаної із обґрунтуваннямінструментарію державного регулювання ринку 

праці в контексті забезпечення інклюзивного напряму його розвитку.Основні 

наукові результати та здобутки знаходяться в площині інституціоналізації ринку 

праці, що забезпечує трансформацію «редістрибутивних» інституційних 

складових у «ринкові», і, відповідно, потребує забезпечення «інституційної 

комплементарності» між старими та новими інститутами в рамках єдиної 

соціальної системи.  

Новітні демоекономічні виклики, повязані із поширенням пандемії 

змінюють світ та формат життєдіяльності людини, створюючи нові аномії та 

дисбаланси, вимагають зміни моделі держави, визначення пріориетів та напрямів 

державного устрою, і відповідно, розробку адекватних механізмів державного 

регулювання соціально-трудових відносин. Інформаційні та цифрові розриви, 

оновлення глобальних ланцюгів вартості, пандемічні та демосоціальні виклики, 

обґрунтовує необхідність модернізації класичних функцій держави у соціально-

трудовій сфері, що базуватиметься на новітній моделі соціальної держави та 

забезпечать інклюзивний вектор розвитку. Новітня модель держави має бути 

симбіозом неопатерналізму та соціального інвестування, що об’єднуватиме 

потенціал інститутів влади, бізнесу, громадянського суспільства та 

забезпечуватиме формування нової соціальної якості.  
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В рамках дисертаційного дослідження автором обґрунтовано, що інститути 

ринку праці слід розглядати як тріаду інституційних суб’єктів ринку праці, 

співіснування яких відбувається в системі регуляторних інститутів та визначає 

розвиток й інституціоналізацію (інституційну трансформацію) ринку праці. 

Функціонування інституційної системи інклюзивного ринку праці має базуватися 

на комбінації ключових властивостей: гнучкості, інноваційності, збалансованості, 

доступності та адаптаційності та гармонізуватиме інтереси інституційних 

суб’єктів ринку. 

На засадах системного підходу проаналізовано еволюцію економічної теорії 

та різноманітних концепцій розвитку ринку праці, що розробляються 

міжнародними організаціями, та, залежно від теоретичного базису та суб’єктно-

об‘єктних відносин процесу регулювання, виокремлено такі блоки державного 

регулювання ринку праці: ринковоцентричний, державоцентричний та 

людиноцентричний. Кожному етапу суспільного розвитку відповідає певна 

концепція забезпечення зайнятості залежно від змісту праці, її ролі в суспільстві 

та пріоритетів економічного розвитку. 

В роботі доведено, що наявні дисфункції взаємодії інституційних суб’єктів 

та регулюючих інститутів ринку праці актуалізують необхідність розробки 

системи важелів впливу, які за функціональним навантаженням поділяються на 

організаційні, економічні, адміністративні (нормотворчих) та психологічні. 

Сучасні трансформаційні зміни виявляють протиріччя в сфері соціально-трудових 

відносин, де збігаються і стикаються інтереси усіх інституційних суб’єктів ринку 

праці.Головна мета державного регулювання ринку праці полягає у гармонізації 

принципів соціальної справедливості та економічної ефективності у сфері праці, 

сприянні розвитку продуктивної зайнятості, що має забезпечити поступове 

підвищення якості життя та добробуту населення, вчасно виявивши 

дестабілізаційні ознаки у сфері праці, забезпечити умови інклюзивного зростання 

та розвитку. 

У роботі надано авторську класифікацію цифрових та креативних 

компетентностей робочої сили в умовах нової економіки, що вирізняються такими 
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ознаками як-тодинамічність, креативність, клієнтоорієнтованість та наявність 

«поведінкової імуннуної відповіді». Поміж цих компетентностей виокремлено 

базові компетентності, які дозволяють робітникам найширшого профілю 

використовувати інформаційні технології та програмні продукти у повсякденному 

житті та професійній діяльності; когнітивно-аксіологічні та праксеологічні 

компетентності, що визначають цінністно-мотиваційні засади застосування 

цифрових технологій у продуктивній та повсякденній діяльності; адаптивно-

рефлексійні, що визначають рівень комплементарності компетентностей та 

здатність до передбачення. Формування новітніх цифрових та креативних 

компетентностей підвищує вимоги до якості людського капіталу та освітньо-

кваліфікаційного рівня робочої сили.  

Автором запропоновано концепцію, що формує точку зору на гідну працю 

як інститут, визначаючи і систематизуючи основні категорії і поняття, пов'язані з 

цим інститутом. Розкрито взаємозв’язок і взаємовплив гідної праці і ринку праці і 

на цій основі обґрунтовано і розроблено теоретико-правове розуміння сутності 

гідної праці як фундаментального принципу та підґрунтя функціонування ринку 

праці. Механізм забезпечення гідної праці здійснюється на ринку праці і за своєю 

суттю певні інститути ринку праці водночас є інститутами гідної праці. Автор 

послідовно доводить, що відбувається практичне звуження дефініції «гідна 

праця» через обмеження цього поняття сугубо економічними параметрами.  

Інститут гідної праці представлено автором як збалансована сукупність 

формальних і неформальних субінститутів, взаємодія яких перебуває у площині 

соціального діалогу. Застосування інституціонального підходу до гідної праці 

дозволяє включити до аналізу інститути, що структурують поведінку і 

визначають взаємодію суб’єктів ринку праці. Автор доводить доцільність 

виокремлення семи регулюючих інститутів (інститутів-механізмів), які 

забезпечують реалізацію концепції гідної праці: інститут зайнятості, інститут 

оплати праці, інститут безпеки праці, інститут організації та нормування праці, 

інститут соціального захисту, інститут соціального партнерства та неформальний 

інститут задоволеності працею.  
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В дисертаційному дослідженні виявлено комплекс соціальних ризиків у 

розрізі інституційних суб’єктів ринку праці, що дозволило обґрунтувати шляхи їх 

мінімізації як результат дифузії активної соціальної політики та політики 

економічного зростання, що забезпечуватиме доступність суб’єктів до інформації 

та  соціальних послуг. 

У третьому та четвертому розділах автором здійснено поглиблений 

компаративний аналіз соціально-економічних детермінант розвитку 

національного ринку праці, на основі якого виокремлено перешкоди, що постають 

на шляху до реалізації концепції гідної праці, а саме:інструментальна мотивація 

праці, структура ціннісних орієнтацій, нерозвиненість інституту престижу праці. 

Авторські розрахунки динаміки індексів реальної продуктивності праці та 

заробітної плати, свідчать, зростання продуктивності праці на один відсоток 

забезпечує у корпоративному секторі зростання споживчої заробітної плати на 

0,79%, а виробничої – на 0,77%. Необґрунтоване відставання вартості робочої 

сили від тенденцій росту продуктивності праці свідчить про суттєву недоплату 

найманим працівникам та формування ризику втрати кваліфікованих працівників, 

які можуть стати резервом економічного зростання і, відповідно, 

конкурентоспроможності галузей. Це дозволяє нам зробити висновок про те, що 

на сьогодні тенденція «проїдання» ВВП за рахунок прискореного зростання 

зарплат змінилася на зворотню тенденцію – деградації якості трудового життя. 

Вітчизняний ринок праці набуваючи ознак деформалізації соціально-

трудових відносин, підвищує ризик нестабільної зайнятості та призводить до 

втрати професійно-кваліфікаційного рівня робочої сили.Емпірична перевірка 

гіпотез щодо наявності впливу рівня неформальної занятості на динаміку 

ключових макроекономічних показників засвідчила наявність прямих та 

опосередкованих  взаємозв’язків між ними та підтвердила, що виявлені 

макроефекти розширення неформального сектора чинять на економіку України 

переважно негативний вплив. Перетворення у післякризовий період динаміки 

неформальної занятості на дієвий фактор, що визначає темпи економічного 

розвитку країни, ставить на порядок денний завдання його більш детального 
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дослідження на галузевому та регіональному рівнях із подальшою оцінкою 

впливу різних інструментів політики, орієнтованих на скорочення тіньового 

сектора економіки. 

Первірка гіпотези існування ефекту гістерезису безробіття в країнах із 

різним типом державного регулювання ринку праці доводить залежність 

тривалості подолання кризових явищ на ринку праці від активізації політики 

зайнятості. Обґрунтовано, що одним із проявів гістерезису є довгострокове 

безробіття, головними причинами якого зазвичай виступають: тривалий 

економічний спад; відокремленість ринку освітніх послуг від потреб ринку праці; 

відсутність дієвих мотиваційних та стимулюючих механізмів залучення до 

трудової діяльності; низька ефективність служб зайнятості тощо. У роботі 

підтверджено тезу щодо існування оберненого зв’язку між освітнім рівнем та 

ризиком перебування безробітним понад один рік. Одним із поясненням такого 

явища є припущення того, що особи із вищим освітнім рівнем мають більш 

активну життєву позицію і тому вони погоджуються на будь яку зайнятість, яка 

можливо і не відповідає їх освітньо-кваліфікаційному рівню.  

В роботі доведено, що структурна невідповідність попиту та пропозиції 

робочої сили пояснюється як відсутністю економічних стимулів створення 

робочих місць, що потребують вищого кваліфікаційного рівня, так і наявною 

інформаційною невизначеністю потреби ринку праці у розрізі професій. 

Нагромаджені освітньо-кваліфікаційні диспропорції розвитку соціально-трудової 

сфери призвели до того, що зараз у країні багато із тих, хто отримав вищу 

формальну підготовку, займають робочі місця, які потребують нижчого рівня 

кваліфікації. Основним стратегічним інструментом розроблення напрямів 

мінімізації освітньо-професійних дисбалансів регіонального ринку праці 

визначено матрицю Бостонської консалтингової групи (БКГ), сформованої 

відповідно рівнів перспективного попиту на найбільш представлені професії 

вітчизняного ринку праці. Апробація даного інструменту стратегічного 

управління дозволила визначити перелік професій та спеціальностей, підготовка 
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за якими у професійних та вищих навчальних закладах є економічно 

обгрунтованою.   

Недоліки й особливості розвитку вітчизняного ринку праці допомогли 

ідентифікувати інституційні дисфункції деформації та провали його державного 

регулювання, які умовно можна представити узагальненими групами: 

інерційності розвитку та архаїчності структури зайнятості; атиповості адаптації 

ринку праці; диспропорційності попиту та пропозиції робочої сили; деструкції 

соціального діалогу на ринку праці; дохідної нерівності; низького рівня 

інфорсменту трудового законодавства.Майбутня соціоекономічна динаміка, 

зайнятість та безробіття визначатиметься фундаментальними закономірностями 

функціонування господарської системи та сформованістю нової моделі соціальної 

держави та інклюзивного ринку праці, який визначається автором як система 

економічних механізмів, інституційних суб’єктів та регулюючих інститутів, яка, 

використовуючи інклюзивний формат суспільства та базуючись на новітній 

моделі держави, створює підґрунтя необмежених можливостей розвитку робочої 

сили, її включеності до трудової діяльності на засадах гідної праці та мінімізації 

будь-яких проявів стигматизації у суспільстві.Використання концепції розвитку 

інклюзивного ринку праці спрямоване на забезпечення принципу соціальної 

справедливості, розвиток інститутів співпраці влади, бізнесу та громадянського 

суспільства, утвердження установок і моделей інноваційно активної поведінки та 

спонукання інтересу до нової, постматеріалістичної мотивації. 

Розглядаючи імперативи розвитку ринку праці на засадах інклюзивності, 

нами виокремлено групи економічних, соціальних, інституційних, організаційно-

управлінських, науково-інноваційних імперативів, що допомагає узагальнити 

інструменти їх реалізації. Досягнення нової якості економічного зростання в 

контексті переваг інклюзивного розвитку визначає соціальні ефекти, рівень та 

якість життя населення, позитивну еластичність розвитку суспільних процесів у 

країні. Нова модель державного регулювання ринку праці має базуватися на новій 

моделі держави та державного устрою як комбінації неопатерналізму та 

соціального інвестування, оптимізуючи взаємодію інститутів і соціально 
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відповідального індивідууму й трансформацію методів, інструментарію реалізації 

власних соціальних функцій.  

Ключові слова: інклюзивний ринок праці, державне регулювання, 

інклюзивні та екстрактивні ознаки, інституційні суб’єкти, гістерезис безробіття, 

освітньо-професійні дисбаланси, імперативи розвитку, модель державного 

регулювання ринку праці. 

  

SUMMARY 

V.V.Bluznyuk – Ukraine’s labor market: the processes of state regulation and 

development.–scientific paper manuscript. 

Dissertation for a scientific degree of the Doctor of Economic Sciences on 

specialty 08.00.03 (economics and management of a national economy) - State 

Institution "Institute for Economics and Forecasting of NAS of Ukraine", - State 

Institution "Institute for Economics and Forecasting of NAS of Ukraine", Kyiv, 2020. 

The research deals with the scientific problem of substantiation of the tools of 

state regulation of labor market in the context of ensuring the inclusive direction of its 

development. The main scientific results and achievements relate to the 

institutionalization of labor market, which ensures the transformation of "redistributive" 

institutional components into "market" ones, and, accordingly, requires "institutional 

complementarity" between the old and new institutions within a single social system. 

Recent demoeconomic challenges related to the spread of the pandemic are 

changing the world and format of human life, creating new anomalies and imbalances, 

and require changes in the state model, prioritization and guidelines for the government, 

and development of adequate mechanisms for state regulation of social relations. 

Informational and digital gaps, renewal of global value chains, pandemic and demo-

social challenges, justify the need to modernize classical functions of the state in the 

social and labor sphere based on the latest model of the welfare state and provide an 

inclusive vector of development. The latest model of the state should be a symbiosis of 

neo-paternalism and social investment, which will unite the potential of institutions of 
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government, business, and civil society and ensure the formation of a new social 

quality. 

In the dissertation, the author substantiates that labor market institutions should 

be considered as a triad of institutional subjects of the labor market, whose coexistence 

takes place in the system of regulatory institutions and determines the development and 

institutionalization (institutional transformation) of the labor market. Functioning of the 

institutional system of an inclusive labor market should be based on a combination of 

the following key features: flexibility, innovation, balance, accessibility and adaptability 

and will harmonize the interests of institutional market actors. 

Basedon the systematic approach, the author analyzes the evolution of economic 

theory and various concepts of labor market development developed by international 

organizations, and, depending on the theoretical basis and subject-object relations of the 

regulatory process, identifies the following blocks of state labor market regulation 

identified: market-centric, state-centric and human-centered ones. Each stage of social 

development corresponds to a certain concept of employment depending on the content 

of labor, its role in society and the priorities of economic development. 

The paper proves that the existing dysfunctions of the interaction between 

institutional actors and regulatory institutions of the labor market actualize the need to 

develop a system of levers of influence, which by functional load are divided into 

organizational, economic, administrative (rule-making) and psychological ones. Modern 

transformational changes reveal contradictions in the sphere of social and labor 

relations, where the interests of all institutional subjects of the labor market coincide 

and collide. The main purpose of state regulation of the labor market is to harmonize the 

principles of social justice and economic efficiency in labor, and to promote productive 

employment, which should ensure a gradual improvement in quality of life and welfare, 

and timely detection of destabilizing signs in labor, and provide proper conditions for 

inclusive growth and development. 

The paper provides the author's classification of digital and creative competencies 

of labor force in the new economy, which are characterized by such features as 

dynamism, creativity, customer orientation and the presence of "behavioral immune 
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response". These competencies include: basic competencies that allow employees of the 

broadest profile to use information technology and software products in everyday life 

and professional activities; cognitive-axiological and praxeological competencies that 

determine the value-motivational principles of digital technology application in 

productive and everyday activities; and adaptive-reflective ones, which determine the 

level of complementarity of competencies and the ability to anticipate. The formation of 

the modern digital and creative competencies increases the requirements for the quality 

of human capital and the educational and qualification level of the workforce. 

By defining and systematizing the main categories and concepts associated with 

decent work, the author proposes a concept that shapes a point of view on this 

institution. The relationship and interaction of decent work and labor market is revealed 

and, on this basis, the theoretical and legal understanding of the essence of decent work 

as a fundamental principle and basis for the functioning of labor market is substantiated 

and developed. The mechanism of ensuring decent work works in the labor market and, 

in essence, certain institutions of the labor market are also institutions of decent labor. 

The author consistently argues that there is a practical narrowing of the definition of 

"decent work" due to the limitation of this concept by purely economic parameters. 

The author presents the institution of decent work as a balanced set of formal and 

informal sub-institutions, whse interaction takes place through social dialogue. 

Applying the institutional approach to decent work allows to include in the analysis the 

institutions that structurizethe behavior of labor market actorsand determine their 

interaction. The author proves the expediency of separating seven regulatory institutions 

(institutions-mechanisms) that ensure implementation of the concept of decent work, 

such as: the employment institute, the institute of wages, the institute of labor safety, the 

institute of organization and rationing, the institute of social protection, the institute of 

social partnership and the informal institute of job satisfaction. 

The dissertation reveals a set of social risks taken by the institutional actors of the 

labor market, which allows to justify ways to minimize them via the diffusion of active 

social policy and economic growth policy, which will ensure access to information and 

social services. 
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In the third and fourth chapters, the author makes an in-depth comparative 

analysis of socio-economic determinants of the national labor market, which highlights 

the obstacles to the implementation of the concept of decent work, namely: instrumental 

motivation, value orientations, and underdeveloped prestige of labor. The author's 

calculations of the dynamics of the indices of real labor productivity and wages show 

that the growth of labor productivity by one percent gives an increase in consumer 

wages in the corporate sector by 0.79%, and production - by 0.77%. Unreasonable lag 

of labor costs from the trends of productivity growth indicates a significant 

underpayment of employees and the formation of the risk of losing skilled workers, 

which could become a reserve for economic growth and, consequently, the 

competitiveness of the economic sectors. This allows us to conclude that today the trend 

of "eating into the GDP” due to accelerated wage growth has changed to the opposite 

trend, that is, the degradation of the quality of working life. 

Ukraine’s labor market, acquiring signs of distorted social and labor relations, is 

now showing increased risk of unstable employment, which brings a threat of the loss of 

professional skills of the workforce. Empirical testing of hypotheses about the impact of 

informal employment on the dynamics of key macroeconomic indicators shows the 

existence of direct and indirect relationships between them and confirms that the 

identified macro-effects of informal sector expansion have a mostly negative impact on 

Ukraine's economy. Transforming the dynamics of informal employment into an 

effective factor determining the pace of economic development in the post-crisis period 

puts on the agenda the task of its more detailed study at the sectoral and regional levels 

with further assessment of the impact of various policy instruments aimed at reducing 

the shadow sector. 

Testing the hypothesis of the existence of the effect of unemployment hysteresis 

in countries with different types of state regulation of the labor market proves the 

dependence of the duration of overcoming the crisis in the labor market on the 

intensification of employment policy. It is substantiated that one of the manifestations 

of hysteresis is long-term unemployment, whose main causes usually include the 

following: prolonged economic downturn; separation of the market of educational 
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services from the needs of the labor market; lack of effective motivational and 

stimulating mechanisms for employment; low efficiency of employment services, etc. 

The dissertation confirms the thesis that there is an inverse relationship between the 

level of education and the risk of being unemployed for more than one year. An 

explanation for this phenomenon is the assumption that people with a higher level of 

education have a more active position in life and therefore they agree to any 

employment that may not correspond to their background education. 

The dissertation proves that the structural discrepancy between labor supply and 

demand is explained both by the lack of economic incentives to create jobs that require 

higher qualification, and the existing informational uncertainty of labor market as to 

available occupations. The accumulated educational and qualificational disparities in the 

development of the social and labor sphere have led to the fact that many of those in the 

country who have received higher formal training now occupy jobs that require a lower 

qualification. The main strategic tool for developing the guidelines for minimizing 

educational and professional imbalances in the regional labor market is the matrix of the 

Boston Consulting Group (BCG) compiled based on the levels of long-term demand for 

the most represented professions in the domestic labor market. Approbation of this tool 

of strategic management allows to determine the list of professions and specialties for 

which training in vocational and higher education institutions is economically justified. 

The shortcomings and peculiarities of the development of Ukraine’s labor market 

help identify the institutional dysfunctions of the deformation and the failures of its state 

regulation, which can be represented by the following generalized groups: inertia of 

development and archaic structure of employment; atypical adaptation of the labor 

market; disproportionate labor supply and demand; destruction of social dialogue in the 

labor market; income inequality; and low level of information about labor legislation. 

The future socio-economic dynamics, employment and unemployment will be 

determined by the fundamental laws of the economic system and the formation of a new 

model of the welfare state and inclusive labor market, which is defined by the author as 

a system of economic mechanisms, institutional actors and regulatory institutions. This 

model, using inclusive societal format and based on the modern pattern of the state, 
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creates the basis for unlimited opportunities for labor development, its inclusion in 

employment on the basis of decent work and minimization of any stigma in society. The 

use of the concept of inclusive labor market development is aimed at ensuring the 

principle of social justice, development of the institutions of cooperation between 

government, business and civil society, approval of attitudes and models of innovative 

behavior and stimulating interest in new, postmaterialist motivation. 

Considering the imperatives of labor market development on the basis of 

inclusiveness, the author identifies groups of economic, social, institutional, 

organizational-and-managerial, scientific and innovative imperatives, which helps 

generalize the tools for their implementation. Achieving a new quality of economic 

growth in the context of the benefits of inclusive development determines the social 

effects, level and quality of life, and positive elasticity of social processes in the 

country. The new model of state regulation of the labor market should be based on a 

new model of state and government as a combination of neopaternalism and social 

investment, optimizing the interaction of institutions and socially responsible 

individuals and the transformation of methods and tools for implementing social 

functions. 

Keywords: inclusive labor market, state regulation, inclusive and extractive features, 

institutional subjects, unemployment hysteresis, educational and professional 

imbalances, development imperatives, model of state regulation of labor market. 
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ВСТУП 

 

Ефективність функціонування національного ринку праціобумовлює місце 

країни на зовнішніх ринках та збалансованість її економічного, трудового, 

соціального, інноваційного та цифрового розвитку. Без ефективного державного 

регулювання досягти цих переваг неможливо. Відсталість ринку праці України від 

аналогічного у країнах європейського простору посилюється як за кількісними та 

якісними параметрами зайнятості, продуктивності праці, темпами осучаснення 

регуляторних механізмів, так і за якістю сформованих інститутів та 

інституційного середовища. Загострення ситуації в період карантину під час 

поширення COVID-19 суттєво збільшило навантаження на слабкі ланцюги ринку 

праці, стало випробовуванням для інститутів соціально-трудової сфери та 

обумовило активізацію участі держави в усіх аспектах трудового життя. 

Актуальність теми. Масштабні соціально-економічні перетворення, що 

відбуваються у світі загалом та в Україні зокрема, вимагають від системи 

державного управління перегляду домінуючих точок зору щодо державного 

впливу на розвиток і функціонування ринку праці, механізм взаємодії його 

структурних елементів, розбудову якісно нової системи управління, 

трансформацію соціально-трудових відносин. Розроблення перспективних 

напрямів державного регулювання ринку праці України має здійснюватися в 

комплексі з послідовною модернізацією суспільного виробництва, 

впровадженням інноваційних стратегій, смарт-промисловості, цифрового 

розвитку тощо.  

Основи теоретичних досліджень ринку праці та його інституційного 

забезпечення закладено у фундаментальних працях зарубіжних вчених: 

Р. Беккера, Л. Вальраса, Т. Веблена, Дж. Гелбрейта, У. Мітчела, Д. Норта, 

К. Поланьї, Е. де Сото, Т. Шульца. Особливої уваги заслуговують також 

концепція регулювання ринку праці на основі соціального діалогу 

М. Гранноветера, JI. Ульмана та теорія зайнятості в рамках інноваційної моделі 

економічного розвитку П. Друккера, Е. Кевіноу, Д. Форрестера. Значний внесок у 
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дослідження ринку праці та проблем його регулювання зробили й вітчизняні 

вчені: В. Антонюк, С. Бандур, В. Брич, Л. Безтелесна, Т. Бурлай, М. Ведерніков, 

В. Геєць, О. Грішнова, М. Долішній, О. Дороніна, Т. Заяць, С. Злупко, Л. Ільїч, 

А. Колот, С.Кожем’якіна, Е. Лібанова, Л. Лісогор, О. Левченко, Ю. Маршавін, 

О. Новікова, В. Онікієнко, І. Петрова, В. Петюх, Л. Семів, М. Семикіна, 

Л. Шаульська, О. Цимбал та інші. Попри багатоаспектність досліджень щодо 

перспектив розвитку ринку праці в умовах суспільних трансформацій, 

подальшого розвитку потребує низка теоретичних, методологічних та практичних 

аспектів його регулювання в умовах нової економіки. Необхідний пошук 

новітнього інструментарію державного регулювання ринку праці та наближення 

трудової політики України до кращих європейських зразків. Усе це обумовило 

актуальність, визначення мети, постановку завдання, логіку та структуру 

дисертаційного дослідження. 

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна 

робота виконана відповідно до планів науково-дослідної роботи відділу соціально-

економічних проблем праці ДУ «Інститут економіки та прогнозування НАН 

України», а саме в рамках виконання наукових тем: «Ефективність 

функціонування ринку праці» (№ ДР 0106U000501) на основі отриманих оцінок 

комплексного показника ефективності функціонування ринку праці в 

регіональному розрізі автором обґрунтовано інструментарій державного 

регулювання ринку праці та доведено необхідність удосконалення механізму 

державного замовлення на підготовку кадрів, що передбачає визначення фактичної 

та перспективної потреби в кадрах і враховує кваліфікаційні вимоги щодо рівня 

загальноосвітньої та професійної підготовки;«Напрями мінімізації соціальних 

ризиків на ринку праці» наукового проєкту «Соціальні ризики українського 

суспільства та їх мінімізація»(№ ДР 0107U005504) автором розроблена модель 

організації системи управління ризиками на ринку праці та обґрунтовано механізм 

виникнення, розповсюдження та його використання у сфері соціально-трудових 

відносин на рівні кожного із суб’єктів, доведено доцільність та апробовано 

використання ймовірнісних моделей для оцінювання ризику безробіття та 
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довготривалого безробіття; «Розвиток соціально-трудового потенціалу 

України»(№ ДР 0108U002375) – обґрунтовано підхід до соціально-трудового 

потенціалу як до складної багатофакторної, багаторівневої та динамічної системи, 

що дало змогу  розглянути його, по-перше, комплексно, на всіх рівнях соціуму, 

починаючи з внутрішнього ринку праці (рівень підприємства), до мегарівня – 

функціонування соціально-трудового потенціалу у глобальному світовому 

просторі; по-друге, системно, із визначенням структури та складових соціально-

трудового потенціалу; по-третє, у динаміці; «Розвиток соціально-трудової сфери: 

пріоритети, детермінанти і вектори модернізації» (№ ДР 0111U7796) 

дисертантом на основі виокремлених інституційних «пасток» здійснено 

перспективне оцінювання подальшого розвитку інститутів соціально-трудової 

сфери, що допомогло узагальнити та систематизувати рекомендації щодо 

реформування системи організації й оплати праці; «Соціально-економічні 

імперативи розвитку ринку праці» (№ ДР 0114U004416) автором запропоновано 

теоретико-методологічні основи дослідження особливостей функціонування ринку 

праці на основі визначення класифікаційних ознак та ключових імперативів 

розвитку національного ринку праці; «Інституціалізація конкурентного ринку 

праці»(№ ДР 0117U007499) автором обґрунтовано доцільність розширення змісту 

поняття «інституційне забезпечення конкурентного ринку праці», що дозволило 

дати сутнісне визначення інституціалізації конкурентного ринку праці та 

удосконалити перелік принципів його ефективного функціонування, доповнивши 

його такими, як солідаризація, комплементарність, інклюзивність.  

Мета і завдання дослідження. Метою дослідження є поглиблення та 

розвиток теоретико-методологічних, методичних і практичних засад державного 

регулювання ринку праці України. 

Досягнення поставленої мети вимагало вирішення наступних завдань: 

➢  сформувати концептуальні підходи до трансформації національного ринку 

праці на засадах інклюзивності та гармонізації інтересів інституційних суб’єктів 

ринку праці; 
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➢  розкрити еволюцію наукових поглядів та систематизувати інструментарій 

державного регулювання ринку праці; 

➢  розвинути категоріальний апарат «нової економіки» в умовах формування 

технологічних вимог до якісних характеристик розвитку та компетентностей 

робочої сили; 

➢  розробити теоретичний конструкт та методологічне підґрунтя 

функціонування інституту гідної праці; 

➢  обґрунтувати доцільність формування нової якості регулюючих інститутів 

ринку праці та форм їх економічної взаємодії; 

➢  удосконалити інструментарій державної політики щодо забезпечення 

збалансованості попиту та пропозиції робочої сили; 

➢  визначити інституційні детермінанти безробіття в Україні та  перевірити 

гіпотезу щодо існування його гістерезису й обґрунтувати напрями державної 

політики щодо його попередження; 

➢  здійснити системно-факторний аналіз секторальних змін в економіці 

країни та визначити їх вплив на ситуацію в соціально-трудовій сфері; 

➢  систематизувати індикатори вимірювання неформальної зайнятості та 

оцінити вплив її екстерналій в економіці України; 

➢  оцінити результативність функціонування інститутів ринку праці та 

надати пропозиції з мінімізації деструктивного впливу економічних, 

демографічних та соціогуманітарних чинників; 

➢  обґрунтувати сучасні імперативи державного регулювання інклюзивного 

ринку праці; 

➢  розробити структурно-функціональну модель державного регулювання 

ринку праці для забезпечення інклюзивності його розвитку 

Об’єктом дослідження є процеси державного регулювання, функціонування 

та розвитку національного ринку праці в умовах сучасних викликів. 

Предметом дослідження є теоретико-методологічні та прикладні аспекти 

державного регулювання ринку праці для забезпечення стабільності та 

інклюзивності його розвитку. 
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Методи дослідження.З урахуванням поставленої мети, завдань, об’єкта та 

предмета дослідження використано сукупність сучасних теоретико-

методологічних засобів наукового пізнання явищ та суспільних процесів, що дало 

змогу забезпечити аргументованість, достовірність і наукову обґрунтованість 

дисертаційного дослідження. Методологічною основою досліджень слугували 

такі принципи науково-економічного пізнання, як творчо-критичний, описово-

аналітичний, статистичний. Поряд із тим використання системно-структурного та 

системно-функціонального методів дозволило з’ясувати: інституціональні 

характеристики ринку праці, структурні елементи державного регулювання ринку 

праці, обґрунтувати рівні функціонування інститутів гідної праці та виявити 

комплекс інтересів інституційних суб’єктів соціально-трудової сфери. 

Використання логіко-історичного підходу забезпечило дослідження еволюції 

теорій державного регулювання ринку праці, а метод аналізу і синтезу – 

узагальнення ключових ознак сучасного етапу становлення «нової економіки», 

ідентифікацію проявів дефіциту гідної праці в українських реаліях, 

систематизацію факторів поширення неформального сегмента ринку праці й 

виокремлення складових механізму формування та реалізації імперативів 

розвитку інклюзивного ринку праці. Методи статистичного аналізу використано в 

дисертації задля оцінювання наслідків впливу соціально-економічних та 

демографічних детермінант розвитку національного ринку праці, економіко-

математичного моделювання та аналітичного прогнозування – для ідентифікації 

ризиків та наслідків асиметричності й диспропорційності розвитку вітчизняного 

ринку праці, системного аналізу – для суб’єктно-об’єктної характеристики 

наслідків функціонування та розвитку нової економіки для соціально-трудової 

сфери. 

Наукова новизна одержаних результатів.Ключові теоретичні та практичні 

результати дослідження відзначаються такою науковою новизною: 

вперше: 

➢ сформульовано концептуальні підходи щодо трансформації та розвитку 

національного ринку праці на засадах інклюзивності та обґрунтовано 
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управлінський інструментарій їх реалізації для забезпечення рівних можливостей і 

доступності соціальних послуг, справедливого розподілу благ, нагромадження 

людського капіталу вищої якості, що створює синергетичний ефект взаємодії 

інституційних суб’єктів ринку праці. Функціонування інституційної системи 

інклюзивного ринку праці має ґрунтуватися на новітній моделі держави, що 

спирається на комбінацію ключових властивостей: гнучкість, інноваційність, 

збалансованість, доступність та адаптаційність; 

➢ розроблено модель державного регулювання інклюзивного ринку праці як 

динамічної, еволюційної інституційної системи, що забезпечує виконання 

комплексу завдань і ефективну взаємодію його інституційних суб’єктів та 

регуляторних інститутів на кожному з ієрархічних рівнів за одночасного 

віддзеркалення нових можливостей, обмежень та викликів у соціально-трудовій 

сфері. Такий підхід обумовив формування новітнього вектора наукових 

досліджень; 

➢ запропоновано оновлений концепт інституту гідної праці як комплексу його 

формальних і неформальних складових та обґрунтовано доцільність виокремлення 

неформальної інституційної складової – задоволеності працею, що, з одного боку, є 

інтегральною характеристикою трудової діяльності, з іншого – вагомим чинником 

трудової мотивації працівника і забезпечує умови самореалізації та розвитку; 

удосконалено: 

➢ концептуальні підходи до державного регулювання ринку праці та 

систематизовано їх з урахуванням суб’єктно-об’єктних регуляторних механізмів, 

що дозволило доповнити існуючі класифікації теорій державного регулювання 

людиноцентричним блоком, характерними ознаками якого є поєднання теорій 

людського капіталу та концепцій розвитку людського й інклюзивного розвитку на 

засадах гідної праці; 

➢ методологічний підхід комплексного оцінювання дієвості регулюючих 

інститутів ринку праці, що створює його новий вимір як конгломерату інститутів 

з набором інклюзивних та екстрактивних ознак, практик та норм, обґрунтовує 

функціонування та взаємодію їх певних гібридів; 
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➢ систему імперативів формування та розвитку інклюзивного ринку праці, 

що базується на принципах комплементарності державних та ринкових 

інститутів, дія яких спрямована на забезпечення інфорсменту трудового 

законодавства, багатоступеневого соціального захисту та стабільності 

інституційної матриці економічного устрою суспільства та держави;  

➢ підходи щодо оцінювання взаємозв’язку індикаторів економічного 

розвитку й ефективності функціонування ринку праці та виявлення гістерезису 

безробіття в Україні, що сигналізує про необхідність запровадження ефективних 

державних рішень щодо попередження поширення застійного безробіття; 

➢ наукові положення щодо нової економіки як трансформаційної платформи 

соціально-трудових відносин, де формується попит на новітні цифрові та 

креативні компетентності робочої сили. Профіль цифрових компетентностей в 

умовах нової економіки, на відміну від існуючих, доповнено блоками 

когнітивних, аксіологічних, пракселогічних та адаптивно-рефлексивних, які 

передбачають перехід від компетентностей «зони комфорту» до компетентностей 

«динамічного розвитку»; 

➢ інструментарій державної політики мінімізації освітньо-кваліфікаційної 

диспропорційності ринку праці на засадах стратегічного планування, що, на 

відміну від існуючих, дозволяє оцінити перспективний попит на робочу силу у 

розрізі професій;  

дістали подальшого розвитку: 

➢ ідентифікація та систематизація провалів функціонування та взаємодії 

інститутів ринку праці за блоками: інерційності розвитку та архаїчності структури 

зайнятості; атиповості адаптації до змінних умов; диспропорційності попиту та 

пропозиції робочої сили; деструкції соціального діалогу; доходної та майнової 

нерівності; низького рівня інфорсменту трудового законодавства, що дало змогу 

науково обґрунтувати напрями підвищення ефективності функціонування 

основних інституційних суб’єктів ринку праці та узгодження їхніх інтересів;  

➢ аналітичні підходи до обґрунтування переходу від політики дешевої 

робочої сили до політики ефективної оплати праці на основі комплексної оцінки 
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економічних детермінант розвитку ринку праці, кількісних динамічних 

індикаторів споживчої та виробничої заробітної плати, співвідношення тенденцій 

кумулятивних показників вартості робочої сили та продуктивності праці;  

➢ методологічна платформа вимірювання тіньової та неформальної 

зайнятості на основі авторської класифікації факторів деформалізації трудових 

відносин з позиції попиту та пропозиції робочої сили, що надало можливість 

обґрунтувати наслідки та практичні заходи мінімізації впливу поширення 

неформальної зайнятості для кожного із суб’єктів ринку праці. 

Практичне значення одержаних результатів полягає в науковому 

обґрунтуванні теоретичних та практичних положень, які надалі можуть бути 

використані як у науково-дослідній сфері – з метою заповнення прогалин у 

площині сучасних імперативів розвитку інклюзивного ринку праці та активізації 

інтеграційних процесів, так і у сфері державного управління, оскільки основні 

теоретичні положення дослідження доведено до рівня конкретних науково 

обґрунтованих пропозицій та рекомендацій, що використовуються при прийняті 

управлінських рішень та формуванні стратегічних напрямів розвитку ринку праці 

та політики зайнятості (довідка про впровадження від 09.12.2020 р. № 135-

16/723). Зокрема, розробки автора в частині реформування інституту оплати праці 

використано комітетом Верховної Ради з питань соціальної політики та захисту 

прав ветеранів (лист від 19.03.2020 р. № 04-30/15-2020/12313 (38766); лист від 

19.04.2019 р. № 04-34/15-78758; лист від 11.12.2018 р. № 04-34/15-260559); 

надані автором рекомендації щодо інституціоналізації конкурентного ринку 

праці використані комітетом Верховної Ради з питань соціальної політики та 

захисту прав ветеранів (лист від 26.11.2019 р. № 04-30/15-227257), пропозиції в 

частині збалансовано розвитку та підвищення ефективності використання 

трудового потенціалу використано в роботі Українського союзу промисловців і 

підприємців (лист від 27.04.2018 р. № 02-4-224); аналітичні розробки та практичні 

рекомендації щодо мінімізації освітньо-професійних дисбалансів національного 

ринку праці застосовано в поточній діяльності Спілки орендарів і підприємців 

України (лист від 06.12.2018 р.№ 39/12/137); надані автором пропозиції та 
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рекомендації в частині основних напрямів реалізації державної політики у сфері 

зайнятості населення використані в роботі Міністерства праці та соціальної 

політики (лист від 31.07.2014 р. № 8426/0/14-14/021); авторські розробки, 

пов’язані з аналізом динаміки становища окремих соціально-демографічних груп 

на ринку праці, використані в роботі Міністерства молоді та спорту України (лист 

від 13.08.2015 р. № 6621/3.4), Департаменту сімейної, гендерної політики та 

протидії торгівлі людьми Міністерства соціальної політики України (лист від 

29.07.2015 р. № 150/206-15) та поточній діяльності Секретаріату Президента 

України (лист від 13.05.2008 р. № 10-15/869); розробки автора, які спрямовані на 

перспективну оцінку та пропозиції щодо створення нових робочих місць, 

використано департаментом ринку праці та зайнятості Міністерства соціальної 

політики України (лист від 23.11.2012 р. № 12586/0/14-12/021) та Комітетом 

Верховної Ради України з питань соціальної політики та захисту прав ветеранів 

(лист від 05.11.2019 р. № 04-30/15-206701). 

Особистий внесок здобувача. З наукових праць, опублікованих у 

співавторстві, у дисертаційній роботі використано результати лише особистих 

розробок автора, перелік яких подано у списку публікації. 

Апробація результатів дисертації. Основні теоретико-методологічні 

положення та практичні результати представлено на всеукраїнських і 

міжнародних конференціях, семінарах та круглих столах, а саме: «Implicațiile 

economice și sociale pandemiei COVID-19» (Республіка Молдова, Кишинів, 

2020 р.); International Symposium Experience. Knowledge. Contemporary 

Challenges 8 “Humanity at a crossroad. Between digital Economy and Need for 

a Paradigm of going back to Nature” (Бухарест, Румунія, 2020 р.); «Соціально-

трудова сфера в координатах нової економіки та глобальної соціоекономічної 

реальності: виклики, шляхи розвитку» (м. Київ, 2020 р.); «Creşterea economic ăîn 

condiţiile globalizării: bunăstare şi incluziune socială» (Республіка Молдова, 

Кишинів, 2019 р.); «18th International Scientific Conference Globalization And Its 

Socio-Economic Consequences. (Словацька Республіка, м. Жилін, 2018 р.); 

«Economic growth in conditions of globalization: sustainable development models» 
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(Республіка Молдова, Кишинів, 2018 р.); «Конкурентоспроможність вищої освіти 

України в умовах інформаційного суспільства» (м. Чернігів, 2018 р.); 

«Achievement of high school» (Болгарія, м. Софія, 2015 р.); «Ключови въпроси в 

съвременна та наука» (Болгарія, м. Софія, 2014 р.); «Формування та розвиток 

трудового потенціалу України: проблеми та перспективи» (м. Луганськ, 2011 р.). 

«Інноваційний розвиток суспільства за умов крос-культурних взаємодій» (м. 

Суми, 2009 р.); «Інноваційні технології в науці, підготовці та перепідготовці 

фахівців» (м. Одеса, 2007 р.).  

Публікації. За результатами наукового дослідження опубліковано 64 наукові 

праці, у тому числі: 12 колективних монографій та 7 наукових доповідей; 26 

статей у наукових фахових виданнях та 4 статті у наукових виданнях інших 

держав, з яких 13 статей у виданнях, що входять до наукометричних баз даних, а 

також 13 матеріалів і тез доповідей на науково-практичних конференціях. 

Структура та обсяг дисертації. Дисертація складається з анотацій, вступу, 

п’яти розділів,  висновків, списку використаних джерел, додатків. У дисертації 

міститься 55 таблиць на 12 окремих сторінках та 69 рисунків на 5 окремих  

сторінках; загальний обсяг дисертації становить 588 сторінок, з яких основного 

тексту – 502 сторінки, 5 додатків на 43 сторінках. Список використаних джерел 

складається із 422 найменувань і займає 39 сторінок. 
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РОЗДІЛ 1 

 ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ ДЕРЖАВНОГО 

РЕГУЛЮВАННЯ РИНКУ ПРАЦІ 

 

1.1. Теоретичні основи дослідження розвитку та  
трансформацій ринку праці  

 

Ринкові відносини передбачають існування та функціонування великої 

кількості ринків, що охоплюють різноманітні галузі людської діяльності. 

Розрізняють ринки товарів та послуг (споживчий ринок, ринок засобів 

виробництва, ринок інвестиційних ресурсів); фінансовий ринок (ринок кредитів, 

цінних паперів, грошовий та валютні ринки); ринок праці. 

Теоретичний фундамент вчення про ринок праці був закладений працями 

видатних економістів минулого, зокрема, А.Сміта, Д.Рікардо, К. Маркса, 

А.Маршалла, Д.М.Кейнса. Сучасні тренди розвитку ринку праці визначаються 

впливом глобалізації, інтелектуалізації, віртуалізації соціально-трудових 

відносин, трансформації соціально-економічних політичних та суспільно-

мережевих відносин. І все це супроводжується послабленням державного впливу 

та низькою результативністю державного регулювання. Всі ці аспекти докладно 

розглядаються у працях сучасних дослідників та вітчизняних вчених: А.Колота 

[1], Е.Лібанової [2], І.Петрової [3], М.Семикіної [4] А.Колота [75], О. Новікової[7], 

О.Левченко [8]та ін. Світ прикладання праці характеризується нелінійністю 

відносин, турбулентністю соціально-економічних відносин, де людина праці, 

виходить на ринок з метою отримання трудових доходів для життя та розвитку. 

Саме ті, взаємовідносини та їх видозміни, що виникають внаслідок її (людини 

праці) взаємодії з іншими суб’єктами ринку і викликають науковий інтерес в 

площині вивчення теоретичних основ функціонування ринку праці, форм та 

методів його регулювання. Категорія “ринок праці” обговорювалася дуже широко 

представниками різних економічних шкіл, проте зважаючи на багатогранність 

цього питання та враховуючи мінливість соціально-економічних та політичних 
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процесів цілком логічним є те, що  жоден з представників цих шкіл не зміг 

довести цілковиту правильність своїх тверджень щодо сучасного сприйняття цієї 

категорії. Проте узагальнення численних підходів до визначення поняття «ринок 

праці» дозволяє дійти висновку, що ця категорія не є статичною. В силу змін, що 

відбуваються в процесі розвитку соціально-економічних відносин, змістовне 

наповнення цього поняття оновлюється в часі. Процес розвитку теоретичних 

основ сутності ринку праці, форм та методів його регулювання, що відбувається 

разом із законодавчим оформленням ринкових змін в соціально-трудових 

відносинах, є динамічним. Результати наших досліджень[5] переконливо 

доводять, що об’єктом ринку праці виступають майбутні послуги праці які є 

результатом споживання під час виробництва (матеріального чи духовного) 

робочої сили як певних знань та умінь її носія, що відповідно є обґрунтування 

доцільності використання терміну саме ринок праці. Системний підхід до ринку 

праці як до форми процесу продажу майбутніх послуг праці в ринковій економіці 

передбачає всебічний аналіз не лише її об’єкту, а й суб’єкту. Суб’єктами ринку 

праці з одного боку є учасники ринку праці – працівники, а з іншого – підприємці, 

як власники капіталу. 

Аналогічно до розуміння об’єкту ринку праці, існує вузька та широка 

трактовка суб’єкту ринку. Відповідно до вузької інтерпретації (пов’язана з 

обмеженням ринку праці лише сферою обміну), під суб’єктами ринку праці 

розуміють лише тих осіб, які  шукають роботу (пропозиція робочої сили), або тих, 

кого шукають для роботи (попит на робочу силу), тобто осіб, що вступають у 

суб’єктно-об’єктні відносини на ринку праці (відносини найму робочої сили). 

Суб’єктна структура ринку праці складається з “відкритого” та “прихованого” 

ринку праці. Під відкритим ринком праці розуміється усе працездатне населення, 

яке фактично шукає роботу, а під прихованим – приховане безробіття [6, 7]. На 

наш погляд,  така позиція є прямим наслідком обмеження ринку праці 

відносинами купівлі-продажу робочої сили. Ми схильні підтримати підхід, згідно 

якого  основні ринкові категорії - попит на працю та пропозиція праці - 

охоплюють не лише осіб, що наймаються на роботу, а й тих, хто вже є зайнятим. 
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Таким чином, пам’ятаючи, що праця - це споживання робочої сили у 

виробництві, зробимо висновок, що ринок праці охоплює відносини, що 

розпочинаються з наймання робочої сили, включають її рух в процесі 

виробництва, відносини з приводу розподілу, перерозподілу, вивільнення робочої 

сили та ін. Однак вивільненням робочої сили, сфера дії ринку праці не 

обмежується. Безробітні та механізм щодо регулювання їх чисельності є 

основною складовою частиною ринку праці. Однак ототожнення цих понять, 

обмежує сферу дії ринку праці, не дозволяє розкрити його суб’єктну 

характеристику. 

Отже, ринок праці є елементом економічної системи, де реалізуються 

економічні відносини щодо умов купівлі-продажу та використання праці. 

Суб'єктами цих відносин виступають: покупці, представлені роботодавцями, які є 

власниками підприємств, установ та організацій незалежно від форм власності, 

виду діяльності та галузевої належності, або уповноваженими ними юридичними 

чи фізичними особами, що використовують найману працю; продавці, якими є 

фізичні особи, які відповідно до чинного законодавства можуть здійснювати 

певну трудову діяльність; посередники, до яких відносяться організації 

роботодавців, організації найманих працівників, серед яких чільне місце 

посідають профспілки та уповноважені державою органи. 

Фахівці Міжнародної організації праці, акцентуючи увагу на 

інституціональних характеристиках ринку праці, поняття «ринок праці» 

трактують як сферу, де підприємці та працівники спільно проводять колективні  

та  трудові  переговори  відносно заробітної  плати  та  умов  праці  [9]. В чинному 

трудовому законодавстві «ринок праці» визначено як система правових, 

соціально-трудових, економічних та організаційних відносин, що виникають між 

особами, які шукають роботу, працівниками, професійними спілками, 

роботодавцями та їх організаціями, органами державної влади у сфері 

задоволення потреби працівників у зайнятості, а роботодавців - у найманні 

працівників відповідно до законодавства [10]. 
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Посилення впливу глобалізації на національні ринки праці, загострення 

протиріч у світовій економіці, циклічні прояви кризи вимагають зміни концепту 

регулювання ринку праці, розробки підходів щодо мінімізації негативних 

наслідків безробіття та створення сприятливих умов функціонування 

національних ринків праці. У документах МОП державна політика зайнятості 

трактується як сукупність заходів з узгодження цілей щодо зайнятості населення 

країни та механізмів їх досягнення [11]. 

Багатогранність підходів до визначень ринку праці та його суб’єктно-

об’єктних характеристик можна поєднати у два загальних напрямки: системно-

структурний та інституційний підходи. Системно-структурний базується на 

принципах системності та ізоморфізму [12]. Принцип системності відображає 

всебічність поглядів на об‘єкти, явища та процеси як систему закономірностей. 

Так, ринок праці, незважаючи на його особливості, є лише частиною ринкової 

системи, тобто є ринком де відбувається купівля-продаж послуг праці. Принцип 

ізоморфізму слід розуміти як повну або часткову відповідність структури однієї 

системи структурі іншій, що дозволяє моделювати одну систему на прикладі 

іншої подібної системи. Регулювання соціально-трудових відносин на ринку може 

використовувати аналогічні регулюючі механізми та інструменти інших 

інституційних структур.   

Інституційний підхід базується на дослідженні суспільних інститутів та 

обґрунтуванні природи взаємопроникнення державних та ринкових інститутів 

ринку праці. На думку Чухна А.[13], інститути це – усталені звичаї мислення, 

характерні для великої спільноти людей та здійснюють колективні дії з контролю, 

звільнення та розширення індивідуальної дії. Тілікіна Н. [14] зазначає, що 

інститути — це будь-які державні або громадські об’єднання, що встановлюють 

правила та норми взаємодії між усіма суб’єктами системи життєдіяльності 

людини, розподіляє їх на формальні та неформальні. 

Переважна більшість дослідників класифікують інститути ринку праці за 

ступенем формалізованості, функціональних обов’язків, за правом власності [15]. 

Автори [16], які розглядають ринок праці як систему соціально-трудових 
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відносин, які виникають між конкретними інститутами, комунікуючими між 

собою, базуючись на певних інтересах. Визначаючи інститут ринку праці як 

сталий комплекс правил, принципів, норм, установ та механізмів, які визначають 

поведінку суб’єктів ринку праці, В.Мороз[17] виокремлює формальні й 

неформальні, державні й недержавні інститути ринку праці. Панюк Т. класифікує 

інститути ринку праці як державні органи управління різних рівнів, що 

виступають одночасно і суб'єктом управління інфраструктурою ринку праці 

(державні органи управління ринком праці країни національного, регіонального 

та місцевого рівнів), так і недержавні заклади сприяння зайнятості; кадрові та 

профспілкові органи; об’єднання  роботодавців; громадські організації [18]. 

Міжнародна організація праці визначає інститути ринку праці у поєднанні із 

політикою та механізмами, які вони впроваджують, відносячи до їх складу 

обмежувальні інструменти взаємодії людини, суспільства та держави в частині 

встановлення заробітної плати, здійснення соціальних виплат та контролю за їх 

дотриманням  трудового законодавства [19]. 

Зустрічаються дослідження, в яких вагома роль серед інститутів ринку 

праці приділяється профспілкам [20], що відіграють визначальну роль у захисті 

інтересів працюючих осіб (гідний рівень заробітної плати, безпечні умови праці 

тощо). Роль та авторитет профспілок на сьогодні суттєво знизилася. Починає 

панувати думка про те, що профспілковий рух суттєво знижує розвиток 

національної економіки й її конкурентоспроможність на світовій арені та ті 

інструменти боротьби за зростання заробітної плати призводять до зростання цін 

на товари та послуги. Не додають довіри і ті порушення та махінації із 

профспілковими фондами, які відкриваються пересічними громадянами. Це 

окреслює тенденції до зміни існуючої функціональної та організаційної структур 

профспілкового руху. Так, в США із найбільш ліберальним трудовим 

законодавством, за останні два десятиріччя частка працівників, об’єднаних у 

профспілки скоротилася майже вдвічі [21]. Це спонукає до пошуку нових 

механізмів взаємодії робітників та власників бізнесу у вирішенні соціально-

трудових питань. Так, поширюється участь робітників у прямих контактах із 
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власниками без участі посередника – профспілки. Адміністрація крупних 

компаній намагається долучити робітників до обговорення різноманітних 

трудових аспектів, таких як :умови праці, перенавчання та підвищення 

кваліфікації, регулювання відпусток. Західні вчені, віддаючи перевагу 

індивідуалізації поведінки на ринку праці, досить позитивно оцінюють зниження 

впливу профспілкового руху, розцінюючи їх функціонування як елемент 

жорсткості трудового законодавства. Це призводить до посилення активної ролі 

«індивідуального власника робочої сили» та людини економічної, якість життя 

якої залежить від результатів функціонування ринку, переміщуючи діяльність з 

«економічного сектору» до сектору «власного виробництва»[22] і вимагає 

розвитку компетенцій в частині відстоювання власних трудових та соціальних 

інтересів. Але, на наше глибоке переконання, за сучасних умов, нівелювання 

значущості профспілок на ринку праці суттєво змінює змістовність соціального 

діалогу і є неприпустимим. Так, можуть змінюватися форми, розширюватися коло 

інституційних суб’єктів, але перехід на індивідуалістичні засади лише 

погіршуватиме становище найманих працівників у переговорних процесах в 

цілому та ринку праці зокрема.   

Розвиток інститутів ринку праці, що реалізують економічні інтереси та 

захищають права суб’єктів соціально-трудових відносин, спрямований на 

підвищення ефективності його функціонування та мінімізацію інституційних 

аномалій та переходу від екстрактивних до інклюзивних інститутів. Ефективно 

функціонуючи інститути ринку праці свідчать про високий рівень соціально-

економічного розвитку країни. Так, дослідження фахівців доводять, що сильні 

інститути, які забезпечують нормальну роботу ринкових механізмів є 

важливішими для успіху трансформації, ніж темпи лібералізації [23].  

Основним завданням функціонування інститутів ринку праці є забезпечення 

стабільності у сфері зайнятості та швидкої адаптації до економічних, 

технологічних та соціальних змін. Саме, підтримка стабільності здійснюється за 

рахунок впровадження прозорих і стабільних умов та правил поведінки на ринку 

для всіх суб’єктів, що сприяє нагромадженню людського капіталу та ефективному 
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його використанню. У переважній більшості західноєвропейських країн в 

нинішній час стабільність забезпечується такими механізмами як соціальне 

партнерство та соціальних діалог, встановленням соціальних стандартів та 

запровадженням активних заходів політики зайнятості.  

Державне управління ринком праці потребує створення відповідних 

інфраструктурних елементів, здійснення комплексу заходів, певної послідовності 

та узгодженості дій з використанням спеціальних інструментів, засобів і методів, 

що в сукупності визначають комплексний механізм державного регулювання 

ринку праці. В цілому державний механізм регулювання ринку праці – це спосіб 

розв’язання суперечностей у цій сфері, що охоплює широкий спектр 

різноманітних соціальних і економічних проблем, які базуються на 

основоположних принципах цільової орієнтації сукупності елементів ринку, 

відповідних інструментах державного втручання в економічні і соціальні процеси 

за допомогою необхідних регулюючих дій влади, форм і методів регулювання, і 

які направлені на вирішення проблем у сфері ринку праці та зайнятості населення. 

Інституціалізація або інституційні зміни забезпечують ефективність та 

конкурентоспроможність економіки в цілому та окремих ринків, зокрема, і є 

результатом трансформації поглядів суспільноекономічних агентів на основні 

категорії соціально-економічних відносин [24]. 

Відповідно, можна узагальнити, що основною метою державного 

управління ринку праці є забезпечення відносної рівноваги основних елементів 

ринку праці  шляхом застосування певних інструментів, які гармонізують 

інтереси всіх суб’єктів ринку та забезпечують  інклюзивний вектор розвитку 

ринку праці. Саме інклюзивний розвиток ринку праці, що базується на нових 

технологіях, екологічних пріоритетах стійкого розвитку і демографічних трендах, 

відкриває нові можливості для підвищення якості трудового життя, розширення 

можливостей вибору, подолання проблем, спричинених нерівністю та 

дискримінацією [25]. 

Ринок праці є інституційною системою, виконуючи низку функцій, які 

реалізовуються окремими економічними елементами – інститутами, та 
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забезпечують зв’язок між потоками робочої сили та трудових підсистем в єдиний 

механізм та оптимізуючи транзакційні витрати. Інституційні суб’єкти, 

взаємодіючи через систему власних інститутів, забезпечують ефективність 

функціонування ринку праці та його регулятивних інститутів. Інституційні 

суб’єкти в нашому дослідженні об’єднують державу, найманого працівника та 

роботодавця, які під час узгодження власних інтересів на ринку праці, реалізують 

його розвиток та інституціоналізацію (інституційну трансформацію). Соціально-

економічна система вимагає формування та функціонування розвиненої мережі 

інститутів окремих інституційних суб’єктів ринку праці та регулятивних 

інститутів, що забезпечуватимуть ефективну взаємодію усіх інституційних 

суб’єктів у поєднанні з системою контролю за дотриманням відповідних норм 

(рис.1.1).  
 Інституційні суб’єкти 

Держава Роботодавець Працівник 

• Інститут соціальних 
стандартів та гарантій 

• Інститут регулювання попиту 
та пропозиції Інститут 
інфорсменту (надзору та 
контролю) трудового 
законодавства 

• Інститут соціального захисту 

• Інститут професійних 
стандартів 

• Інститути формування якісної 
робочої сили 

 

• Інститут пошуку та добору 
кадрів 

• Інститут стимулювання 

• Інститут соціальної 
відповідальності бізнесу 

• Інститут безпеки та умов 
праці 
• Інститут кар’єри та розвитку 
персоналу 

• - Інститути трудових 
контрактів  
• Інститут професійної 
підготовки та перепідготовки 

• Інститут родини 

• Інститут традицій та звичок 

• Інститут престижності та 
статусності професії 
• Інститут представництва 
інтересів рацівників 
(профспілки) 

Регулятивні інститути 

• Інститут зайнятості 

• Інститут мобільності 

• Інститут оплати праці 

• Інститут професійної підготовки 

• Інститут соціального партнерства 

• Інститут посередництва  

Рис. 1.1. Система інститутів ринку праці 
Джерело: Складено автором 
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Проаналізувавши існуючи підходи до визначення та обґрунтування сутності 

інститутів та інституційного середовища ринку праці, можна констатувати, що 

інститути ринку праці необхідно розглядати у вигляді інституційної тріади 

суб’єктів, які співіснують та забезпечують існування інших, а саме: держави (у 

частині забезпечення законодавчого регулювання, якості освіти тощо); 

роботодавця (у частині забезпечення зайнятості, вкладення інвестицій у людський 

капітал тощо); найманого працівника (у частині забезпечення 

конкурентоспроможності, самовдосконалення, орієнтації на результат тощо). 

Ринок праці та ефективність функціонування його базових інститутів, які є 

елементами національної економіки, забезпечують динамічну рівновагу попиту та 

пропозиції робочої сили, поєднуючи потоки робочої сили та трудових підсистем 

та одночасно оптимізуючи трансакційні витрати. Дифузія інструментів та 

механізмів регулювання ринку праці окремих інституційних одиниць 

визначається інституційними обмеженнями відповідно способу функціонування 

економічної системи в довгостроковій перспективі.  

Наявні дисфункції взаємодії базових інститутів призводять до деформації 

інституційної структури ринку праці та порушують рівновагу. Досягнення 

інституційної рівноваги ринку праці пов’язано з державним регулюванням, 

забезпечення інфорсменту трудового законодавства, ефективністю соціального 

захисту та насамперед завдяки усталеності функціонування інституційної матриці 

економічного устрою суспільства та держави.  

Розвиток теорії інституційного підґрунтя економічної підсистеми 

суспільства знайшов в роботах таких вітчизняних науковців як С.Архієрєєва [26], 

А.Гриценка [27], В.Демент’єва[28], І.Філіппова[29], де проблеми інституційної 

структури ринку праці не розглядалася як окрема самостійна система. Поряд з 

цим, система інститутів кожної окремої системи формує своєрідну інституційну 

матрицю, поєднуючи економічні та політичні інститути та визначаючи можливі 

траєкторії розвитку [30]. Інститут ринку праці є базовим системоутворюючим 

інститутом суспільства, активна трансформація «редістрибутивних» 

інституційних складових якого у «ринкові», потребує продукування нових знань в 
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сучасних умовах з деталізацією конкретних механізмів та інструментів. Будь-які 

інституційні трансформації потребують забезпечення «інституційної 

комплементарності» між старими та новими інститутами в рамках єдиної 

соціальної системи.  

Теоретична концепція інституційної компліментарності акцентує увагу на 

взаємозв’язках, обумовленостях та взаємодоповненнях господарських систем, 

управлінських механізмів та інструментів. Розглядаючи інституційну 

комплементарність як взаємозв’язок окремих інститутів та їх груп в межах 

функціонуючої інституційної системи, (авт. інституційної матриці), вітчизняні 

дослідники проблем інституційної комплементарності зазначають виникнення 

синергетичної ефективності[31] та обґрунтовують напрями ефективної державної 

політики формування моделі розвитку національної економіки [32,33]. На думку 

А.Гриценка[34] комплементарний підхід є логічним продовженням архітектоніки 

інституційних систем і являє собою взаємодію елементів системи, за якої вони 

залежать один від одного і доповнюють один одного, залишаючись при цьому 

відносно самостійними. При цьому, різні типи інституційної комплементарності 

можуть співіснувати і це є необхідною умовою для забезпечення сталої системи 

державного управління [35].  

Комплементарність може призводити і до негативних ефектів, що 

проявляється в продукуванні та поглибленні комплементарних дисбалансів у 

вигляді інституційних пасток. Під інституційними пастками ми розуміємо ті 

норми та інститути, існування або відсутність яких порушує ефективність (або не 

дозволяє її забезпечення) та збалансованість існування усіх підсистем соціально-

трудової сфери. 

Система інститутів ринку праці за своєю структурою є досить 

розгалуженою та представлена такими масштабними та неоднорідними 

структурними елементами, як формальні та неформальні інститути, які в свою 

чергу, представляють множину різноманітних складових. Внаслідок ігнорування 

інституційних ризиків і загроз посилюється можливість виникнення прогалин 

функціонування ринку та його державного регулювання.  
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Становлення соціально орієнтованої ринкової економіки в нашій країні, 

забезпечення її нормального функціонування можливо за умови її інтеграції у 

світове господарство, що передбачає інституціоналізацію ринку праці, 

розроблення та впровадження механізмів його розвитку й ефективного 

регулювання та інтеграцію у світову систему. Вирішення цих завдань потребує 

взаємодії усіх суспільних інститутів у проведенні узгодженої соціально-трудової 

політики та формуванні ефективної системи захисту інтересів усіх їх сторін. 

Період трансформації української економіки виявив суперечності ринку праці, де 

збігаються і перетинаються інтереси провідних учасників суспільного 

виробництва: капіталу та найманої праці, роботодавців та працівників. Основна 

складність полягала у відсутності попереднього досвіду його державного та 

ринкового регулювання, а також у неможливості прямого запозичення 

управлінських технологій, що застосовувались у передових країнах. Відсутність 

відпрацьованого законодавства та високої відповідальності сторін за порушення 

елементарних норм трудового права, викривлення при проведенні 

приватизаційних процесів та нехтування інтересами трудових колективів 

зумовили негативні тенденції та загострення проблем на ринку праці України. 

Внаслідок запровадження карантинних заходів в зв’язку з поширенням пандемії 

COVID-19 в країні погіршилась економічна ситуація та загострились існуючі 

проблеми на ринку праці. До них, на нашу думку, можна віднести таке: 

• дисбаланс попиту та пропозиції робочої сили, що призводить до 

поширення безробіття та спричиняє його негативні наслідки; 

• поглиблення структурних диспропорцій ринку праці, які 

продукуються завдяки збереженню застарілої технологічної бази значної частки 

вітчизняних підприємств, слабкою сприйнятливістю професійно-кваліфікаційної 

структури ринку праці до структурних зрушень, переважанням в професійно-

кваліфікаційній структурі попиту та пропозиції робочої сили частки 

малокваліфікованої праці; 
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• надмірна експансія неформальної зайнятості, її тісне переплетіння з 

формальною, що обумовлює нерегульованість і неконтрольованість процесів у 

соціально-трудовій та економічній сферах; 

• низька ціна робочої сили, що обмежує її відтворення, негативно 

відображається на продуктивності праці, виступає перешкодою на шляху 

оптимізації розміщення робочої сили, унеможливлює ефективний розподіл фонду 

споживання між найманим працівником і власником засобів виробництва та 

негативно відображається на купівельній спроможності населення; 

• наростання диференціації в оплаті праці між роботодавцями, 

менеджерами, з одного боку, та працівниками – з іншого; 

• криза духовних цінностей, приниження принципів чесної праці, 

відносин співробітництва, грубе насадження індивідуалістичної моделі поведінки; 

• відсутність належного соціального захисту працівників та гарантій 

дотримання їх прав та обов’язків у сфері праці; 

• слабка увагу до особистісних потреб і характеристик працівника, 

мотивів його діяльності; 

• зневіра працівників у силі й можливостях органів самоуправління  

і соціального партнерства, розчарування у профспілках. 

За таких умов перспективними напрямами формування державно-

управлінських технологій стають удосконалення проблемно-орієнтованої 

нормативно-правової бази регулювання соціально-трудових відносин, розвиток 

стратегічного підходу до управління ними, впровадження новітніх технологій 

прийняття  рішень та контролю за їх виконанням. Важливими принципами 

державного управління соціально-трудовими відносинами мають стати 

визначення цілей та пріоритетів, інтеграція цілей та «поля діяльності», досягнення 

результатів. Держава покликана реально захищати довічні принципи рівності, 

справедливості у сфері соціально-трудових відносин, які визначаються та 

регулюються ринком. На нашу думку, відновлення довіри суспільства до держави 

має розпочинатися саме з посилення її ролі у формуванні та дотриманні правових, 

інституціональних, економічних та соціальних умов розвитку соціально-трудових 
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відносин при одночасному забезпеченні ринкового регулювання. Кожен 

історичний період характеризується власними типами регулювання ринку праці, 

класифікаційні ознаки яких розглянуто в наступному параграфі.   

 

1.2. Еволюція теорій державного регулювання ринку праці 
 

Регулювання ринку праці та соціально-трудової сфери посідає ключові 

позиції у різноманітних програмних документах розвитку держави, оскільки 

ринок праці виступає не лише механізмом узгодження попиту й пропозиції 

робочої сили, а й визначає ефективність соціально-економічного розвитку та 

макроекономічної стабільності суспільства. На будь-якому етапі економічного 

розвитку, головна мета державного регулювання ринку праці полягає у 

гармонізації принципів соціальної справедливості та економічної ефективності у 

трудовій сфері [36], сприянні розвитку продуктивної зайнятості, що має 

забезпечити поступове підвищення якості життя та добробуту населення[37], 

вчасно виявивши дестабілізаційні ознаки у сфері праці, забезпечити умови 

інклюзивного зростання та розвитку. Багатоаспектність завдань, що постають 

перед політикою зайнятості визначають полі функціональність важелів і 

механізмів регулювання та виводять на перший план саме державу, яка має 

можливість вбудовувати політику зайнятості у стратегію реформ соціально-

економічного розвитку країни та забезпечувати макроекономічні трансформації 

економіки в цілому. Обґрунтування сутності та змісту державного регулювання 

ринку праці, визначення основних напрямів його удосконалення має 

здійснюватися на засадах системного підходу[38], що поєднує принципи єдності, 

розвитку глобальної мети, функціональності, ієрархії, організованості. Однак, 

системність регулювання ринку праці вимагає ґрунтовного аналізу еволюції 

економічної теорії та різноманітних концепцій його розвитку, що розробляються 

міжнародними організаціями. 

Кожному етапу суспільного розвитку відповідає певна концепція 

забезпечення зайнятості залежно від змісту праці, її ролі в суспільстві та 
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пріоритетів економічного розвитку. Проаналізувавши існуючи базові теорії та 

концепції регулювання зайнятості та ринку праці, можна їх згрупувати залежно 

від теоретичного базису та суб’єктно-об‘єктних відносин процесу регулювання у 

наступні блоки: ринковоцентричні, державоцентричні та людиноцентричні. 

Так, кожному етапу суспільного розвитку відповідає певна концепція 

забезпечення зайнятості, оскільки крізь призму соціально-трудових відносин 

проявляються особливості функціонування суспільства.  

Ринковоцентричні теорії пов’язані із іменами засновників теорії трудової 

вартості У. Петті та класичної школи політекономії А.Сміта, Д.Рікардо, чиї 

наукові погляди формувалися за часів, коли вільна конкуренція та ринкова 

економіка не відчули суттєвих економічних потрясінь та криз. Представники 

класичної теорії були впевнені у результативності ринкових регуляторів, 

збалансованості попиту та пропозиції на ринку праці за рахунок еластичності ціни 

праці та відстоювали власну позицію невтручання держави до економічних 

відносин. Д.Рікардо доводив залежність розмірів заробітної плати від пропозиції 

праці, тобто збільшення заробітної плати вище від мінімального рівня, 

необхідного для нормального відтворення робочої сили, призводить до 

збільшення пропозиції праці, що впливає на зменшення заробітної плати. Саме 

він вперше обґрунтував теоретичні положення прожиткового мінімуму як 

фізіологічної мінімальної потреби задля нормального відтворення робочої сили, 

називаючи це «природною нормою заробітної плати”. Розвиток класичної теорії у 

період ранньої фази індустріалізації, коли капітал не відігравав вирішальної ролі у 

формуванні вартості продукту поклало відбиток у поглядах на зайнятість, вона 

розглядалася відокремлено від проблеми взаємовідносин між працею і капіталом 

у процесі виробництва 

Представники класичної школи політекономії, стверджували, що повна 

зайнятість є нормою ринкової економіки, попит та пропозиція на ринку праці 

збалансовані, тобто забезпечена рівновага та досконалість у суспільстві. 

Найкращою економічною політикою є політика невтручання держави в 

економічне життя. 
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Класична  концепція базується на принципі саморегулювання  ринку  праці 

та  висновку,  що  економіка  виявляє  тенденцію  до  повного  використання своїх 

ресурсів і здійснює випуск продукції, що відповідає повній зайнятості. Ця теза 

ґрунтується на законі і на припущенні, що ціна і заробітна плата еластичні.  

Згідно закону Ж.-Б. Сея виробництво товарів породжує попит на ці товари, 

так як зміна відсоткової  ставки  буде  свідчити про те, що не використаний  

споживачами дохід, тобто дохід, що пішов на заощадження,  буде спрямований до 

інвесторів, які витратять ці кошти на засоби виробництва. У випадку надлишкової 

пропозиції товарів або надлишкової пропозиції праці, ціни і заробітна плата 

будуть падати доти, доки цей надлишок не буде усунутий і доки повна зайнятість 

і максимальне виробництво продукції знову не  встановляться в економіці. 

Представники класичної  школи політичної економії вважали, що капіталізм 

підтримує рівень виробництва продукції, що відповідає  повній  зайнятості. У 

зв’язку з цим вони не бачили необхідності в урядовому втручанні у 

функціонування економіки. 

Базуючись на постулатах класичної теорії в рамках неокласичного напряму 

економічної теорії (А.Маршал, Дж.Б.Кларк, Р.Холл,Б.Кларк та ін.) доводиться, що 

в ринковій системі забезпечується повне використання ресурсів, в тому числі і 

трудових, і саме це є доказом саморегулюючого налаштування ринку праці при 

відсутності державного втручання. Неокласики пішли далі щодо джерел 

формування доходу, а саме що він створюється усіма факторами виробництва. 

Особливої уваги у неокласиків набувають інвестиції у розвиток людського 

фактору, що вважається ними основним двигуном економічного розвитку. 

Маршал, розробляючи теорію похідного попиту, виявив залежність можливостей 

профспілок від еластичності попиту на працю, а також недосконалість ринку 

праці, яка визначається конкурентним середовищем ринку.  

Ну думку представників монетаристської школи, (М.Фрідмен, Е.Фелпс) 

ціновий механізм ринкової економіки самостійно визначає раціональний рівень 

зайнятості, оскільки вона є самоналаштовуємою системою. На думку 

монетаристів, ринок праці має всі можливості дійти рівноважного стану за умови 
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наявності природного рівня безробіття, що визначається реальними умовами 

ринку праці. Для врівноваження ринку, монетаристи пропонують 

використовувати інструменти грошово-кредитної політики, що стимулюють 

інвестиційну та ділову активність, що в свою чергу збільшуватиме зайнятість. В 

підсумку державна політика має спрямовуватися на забезпечення природного 

рівня безробіття, що відображатиме структурні диспропорції ринку праці і не 

пов’язуватиметься із циклічною економічною кон’юнктурою.  

Досліджуючи природу формування капіталу, засновниками теорії 

марксизму зазначалося, що основним товаром на ринку праці є робоча сила яка 

створює нову вартість, та одночасно активно впливає на формування 

кон’юнктури ринку праці та власну ціну. В даній теорії безробіття пояснювалося 

закономірностями розвитку капіталістичного (ринкового) способу виробництва і, 

насамперед, законів конкурентної боротьби, які змушують капіталістів 

збільшувати інвестиції, вдосконалювати техніку, що зумовлює відносне 

збільшення витрат на засоби виробництва порівняно з витратами на робочу силу, 

а це, в свою чергу, – зростання органічної будови капіталу і збільшення безробіття 

(закон капіталістичного нагромадження) [39]. Природа безробіття пояснювалася 

як запобіжник непомірного зростання заробітної плати, що стимулювало 

нагромадження капіталу. Поряд з цим теорія не надає оцінок граничної межі 

зростання безробіття та ймовірності його настання для окремих соціально-

демографічних груп населення. На засадах даної теорії започаткована нова 

філософія управління зайнятістю населення, згідно з якою діяльність підприємців 

і управлінського апарату виходить за межі отримання прибутку, зокрема, вони 

відповідають за зменшення безробіття, перекваліфікацію і перерозподіл робочої 

сили тощо [40] 

Як слушно зауважують сучасні дослідники теорії марксизму [41], сучасний 

капіталізм представлений декількома «пластами» експлуатації. Насамперед той, 

який представлений ручною, некваліфікованою  працею, де яскраво представлені 

індустріальні технології, що поєднують класичні форми капіталістичної 

експлуатації з елементами особистісної залежності, другий пласт капіталістичних  
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відносин характеризується елементами реального підпорядкування праці капіталу 

з елементами імперіалістичної експлуатації периферії, прикладом може слугувати 

підприємства, що використовують легальну на нелегальну зайнятість як 

кваліфікованих, так і некваліфікованих працівників. І останній вид прояву 

сучасної експлуатації праці капіталом є складна система взаємовідносин 

фінансіалізації, результатом якої є концентрація капіталу в руках обмеженої 

кількості осіб [42], що здійснює опосередковану експлуатацію навіть не 

працівників, а мешканців даного регіону [43]. Сучасні прояви домінування 

глобального фінансового капіталу характеризуються виникненням та 

привласненням імперіалістичної ренти [44], «нагромадженням через 

вилучення»[45] та механізмами взаємодії із креативними працівниками, які є 

рівноправними власниками своєї творчості поряд із власниками капіталу. Креатор 

є власником здібностей та таланту, в результаті використання якого створюється 

суспільно корисне благо, що отримує товарні ознаки та ціну. Таким чином, 

марксистська теорія співвідношення праці та капіталу оновлюється та намагається 

отримати відповіді на сучасні проблеми. 

Недосконалість саморегулюючої функції ринку праці обґрунтовує 

виникнення та розвиток державо центричних концепцій регулювання ринку 

праці, найвагоміше підґрунтя якої сформовано кейнсіанським напрямом 

економічної теорії, що отримало розповсюдження у 30-і роки минулого сторіччя 

під час панування економічної кризи та суттєвого зростання безробіття. Її 

представники обґрунтовували необхідність державного вручання в економіку, 

основною метою якого є забезпечення повної зайнятості. Представники 

кейнсіанської течії розглядають ринок праці як інертну систему, в якій ціна 

робочої сили жорстко фіксована. Наявність вимушеного безробіття 

обґрунтовується ними внаслідок недостатності сукупного попиту, подолати який 

є можливим за допомогою інструментів бюджетного та кредитно-грошового 

регулювання. Основна теза цієї теорії полягає в тому, що у ринковому 

господарстві не існує механізму, що гарантував би повну зайнятість, а причинами 

безробіття є відсутність синхронності в прийнятті економічних рішень щодо 
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заощаджень та інвестицій. Держава, впливаючи на сукупний попит обсягами 

інвестицій та виробництва, впливає тим самим на зайнятість та безробіття. 

Кейнсіанці вважали, що розширення інвестиційної діяльності держави та 

забезпечення оптимальних розмірів інвестицій є ефективним інструментом 

впливу на кон’юнктуру ринку праці. 

В подальшому, практика довела, що використання цих механізмів зменшує 

гнучкість ринку праці та гальмує соціально-економічний розвиток, що дозволило 

сформувати постулати неоконсерватизму. Так, представниками даної течії, на 

основі відмови від принципу повної зайнятості, обґрунтовано необхідність 

існування природного безробіття, що забезпечує мобільність та ефективність 

функціонування ринку праці.  

З середини минулого сторіччя активного розвитку набуває інституційна 

теорія, постулати якої розглядають ринок праці місцем перемовин та консолідації 

інтересів усіх його суб’єктів та визначення правил їх поведінки. Значне місце у 

дослідженнях інституціоналістів посідає аналіз впливу на ринок праці суспільних 

та політичних інститутів, професійних та галузевих відмінностей в структурі 

робочої сили, що визначають рівень оплати праці. Особливої уваги набувають 

колективні перемовини за участі профспілок, що визначають зміни у поведінці 

роботодавців та робітників. Актуалізується роль соціального контролю над 

економікою та соціальних гарантій зайнятості, що можуть бути забезпечені 

шляхом впровадження інституційних реформ, які визначають поведінку суб’єктів 

на ринку праці. 

Інституційна теорія базується на припущенні неоднорідності ринку праці та 

нераціональності поведінки суб’єктів, що було покладено в основу теорії 

сегментації ринку праці та кластеризації робочих місць. Міждисциплінарна теорія 

сегментації ринку праці мала за основу базові засади дуалістичної теорії 

структуралістів [46], представниками якої особлива увага приділялася питанням 

розподілу та диференціації доходів, створенню прошарку бідного населення, 

доступності соціальних послуг, насамперед освітніх, дискримінації, вивченню 

бар’єрів трудової мобільності наслідків недозайнятості (underemployment). 
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Подальшого розвитку ці ідеї знайшли в концепції  П.Дерінгера та М.Піоре [47] 

щодо двоїстості ринку праці, в межах якої ринок праці розподіляється на відносно 

самостійні одиниці – зовнішній та внутрішні ринки праці.  

За умовами зайнятості, праці та рівня соціальної захищеності, ринок 

сегментується на два окремих кластери – первинний та вторинний, мобільність 

(рух) робочої сили між якими обмежений існуванням інституційних бар‘єрів. 

Первинний сегмент – «кадрове ядро» характеризується достатньо високим 

кваліфікаційним рівнем працівників, наявністю специфічного досвіду, навичок  та 

трудового стажу. Тому представників даного сегменту використовують на умовах 

постійної, гарантованої, добре оплачуваної зайнятості. Вторинний – «контрактна 

бахрома», працівники, яких винаймають за умов розширення економічної 

кон’юнктури та зростанням попиту на товари та послуги, які мають істотні 

бар’єрів щодо проникнення до первинного сегменту. Особлива увага в 

дослідженнях інституціоналістів приділяється аналізу професійних та галузевих 

відмінностей в структурі робочої сили, і, відповідно, в рівнях заробітної плати. 

Головна ідея даної теорії полягає в необхідності посилення соціального контролю 

над економікою, інституційні реформи визначають поведінку суб’єктів на ринку 

праці 

На засадах інституціоналізму сформована і контрактна теорія зайнятості 

М.Бейлі, Д.Гордона [48] згідно якої, укладання імпліцитних контрактів між 

робітниками та роботодавцями, дозволяє утримувати рівень оплати праці на 

певному рівні незалежно від економічної кон’юнктури. А стабільність оплати 

праці та достатньо тривалі трудові відносини з одним роботодавцем дозволяє 

утримати кваліфікованих робітників та знизити рівень ринкових ризиків. Даний 

етап розвитку теорії сегментації ринку праці, згідно якого відбувається розподіл 

на внутрішній і зовнішній сегменти, – у західних країнах пов’язаний з новітньою 

тенденцією поширення проектної діяльності, завдяки чому західну економіку 

зараз називають проектизованою (ProjectizedEconomy). Вважається, що в ній 

встановилось чотири типи зайнятості залежно від типу підприємств, характеру 

діяльності [5]: 
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1) традиційна поточна технологія – постійна зайнятість. 

Характеризується стаціонарним основним капіталом, поточним виробництвом, 

багаторівневим бюрократичним управлінням; 

 2) проектна діяльність – постійна зайнятість. Представлена в 

будівельних, конструкторських, консалтингових фірмах. Орієнтована на 

виконання проектів силами висококваліфікованого персоналу, відповідно до 

укладених угод;  

3) традиційна поточна технологія – тимчасова зайнятість. Підприємство 

постійно наймає і звільнює працівників, або здає їх в оренду залежно від потреб у 

послугах їх праці у своїй та інших організаціях;  

4) проектна діяльність – тимчасова зайнятість. Властива для 

індивідуально працюючих осіб, професіоналів і практиків, які наймаються на 

роботу лише на термін виконання проекту.  

Сучасні соціально-трудові відносини все більше набувають ознак 

сегментованості. Так, зростають обсяги нестандартних форм зайнятості, що 

характеризуються «якісною зайнятістю».  

Тобто така зайнятість однозначно може бути віднесена до первинного 

зовнішнього сегменту ринку праці, що охоплює висококваліфікованих 

працівників, які не працюють у штаті певного підприємства, а беруть участь у 

різних проектах. В економіці вже тепер починають формуватися уклади, 

зорієнтовані на нові технології, проектизовану діяльність. Як свідчать результати 

узагальненого дослідження щодо поширеності в Україні зайнятості на цифрових 

платформах, вона посідає перше місце в Європі та четверте місце у світі[6], що 

вимірюється сумою фінансових потоків та кількістю завдань, виконаних на таких 

платформах. Підраховано, що принаймні 3% української робочої сили задіяні в 

он-лайн роботі. Вісімнадцять відсотків українських офісних працівників уже 

пробували цифрову роботу і хотіли б повністю перейти на неї; один із двох 

розглядає це як додаткове джерело доходу. Так, українська фріланс-платформа 

[49] звітуючи за 2019 р. засвідчує про зростання пропозиції робочої сили на 

умовах проектної зайнятості на 55% порівняно із попереднім роком та зростання 
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обсягів замовлення таких послуг на 30 %,  розмістивши на Freelancehunt 170 тис. 

проектів. Загалом найпопулярнішою сферою зайнятості на цифрових платформах 

виявилась робота з текстами, копірайт і рерайт (23% усіх опитаних). Більша 

частина цієї роботи складається з відносно коротких завдань. Друге місце посідає 

сфера IT (12%). Послуги з навчання та репетиторства надавали 3% фрілансерів; 

2% писали рев’ю. Двадцять два відсотки працювали за іншими напрямами, 

включаючи як он-лайн завдання на платформах, так і офлайн-завдання, 

використовуючи платформу як посередника для пошуку роботи в офлайн. 

Найбільш соціально вразливими є вторинний внутрішній та вторинний 

зовнішній сегменти. Вторинний внутрішній сегмент пропонує низькоякісні робочі 

місця, проте з вищим рівнем стабільності та можливістю підвищити як 

кваліфікацію, так і доходи. Вторинний зовнішній сегмент представлено робочими 

місцями, які передбачають низьку кваліфікацію робітників, мінімальну автономію 

та відповідальність, низькі й нестабільні заробітки, непривабливі умови праці, у 

тому числі, випадкову або сезонну роботу. Сюди також примикають тимчасово та 

тривало безробітні. 

Нерівномірний розвиток ринку праці пояснюється суспільним поділом 

праці, який проявляється в співіснуванні найрізноманітніших видів трудової 

діяльності. Останні розрізняються за багатьма параметрами: технічною 

озброєністю, ступенем організованості, соціальними характеристиками та 

економічними показниками. Диференціація праці на окремі види з їх наступною 

кооперацією зумовлює підвищення продуктивної сили праці. З’являються нові 

види діяльності, більш продуктивні та корисні для людей, в той час як старі 

відмирають. Деякий час вони співіснують, зумовлюючи суперечності між собою 

та між працівниками, зайнятими різними видами діяльності. Ці внутрішні 

суперечності утворюють причину саморозвитку суспільної праці. Прискорюється 

та поглиблюється розвиток поділу праці за умов ринкової економіки, яка 

передбачає різноманітність форм власності та організації виробництва. 

В розвиток класичної теорії виникає та набуває розвитку концепція 

«держави загального добробуту», що базується на принципі забезпечення 
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загальної соціальної інклюзії на ринку праці, реального мінімального доходу та 

інтегрованості людини в суспільне життя, на пошуку нових шляхів взаємодії 

держави і громадянського суспільства. Таким чином, індивідуальний добробут є 

результатом не стільки особистих досягнень людини, скільки результатом 

діяльності державної політики [50, 51]. Згідно основних принципів концепції 

держави загального добробуту, держава здійснює перерозподіл соціальних благ у 

суспільстві, забезпечуючи тим самим певний рівень добробуту для всіх 

індивідуумів суспільства та підтримку соціально вразливих громадян і цілих 

соціальних груп [52]. Відповідно до основних принципів даної концепції, 

державна діяльність спрямовується саме на забезпечення певного рівня добробуту 

населення та соціальної  гармонії в суспільстві шляхом створення комплексу 

інститутів,  покликаних  здійснювати втручання  в  соціальне  та  економічне  

життя  для забезпечення  повної  зайнятості,  високого  рівня доходів і стабільних 

цін, а також програм соціальної допомоги різним верствам населення. Соціальна 

держава позитивно вплинула на формування асиметрії між працею і капіталом на 

користь першої, але водночас вона не змогла належною мірою реалізувати 

одержані результати щодо капіталізації людського капіталу як джерела зростання 

економіки і зниження рівня бідності [53]. 

Наведені дані табл.1.1. свідчать про те, що у 20-му столітті державні 

витрати в індустріально розвинених країнах значно зросли за рахунок зростання 

соціальних видатків, які спрямовувалися переважно на освіту та охорону 

здоров‘я. 

В подальшому посилення патерналістських орієнтирів у державній  

соціальній  політиці призвело  до  послаблення мотивації праці, виникнення 

“застійної зони” цілих соціальних груп і страт, які були орієнтовані на державне 

опікування і не мали стимулів для прикладання власних зусиль в цьому напрямку. 

Кризові явища та нагромадження фінансових проблем в сукупності із 

істотним навантаження соціальних видатків в структурі державних витрат та 

зростаючою відповідальністю інститутів держави у регулюванні соціально-

трудових відносин призвело до перебудови та перегляду основних принципів 
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соціальної політики в напрямку раціоналізації фінансового забезпечення 

соціальних зобов’язань. 

 

Таблиця 1.1.Міжкраїнне порівняння розподілу державних видатків на 
виконання соціальних функцій у % до ВВП 

Країна 1900 1930 1960 1980 2000 2005 2010 2016 

Велика Британія 1,0 2,24 9,7 15,59 17,71 19,41 22,79 21,49 

Німеччина 0,59 4,82 15,37 21,79 25,41 26,28 25,92 25,29 

Франція 0,57 1,05 12,04 20,23 27,5 28,69 30,66 31,55 

Канада 0,00 0,31 8,12 13,31 15,76 16,14 17,55 17,21 

(2015) 

Греція 0,00 0,07 6,1 9,86 18,38 20,42 23,83 27,03 

США 0,55 0,56 6,2 12,84 14,25 15,65 19,35 19,32 

Швеція 0,85 2,59 10,37 24,85 26,77 27,35 26,27 27,06 

Нідерланди 0,39 1,03 9,6 23,26 18,4 20,49 22,09 22,01 

Японія 0,17 0,21 3,47 10,24 16,27 18,15 22,07 23,06 

(2013) 

Австралія 0,0 2,11 5,93 10,27 18,24 16,68 16,71 19,15 

Італія 0,0 0,08 10,72 17,38 22,64 24,09 27,63 28,87 

Джерело: Складено за даними [54] 

Криза сучасного суспільного устрою  проявляється у прискоренні так 

званого процесу «демонтажу соціальної держави». Найімовірніше, розвиток 

державної соціальної політики на неоліберальних засадах та розширення 

можливостей приватизації суспільних благ і формування «ринку можливостей» 

отримання суспільно значущих благ скорочуватиме можливості для реалізації 

окремих індивідів[55]. Одним із яскравих проявів такого процесу є скорочення 
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бюджетів, соціальних виплат, зменшення розмірів заробітних плат та збільшення 

пенсійного віку. В політичній площині ознаками кризи соціальної держави є 

перехід влади від соціально-демократичних сил до ліберальних або 

консервативних, які пропагують тезу обтяжливості державних соціальних 

видатків. Руйнування соціальної тканини у суспільстві проявляється у знищенні 

вертикальних зв’язків між прошарками суспільства, прекаризація зайнятості. 

Більшість дослідників визначають вплив таких основних факторів на поширення 

десоціалізації економіки: глобалізація, зниження податкових відрахувань, 

поширення принципів неоліберальної економічної політики, невідповідність 

принципів держави добробуту сучасним викликам [56]. Насамперед основною 

причиною демонтажу соціальної держави є перехід до фази постіндустріального 

суспільства, що знаходить свій прояв у зменшенні темпів створення нових 

робочих місць, масовізації безробіття та зростання його тривалості, зниження 

якості освіти, індивідуалізація трудових відносин, ускладнення доступу до 

системи соціальних послуг бідних прошарків населення. 

Істотні зміни у ставленні до праці, загострення соціально-економічних 

проблем людини праці в  трансформаційних умовах, що призвели до зміни форм 

власності, появи безробіття, зниження рівня та якості життя, повної девальвації 

трудових цінностей, прояву відчуження праці, втрати привабливості до 

продуктивної праці, викликали кризу праці в українському суспільстві. Криза 

праці є не феноменом сучасного соціально-економічного розвитку, а  перехідною 

формою механізмів використання робочої сили найманих працівників. Економічні 

цикли розвитку характеризуються «відмиранням» професій, які або є 

застарівшими для того чи іншого типу економічного розвитку, існуванням 

структурного безробіття, пов’язаного із наявністю у робітників компетентностей, 

на які відсутній попит на ринку та неможливістю швидкого їх перенавчання. 

Таким чином, криза праці відтворюється в різних економічних умовах, 

приймаючи різноманітні форми та отримуючи ознаки циклічності. 

Криза праці проявляється передусім у зниженні задоволеності працею, у 

зміні ціннісних орієнтирів і трудової мотивації, коли гроші – безвідносно до їх 
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походження – подаються як єдиний критерій успіху, здобути яких можна тільки 

працею. Праця перетворилася на інструмент одержання заробітку, на 

інструментальну цінність з відповідною трудовою мотивацією. Сучасний стан 

трудової мотивації у країні можна охарактеризувати загальною трудовою 

пасивністю, низькою значимістю суспільних мотивів праці, професійного та 

кваліфікаційного зростання, визначенням соціального статусу особистості 

переважно за нетрудовими критеріями, бажанням отримувати максимум доходів 

за мінімальної інтенсивності праці. При цьому, якщо необхідність заробляти 

більше нещодавно зумовлювала підвищену інтенсивність праці переважної 

кількості працівників, то нині їхня трудова поведінка стала пасивнішою, 

вичікувальною: вони пристосувалися до нової ситуації, коли праця далеко не 

завжди оплачується адекватно. 

Сучасна українська економіка характеризується дестабілізацією 

нормативно-правової бази для найманої праці, неможливістю забезпечити 

працівникові соціально нормальний рівень життя, низькою значимістю 

суспільних мотивів праці, прагненням мати стабільну високооплачувану роботу, 

без наполегливої праці. Факторами кризи праці є невизначеність (щодо цінностей, 

соціальних норм, поведінки), непрозорість і розбалансованість ринку праці, 

перевага міжособистісних відношень і негласних норм перед офіційним 

законодавством, аномальний розподіл доходів, трудова пасивність, пострадянське 

«ноу-хау» щодо заборгованості із виплат заробітної плати, низький рівень оплати 

праці, коли зарплати не забезпечують навіть простого відтворення робочої сили. 

Феномен бідності працюючих, красномовно свідчить про кризу праці. Про 

особливість української кризи праці свідчать й інші ознаки трудових відносин, 

зокрема псевдотрудові відносини тіньового сектора господарювання, який досяг 

занадто великих масштабів.  

Трансформація структури значимих цінностей, їх диференціація і 

локалізація провокує зростання псевдоцінностей. Суттєві відмінності в 

прагненнях, інтересах людей і можливостях реального життя породжують 
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фрустрацію і трудову пасивність. Показники цього – численні девіації у поведінці 

людей, передусім у їх трудовій діяльності, міфологізація престижних професій. 

Із створенням глобального ринку праці з‘являються нові вимоги до 

формування ринку праці і використання робочої сили, які виходять за межі 

окремої держави та потребують методологічного обґрунтування відповідних 

механізмів регулювання ринку праці з урахуванням національних особливостей і 

умов інтеграції у світову економіку. Деструктивні прояви в системі зайнятості та 

пошук механізмів їх мінімізації знаходяться в полі зору Міжнародних угрупувань. 

Так, Генеральною асамблеєю ООН 1973 р. визначено, що найважливішим 

завданням національної та міжнародної політики є забезпечення повної та 

продуктивної зайнятості, а також гідної роботи для громадян. Міжнародною 

організацією праці прийнято більш ніж 185 конвенцій та 190 рекомендацій, в яких 

сформульовано основні принципи соціальної політики. Міжнародними 

організаціями визначається доцільність сприяння ефективному використанню 

суспільно корисних ресурсів та благ задля досягнення повної та продуктивної 

зайнятості, що дозволятиме отриманню доходів, які забезпечуватимуть 

відтворення та розвиток необхідного життєвого рівня. В Законі України «Про 

зайнятість населення» визначено, що продуктивна зайнятість – це «зайнятість, що 

дає змогу забезпечити ефективне суспільне виробництво та задовольнити потреби 

працівника на рівні не менше встановлених законодавством гарантій» [10]. 

Забезпечення продуктивної зайнятості передбачає раціональний 

регіонально-галузевий розподіл ресурсів праці, задоволення потреби 

працездатного населення у можливостях прикладання праці із подальшим ростом 

її продуктивності та ефективності, що в результаті задовольняє матеріальні, 

соціальні та духовні потреби населення, тобто таких, які забезпечують 

гармонійний розвиток робочої сили. Це забезпечуватиме кількісно-якісну 

відповідність попиту та пропозиції робочої сили.  На наш погляд, визначальними 

факторами продуктивної зайнятості на сьогодні є : інституціональне середовище 

функціонування ринку праці, та ефективності діяльності окремих його інститутів, 

створення сприятливого ділового середовища в частині створення нових робочих 
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місць, соціальної відповідальності роботодавців та соціальної активності 

найманих працівників. 

Незважаючи на позитивістське спрямування державо центричних концепцій 

регулювання ринку праці виникли новітні підходи, що базуються на засадах 

активізації людського розвитку в контексті формування 

полісуб’єктноголюдиноцентричного підходу середовища соціально-трудових 

відносин [57]. 

У практиці господарювання розвинених країн широкого використання 

набула теорія людського капіталу, згідно якої актуалізуються інвестиції до сфери 

освіти як важливі капіталовкладення, як дійовий чинник економічного та 

соціального підвищення рівня життя на основі інтелектуалізації праці.  

Інвестиції в людський капітал повинні забезпечувати його власнику 

отримання більш високого доходу. Вкладення в людський капітал дають досить 

значний за обсягом, тривалий за часом і інтегральний за характером економічний 

і соціальний ефект. Інвестиційний період у людського капіталу значно довший, 

ніж у фізичного. В останнього він складає в середньому від одного до п‘яти років, 

а в таких формах інвестування як освіта, інвестиційний період може досягати 12-

20 років.  

За К. Макконнеллом і С. Брю: “Інвестиції в людський капітал - це будь-яка 

дія, що сприяє підвищенню кваліфікації і здібностей і, тим самим, продуктивності 

праці робітників. Витрати, які сприяють зростанню продуктивності, можна 

розглядати як інвестиції, тому що поточні витрати або витрати здійснюються з 

тим розрахунком, що ці витрати будуть багаторазово компенсовані зрослим 

потоком доходів у майбутньому” [58, с. 171]. 

Віддача від інвестицій в людський капітал безпосередньо залежить від 

тривалості працездатного періоду його носія. Чим раніше здійснюються 

вкладення в людину, тим швидше вони починають давати віддачу. Але потрібно 

мати на увазі, що більш якісні і тривалі інвестиції приносять більш високий і 

більш довгостроковий ефект.  

Людський капітал піддається не лише фізичному та моральному зносу, але і 
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здатен накопичуватися і збільшуватися. Знос людського капіталу визначається, 

по-перше, ступенем природного зносу (старіння) людського організму і властивих 

йому психофізичних функцій, а по-друге, ступенем морального зносу 

(постаріння) знань. Нагромадження інтелектуального капіталу здійснюється в 

процесі нагромадження працівником виробничого досвіду. Якщо даний процес 

здійснюється безупинно, то в міру використання інтелектуального капіталу його 

якісна і кількісні (якість, обсяг, цінність) характеристики поліпшуються і 

збільшуються. 

За рахунок накопичення людського капіталу його прибутковість 

підвищується до певного рівня, який обмежений верхньою межею активної 

трудової діяльності, а потім різко знижується. 

Не всякі інвестиції в людину можуть бути визнані вкладеннями в людський 

капітал, а лише ті, що суспільно доцільні й економічно ефективні. Характер і види 

вкладень у людину обумовлені історичними, національними, культурними 

особливостями і традиціями. Порівняно з інвестиціями в інші різні форми 

капіталу інвестиції в людський капітал є найбільш вигідними як з погляду однієї 

людини, так і суспільства в цілому. 

Людський капітал невіддільний від його носія – живої людської 

особистості, і, внаслідок цього, як актив, він є неліквідним. Використання 

людського капіталу завжди контролюється самим індивідом незалежно від 

джерела інвестицій на його розвиток. Функціонування людського капіталу, 

ступінь віддачі від його застосування обумовлені вільним волевиявленням 

суб'єкта, його індивідуальними інтересами і перевагами, його матеріальною і 

моральною зацікавленістю, відповідальністю, світоглядом і загальним рівнем 

культури, у тому числі й економічної. 

Для формування і розвитку людського капіталу одних лише інвестицій 

недостатньо. Зміст цього процесу – це не просте вкладення коштів і ресурсів, а 

усвідомлена і цілеспрямована діяльність самого носія цих якостей, 

домогосподарства і всього суспільства. Людський капітал створюється як у 

суспільному секторі економіки за допомогою ринкового механізму, так і в 
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особистому, у тому розумінні, що витрати праці і зусилля щодо саморозвитку і 

самовдосконалення відіграють вирішальну роль у цьому процесі. Але ці витрати 

неминуче включаються потім у суспільні витрати, як рух усього 

відтворювального процесу, тому що накопичений запас знань, умінь і інших 

виробничих якостей людини може бути реалізований і може одержати оцінку 

тільки в суспільстві за допомогою активної діяльності їхнього власника. 

Виходячи з різних видів інвестицій в людський капітал економісти 

виділяють різні складові частини. Та, Іл’їнський І. В. виділяє такі складові як: 

капітал освіти, здоров‘я, культури [59]. Ф.Нойманн до основних складових 

людського капіталу відносить комбінацію наступних чотирьох компонентів: 

культурно-етнічні особливості, загальна освіта, професійну освіту, ключові 

кваліфікаційні якості [60]. Е.Ванкевич виділяє: освіту та професійну підготовку, 

поінформованість, фізіологічні характеристики особистості та стан здоров‘я; 

професійну та географічну мобільність, психологічні характеристики особистості, 

мотивацію, цінності [61]. 

В залежності від ступені узагальненості людського капіталу в його 

структурі можна відокремити такі рівні: рівень держави (тобто суспільний 

людський капітал), мезорівень (колективний людський капітал), особистісний 

рівень (індивідуальний людський капітал). Суспільний рівень характеризує 

нагромаджений суспільством людський капітал, що є стратегічним ресурсом та 

фактором економічного росту. 

Серед моделей суспільного прогресу домінували ті концепції, в яких 

основний акцент робився на економічне зростання та шляхи його прискорення. 

Вважалося, що досягнення економічного зростання автоматично призводить до 

прогресу в розвитку людини та всього суспільства в цілому. В подальшому 

формула “економічне зростання = людський розвиток” не виправдала себе та 

виразилася у нарощуванні соціально-політичної нестабільності та бідності 

населення. У минулому столітті пануючою формою організації праці було 

матеріальне виробництво, на сьогодні пріоритети змінено, і за рахунок високого 

науково-технічного рівня виробництва та продуктивності праці незначна частка 
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зайнятого населення у сфері матеріального виробництва забезпечує дедалі 

зростаючі потреби суспільства. На перше місце виходить не рутинна механічна 

праця, а творча діяльність індивідуума, що забезпечує всебічний розвиток 

людини. Перетворення знань та інформації у головний виробничий ресурс 

призвело до зміни ставлення до людини у суспільстві, визнання впливу її 

матеріального культурного і духовного рівнів на розвиток суспільства [62,с. 18].  

Все це привело до формування нових теоретичних течій, 

найпривабливішою з яких стала концепція розвитку людського потенціалу, 

спрямована на розширення можливостей кожної людини реалізувати свої 

здібності та прагнення щодо здорового, творчого та повноцінного життя. На наш 

погляд, людський розвиток є тотожним поняттям підвищенню якості людського 

капіталу, тому базуючись на основних принципах цієї концепції, нами було 

сформовано теоретичну модель формування та використання людського капіталу 

та його впливу на економічне зростання (рис.1.2). 

 

Рис.1.2. Теоретична модель формування та використання людського 
капіталу 
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Концепція розвитку людського потенціалу була введена у міжнародний та 

науковий обіг Організацією Об’єднаних Націй в рамках підготовки світового 

“Докладу про розвиток людини”, що видається Програмою розвитку ООН 

(ПРООН) з 1990 року. Згідно з цією концепцією, розвиток людського потенціалу є 

власне метою і критерієм суспільного прогресу. При цьому людський розвиток 

розглядається як механізм зростання продуктивності праці і доходу, але це 

зростання отримує статус цінності лише тоді, коли воно дійсно впливає на рівень 

добробуту людей. У контексті розвитку людського потенціалу набувають 

особливої важливості в сучасній Україні питання регулювання доходів і оплати 

праці. Штучне заморожування доходів і основної маси населення та його 

платоспроможності є гальмом виходу з кризи і переходу у фазу економічного 

пожвавлення та зростання[63, с. 4]. Концепція доводить, що основними 

показниками слід вважати не лише обсяг ВВП, але й параметри, що 

характеризують стан здоров’я, освіту та доступ до інформації. Цим 

обґрунтовується, що при відборі показників, які характеризують формування 

людського капіталу, нами були відібрані комплекси показників, що 

характеризують рівень здоров‘я та культурно-освітній рівень населення. 

Емпіричні дослідження доводять, що ендогенними факторами впливу на 

формування людського капіталу є також і структура попиту на робочу силу, тобто 

розвиток високотехнологічних виробництв приводить до підвищення вимог до 

якості людського капіталу.  

Результатом реалізації людського капіталу є в першу чергу якість зайнятості, 

конкурентоспроможність робочої сили. Невід‘ємною складовою політики зайнятості 

та управління ринком праці у найближчому майбутньому є формування працівників 

ринкового типу, які орієнтовані на ефективну трудову діяльність, інновації, 

удосконалення професійних навичок. Однак відсутність цивілізованого ринку праці, 

зв‘язку між якістю робочої сили та оплатою праці, низька вартість робочої сили 

гальмують розвиток інноваційного постіндустріального суспільства. Тому, на нашу 

думку, доцільно і необхідно включити для оцінки блок показників, що 

характеризують блок добробуту населення. 
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Відмінною рисою концепції людського розвитку є положення, відповідно до 

якого “…людям не потрібний нескінченно високий дохід для забезпечення 

гідного рівня життя”[64]. Вищий дохід у цілому сприяє розширенню людського 

вибору, але вплив, в міру збільшення доходу, послаблюється. Іншими словами, 

тут діє принцип зниження корисності доходу, що є необхідним для людського 

розвитку. 

Розробка концепції людського розвитку дозволила сформулювати якісно 

новий, перспективний підхід до розуміння суспільного прогресу та економічного 

зростання. Цим підходом в основу Людини покладається розширення 

можливостей її життєвого вибору, пропонуються шляхи вирішення проблеми 

бідності. На основі концепції людського розвитку обґрунтовано програму заходів, 

що базується на більш справедливому розподілі виробничих активів і доходів, 

орієнтованих на розвиток здібностей і задоволення потреб людини, її 

максимально активну участь в економічному, політичному і культурному житті. 

Високий освітній рівень та здоров‘я мають велике значення для рівня добробуту 

людини. Причому ці два компоненти тісно пов‘язані одне з одним: освіта сприяє 

покращанню здоров‘я, стан якого у свою чергу сприятиме кращій реалізації 

освітнього потенціалу. Крім того, освіта приводить до прискорення економічного 

зростання та збільшення доходів бідних страт населення. Покращання ситуації у 

сфері охорони здоров’я також надають суттєву економічну віддачу, що 

підтверджується даними емпіричних досліджень по різних країнах світу. 

Відповідно економічне зростання відкриває більше можливостей для 

інвестування більшого обсягу ресурсів на цілі освіти та охорони здоров‘я.   

Концепція людського розвитку пропонує чотири способи, за допомогою 

яких можна домогтися оптимізації зв’язку між економічним ростом і людським 

розвитком, за авторським підходом якістю людського капіталу: 

➢ збільшити інвестиції в освіту, професійну підготовку, сприяючи 

реалізації здібностей людини та її участі у виробництві і розподілі благ; 

➢ домагатися більш справедливого розподілу доходу і багатства, 

забезпечуючи матеріальну основу розвитку людського капіталу; 
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➢ досягти ретельної збалансованості соціальних витрат, усіляко 

зміцнюючи економічну базу соціальної сфери; 

➢ розширювати можливості людей здійснювати свій вибір у політичній, 

соціальній і економічній сферах, приділяючи особливу увагу тим групам 

населення (зокрема жінкам), чиї можливості були з тих або інших причин 

обмежені. 

Таким чином, концепція людського розвитку поєднує вирішення питань 

виробництва і розподілу товарів і послуг з вирішенням питань формування і 

використання здібностей і можливостей людей, розглядаючи розвиток людських 

здібностей як кінцеву мету суспільного прогресу, безвідносно до їх впливу на 

виробництво доходу.  

Концептуально схему людського розвитку (підвищення якості людського 

капіталу) побудовано на таких чотирьох основних елементах: 

1. Продуктивність. Люди повинні мати можливість підвищувати 

продуктивність своєї діяльності, брати повноцінну участь у процесі формування 

доходу і трудитися за грошову винагороду. Без трудової діяльності для 

суспільства не може бути людського розвитку, тому що зникають матеріальна 

основа цього розвитку і стимули, що забезпечують затребуваність результатів 

цього розвитку у динаміці. 

2. Рівність. Усі люди споконвічно повинні мати рівні можливості. Усі 

бар'єри мають бути ліквідовані для того, щоб люди могли брати участь у 

реалізації цих можливостей і користуватися їхніми благами. 

3. Стійкість. В основі цього елемента концепції лежить принцип 

"універсалізму людських прав", відповідно до якого доступ до можливостей 

повинен бути забезпечений не тільки нинішнім, але і прийдешнім поколінням. 

Слід забезпечити заповнення усіх видів капіталу – фізичного, людського, 

екологічного, не залишаючи в спадщину боргів, за якими прийдеться сплачувати 

нашим нащадкам.  

4. Розширення можливостей. Розвиток має здійснюватися зусиллями 

людей, а не тільки в інтересах людей. Люди повинні всіляко брати участь у 
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процесі прийняття рішень і інших процесах, що визначають їх життя. Саме в цих 

питаннях надзвичайно значущою є роль соціальної політики і громадських 

організацій, розвиток громадянського суспільства, в якому уряди цілком підзвітні 

своїм народам. Розширення можливостей означає підвищення відповідальності 

людей за долю своєї родини, країни і людства в цілому, особливо з огляду на 

сучасні можливості людини призвести до незворотних руйнувань природи. 

На наш погляд, доцільним було б до цих принципів додати принцип 

креативності та інновативності, суть якого полягає у розвитку творчих 

здібностей Людини, яка є основою інформаційного та цифрового суспільства. 

Цим принципом обґрунтовується можливість, ефективність і оптимальність 

відтворення людського капіталу. 

Забезпечення реалізації активної політики зайнятості населення має сприяти 

концепції «гідної праці», яка останнім часом упроваджується у практику МОП. 

Згідно підходу МОП [65], гідна праця передбачає достатній рівень соціальної 

захищеності робітників. Також гідна праця передбачає достатню працю в тому 

розумінні, що кожен має можливість до прикладання праці і отримання 

адекватного доходу та перспективи саморозвитку. Фахівці МОП зазначили 

наступні принципи концепції гідної праці: продуктивна діяльність або 

продуктивна праця на умовах безпечності праці, здатна забезпечити 

конкурентоспроможність країни; достатній рівень соціального захисту найманого 

працівника; гендерну рівність стартових позицій та можливостей на ринку праці. 

Отже гідна праця – праця, яка з повагою сприйматися суспільством, задовольняє 

індивіда з точки зору матеріальних, моральних, змістовних та якісних 

характеристик. Людський розвиток та добробут є найважливішими складовими 

гідної праці. Звітуючи на 97-й сесії МОП щодо виконання Програми гідної праці, 

зауважено про необхідність подальшої консолідації зусиль, спрямованих на її 

виконання. МОП зазначено, що кожна країна має потенціал економічного 

зростання та соціального прогресу, зміцнення трудових прав, створення нових 

робочих місць, посилення безпеки та просування конструктивного соціального 

діалогу. Концепція Гідної праці передбачає участь національних та міжнародних 
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інституцій у створенні якісних робочих місць у всьому світі. В Україні 

співробітництво з МОП в межах реалізації Програм Гідної праці триває упродовж 

більш ніж 14 років. Так, згідно останньої Програми гідної праці на 2016-2019 рр. 

основними пріоритетами в політиці зайнятості визнано забезпечення умов 

розвитку сталого підприємництва задля стабільності та зростання, сприяння 

ефективному соціальному діалогу, покращення соціального захисту і умов праці. 

Серед основних успіхів цієї програми можна відзначити ратифікацію Україною 

Конвенції МОП 102, розвиток соціальними партнерами системи послуг та 

успішну мобілізацію ресурсів для реалізації поставлених завдань на період дії 

Програми. На наступний чотирирічний період взаємодії МОП та українського 

уряду щодо реалізації Концепції гідної праці, серед пріоритетів управління 

соціально-трудовою сферою відзначено необхідність покращання умов праці в 

частині трудових відносин, безпеки та гігієни праці, мінімізації неформальної 

зайнятості; створення механізмів забезпечення повної та продуктивної зайнятості; 

інклюзивного соціального діалогу та забезпечення покращеного соціального 

захисту. Поряд із матеріальними ознаками гідності та ознаками умов праці, 

концепція гідної праці передбачає також забезпечення творчої складової, оскільки 

праця сьогодення перестає виконувати лише функцію матеріального 

забезпечення, а є засобом самореалізації та самовираження. Принцип 

забезпечення гідної праці має бути вирішальним моментом у державній політиці 

зайнятості, що відповідно потребує внесення змін до нормативно-правового 

забезпечення України.  

Ускладнення світу праці є проявом сучасних соціально-економічних 

проблем у суспільстві. Соціалізація економіки є проблемою, що виникає на 

кожному рівні соціально-економічного розвитку, внаслідок відокремлення 

економічного та соціального[66]. Тому удосконалення напрямів забезпечення 

соціальної орієнтації економіки в системі національної безпеки набуває 

актуальності, а практичні розробки в цій царині обумовлюють можливості 

формування стратегій розвитку соціальної держави[67]. Згідно з Декларацією 

ООН про соціальний розвиток[68], сучасне суспільство має формувати власні 
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відносини на засадах толерантності, терпимості, засудження дискримінації, 

рівності можливостей, солідарності та безпеки. Саме ці новітні принципи, що 

знаходяться у площині формування суспільства для всіх та для кожного, повинні 

забезпечити рівний доступ до всіх соціальних суспільних благ та активізувати 

інтеграцію до соціально-корисної діяльності різних груп населення на ринку 

праці. Зайнятість за умов інклюзивного розвитку створює умови для 

особистісного розвитку людини.  

Основною сучасної інфраструктури інклюзивного вектору розвитку ринку 

праці повинні стати новітні цінності та ідеологія, що визначатимуть позитивне 

ставлення до праці, сприятиме підвищенню її престижу, отриманню та виконанню 

гідної роботи, зростанню ролі робочої сили у забезпеченні 

конкурентоспроможності ринків праці на основі принципів безпечної та гідної 

праці. 

Підсумовуючи все вище наведене, доцільно виокремити три узагальнених 

блоки теоретичних концепцій, що визначають базис державного регулювання 

національного ринку праці. Формування новітньої людино центричної парадигми 

регулювання ринку праці вимагатиме від держави забезпечення генеративної ролі 

інтегруючого суб’єкту усіх акторів соціально-трудових відносин при виборі 

інституціонального середовища, що сприятиме нагромадженню та розвитку 

людського капіталу відповідної якості. 

 

1.3. Методологічні основи забезпечення державного регулювання та 
розвитку ринку праці 

 

Трансформації, що відбуваються в останній період в моделі соціально-

економічного розвитку України, істотно впливають як на ринок праці, що 

характеризується своєю розбалансованістю і потребує реалізації ефективних 

заходів, які можуть вплинути на формування і раціональне використання робочої 

сили, як активного суб'єкта, здатного забезпечити динамічне зростання економіки 

та суспільний прогрес в цілому. 
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Державне регулювання ринку праці та соціально-трудових відносин 

потребує створення відповідних інфраструктурних елементів, здійснення 

комплексу заходів, певної послідовності та узгодженості дій з використанням 

спеціальних інструментів, засобів і методів, що в сукупності визначають 

комплексний механізм державного регулювання. В цілому державний механізм 

регулювання ринку праці та соціально-трудових відносин – це спосіб розв’язання 

суперечностей у цій сфері, що охоплює широкий спектр різноманітних 

соціальних і економічних проблем, які базуються на основоположних принципах 

цільової орієнтації сукупності елементів ринку, відповідних інструментах 

державного втручання в економічні, соціальні, освітні процеси за допомогою 

необхідних регулюючих дій влади, форм і методів регулювання, і які направлені 

на вирішення проблем у сфері ринку праці та зайнятості населення. В сучасних 

умовах об'єктивною необхідністю є пошук шляхів забезпечення дієвості 

механізму державного регулювання ринку праці для усунення існуючих 

диспропорцій, раціонального використання робочої сили і розширення сфери 

продуктивної зайнятості. 

Державне регулювання ринку праці є складною системою важелів впливу, 

що за функціональним навантаженням поділяються на організаційні, економічні, 

адміністративні (нормотворчі) та психологічні. Дія таких важелів спрямована на 

збалансування попиту і пропозиції на ринку праці, узгодження інтересів 

провідних учасників суспільного виробництва та пом’якшення наслідків 

безробіття. 

Організаційні важелі застосовуються державою з метою створення 

соціально-економічних умов для учасників ринку праці, при яких їм простіше 

укладати трудові договори, наприклад: організація роботи служб зайнятості 

населення; профорієнтаційна робота; забезпечення доступності інформації про 

стан ринку праці; 

Економічні важелі покликані створити економічні стимули у учасників 

ринку праці, і таким чином скорегувати їх поведінку для досягнення повної 

зайнятості (оподаткування фонду оплати праці; надання податкових пільг 
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підприємствам, що створюють і зберігають робочі місця; урядові витрати на 

фінансування заходів щодо сприяння зайнятості; державні інвестиції, державні 

замовлення підприємствам; пільгове кредитування; субсидування зайнятості, 

заохочення самозайнятості; дотації та субсидії. 

Адміністративні важелі, які базуються на силі державної влади і 

включають заходи заборони, дозволу або примусу (до них відноситься: 

законодавче регулювання соціально-трудових відносин та міграції; закріплення 

заробітної плати як ціни робочої сили; ліцензування діяльності підприємств і 

організацій; квотування робочих місць). 

Психологічними важелями є ті, дія яких спрямована на формування 

культури праці, сприяння формуванню професійної орієнтації, сприяння розвитку 

соціального партнерства та соціального діалогу). 

За способом впливу на інтереси та мотиви поведінки людини інструменти 

державного регулювання можливо розглядати за таким групуванням: морально-

етичні (засоби виховання, роз’яснення і популяризацію цілей та змісту праці, 

засоби морального заохочення та стягнення, врахування особливостей характеру 

та орієнтації людини та ін.), соціально-політичні(поліпшення умов праці, побуту, 

відпочинку та дозвілля людей, надання їм соціальних послуг, залучення їх до 

процесу соціально-трудових відносин, розвиток суспільної та політичної 

активності), економічні (можливість покращення особистого добробуту, свобода 

підприємництва, матеріальні стимули, характер і рівень оплати праці та ін.); 

адміністративні (містять способи, прийоми, дії прямого і обов’язкового 

визначення поведінки і діяльності людей з боку відповідних управляючих 

державних структур). 

Основними суб’єктами регулювання ринку праці  відносять державні 

органи законодавчої та виконавчої влади, які формують державну політику на 

ринку праці. В свою чергу, суб’єктами виступають умови, процеси і відносини, 

пов’язані з формуванням, розвитком та використанням робочої сили (соціально-

трудові відношення, розподіл та перерозподіл робочої сили, система соціального 

захисту). 
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Цільовими орієнтирами такого регулювання є досягнення раціонального 

рівня зайнятості, мінімізація структурних диспропорцій та подолання усіх видів 

дискримінації на ринку праці, формування сприятливих передумов для створення 

нових робочих місць високої якості, ефективна система соціального захисту 

працездатного населення.  

Механізм державного регулювання ринку праці є сукупністю цілей, 

принципів, функцій, методів, форм та інструментів, за допомогою яких держава, 

як суб’єкт регулювання, впливає на кон’юнктуру ринку робочої сили  задля 

забезпечення його ефективного функціонування та формування сприятливого 

середовища для формування, розвитку і раціонального використання трудового 

потенціалу.  

Варто зазначити, що державне регулювання ринку праці в умовах 

динамічності повинно бути адекватним реальному набору факторів кон’юнктури 

ринку праці, що діють в конкретних умовах з урахуванням особливостей 

національної економіки. Всі важелі впливу, спрямовані на регулювання ринку 

праці, зайнятості та соціально-трудових відносин, дія інструментів їх реалізації 

спрямовані на досягнення головної мети – забезпечення ефективної зайнятості.  

Державне регулювання ринку праці базується на засадах: 
• узгодженості державної політики зайнятості з іншими державними 

політиками, які спрямовані на забезпечення стійкого економічного зростання; 

• відповідальності усіх органів влади всіх рівнів і соціальних партнерів 

за реалізацію політики зайнятості; 

• гнучкості координації всіх суб’єктів державної політики зайнятості в 

процесі її формування та реалізації; 

• консолідації зусиль всіх гілок влади, об'єднань роботодавців і 

профспілок у вирішенні питань зайнятості населення. 

Базовими принципами регулювання ринку праці є: 

1) принцип законності, що є основою верховенства права та правової 

керованості в суспільстві;  
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2) принцип системності, що передбачає взаємозв'язок і структурованість 

різних підходів, методів, форм, інструментів, що застосовуються при регулюванні 

ринку праці; 

3) принцип соціальної справедливості, що лежить у площині добробуту 

працюючих та їх сімей, рівня диференціації та дискримінації, соціальної 

захищеності, суспільної довіри і свободи; 

4) принцип пріоритетності забезпечення повної, продуктивної та вільно 

обраної зайнятості в процесі реалізації політики держави; 

5) принцип надійності, що характеризується обов’язковою соціальною 

підтримкою зайнятих та безробітних; 

6) принцип гнучкості, що лежить в основі гнучких договірних відносин між 

акторами на ринку праці, а також формування гнучкого ринку праці, який 

характеризується великою кількістю робочих місць і невисоким рівнем 

безробіття; 

7) принцип відкритості, що реалізується через можливість активної участі 

інститутів громадянського суспільства у формуванні державної політики 

зайнятості; 

8) принцип інноваційності передбачає пошук нових методів та інструментів 

регулювання ринку праці, спрямованих на підвищення ефективності і дієвості 

механізму  такого регулювання; 

9) принцип ефективності підвищення рівня та якості життя працюючих . 

Заходи державного регулювання ринку праці повинні враховувати інтереси 

як працівників, так і роботодавців. Вся сукупність форм і методів такого 

регулювання, що використовуються на практиці, поділяються на дві групи: заходи 

активного і пасивного характеру.  

Активні методи регулювання - це сукупність правових, організаційних та 

економічних заходів, що проводить держава з метою зниження рівня 

напруженості на ринку праці та запобігання формування ризиків та загроз у сфері 

прикладання праці. До таких заходів відносяться ті, що стимулюють створення 

нових робочих місць, розвиток малого і середнього підприємництва, розширення 
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виробничого потенціалу, заходи по збереженню зайнятості на діючих 

підприємствах, заповненню вакантних робочих місць і профілактики вивільнення, 

професійне навчання і підвищення кваліфікації, активного пошуку і підбору 

робочих місць. Погоджуючись з авторами, варто відзначити, що реалізація 

активних заходів заохочує активність безробітного у пошуках роботи, що 

скорочує його залежність від соціальної підтримки держави, а отже зменшує 

бюджетні затрати, пов’язані з підтримкою безробітних та знижує соціальну 

напруженість в суспільстві. Поряд з цим, активна політика сприяє підвищенню 

продуктивності праці, структурній перебудові економіки, підвищуючи тим самим 

ефективність використання ресурсів праці [69]. 

Пасивні методи виконують функцію соціальної підтримки. До них 

відносяться заходи по наданню матеріальної допомоги безробітним, дострокове 

оформлення пенсій, надання неоплачуваних відпусток, надання простих послуг з 

підбору робочих місць через державну службу зайнятості. Така політика може 

себе виправдати лише при високій гнучкості ринку праці в цілому. 

Враховуючи попередні узагальнення та логічні викладки щодо структурних 

елементів механізму державного регулювання ринку праці, побудована його 

логіко-структурна модель, що представлена на рис.  1.3. 

Важливим напрямком діяльності держави на ринку праці є розробка і 

проведення заходів, спрямованих на забезпечення прийнятного рівня зайнятості. 

В умовах трансформації економіки державна політика зайнятості населення 

пов'язана з формуванням ефективно діючого ринку праці, що передбачає, 

насамперед, збалансування попиту на робочу силу (шляхом створення робочих 

місць необхідної кількості і якості) і пропозиції робочої сили (шляхом створення 

умов для її професійної підготовки, гідних умов праці). Сучасний національний 

ринок праці характеризується наявністю суперечностей між попитом і 

пропозицією, дефіцитом якісних робочих місць, територіальними, секторальними 

та професійними диспропорціями, низьким рівнем робочої сили, а відповідно й 

незначною часткою витрат на робочу силу у собівартості продукції, значною 

диференціацію доходів працюючих та значними рівнем тінізації зайнятості. 
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Рис. 1.3. Логіко-структурна модель державного регулювання ринку праці 
Джерело. розроблено автором 
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Функціонування ринку праці в кризових умовах вимагає реалізації заходів, 

спрямованих на створення умов для мінімізації негативного впливу кризових 

явищ на стан економічної активності населення, підтримку зайнятості і 

попередження масового вивільнення працівників та зростання безробіття. 

На сучасному етапі в механізмі регулювання зайнятості доцільно 

поєднувати дві форми організації економічних зв’язків: через пряме державне 

втручання (державні програми зайнятості, державне замовлення на підготовку 

кадрів, прямі інвестиції в сферу прикладання праці, пільгове оподаткування та 

кредитування) і ринкові механізми, що впливають безпосередньо на структурні 

пропозиції виробництва і розподіл робочої сили. Заходи держави в цьому випадку 

повинні спрямовуватися на забезпечення відповідності між попитом і 

пропозицією робочої сили, що необхідно для досягнення рівноваги на ринку 

праці, продуктивної зайнятості, зниження рівня безробіття. 

Державна підтримка зайнятості повинна спрямовуватись на: 

1) Оптимізацію системи державних інститутів, діяльність яких спрямована на 

забезпечення правових, економічних та організаційних засад державної політики 

реалізації гарантій прав громадян на працю; 

2) Вирішення проблем щодо оптимізації системи професійної підготовки, 

підвищення рівня та якості професійної підготовки і кваліфікації працюючих; 

3) Осучаснення освітніх і професійних стандартів; 

4) Сприяння процесам створення нових робочих місць з належними умовами 

та гідною оплатою праці; 

5) Впровадження системних стимулів для розширення пропозиції робочих 

місць у приватному секторі економіки, стимулювання самозайнятості населення; 

6) Сприяння розвитку нових форм зайнятості; 

7) Захист прав на гідну працю; 

8) Удосконалення механізмів соціального захисту населення, в тому числі 

окремих груп, які потребують державної підтримки; 

9) Сприяння підвищенню рівня мобільності. 
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Необхідною умовою підвищення рівня зайнятості та формування 

продуктивної зайнятості на етапі її інтеграції в світову економічну систему 

залишається підвищення конкурентоспроможності робочої сили. Вирішення цих 

питань відноситься як до працівників робітничих професій, так і фахівців з 

вищою і середньою освітою. Державна політика в сфері розвитку та 

раціонального використання кадрового потенціалу повинна бути спрямована на 

забезпечення підвищення освітнього і кваліфікаційного рівня працюючих, 

розвиток системи професійної орієнтації, посилення мотивації до праці, 

державного впливу на структуру і якість підготовки і кваліфікації робочої сили. 

Необхідно наблизити обсяги і структуру підготовки кадрів вищими та 

професійно-технічними закладами до обсягів і структури попиту на ринку праці. 

Це потребує удосконалення системи прогнозування потреб ринку праці. 

Подальше поглиблення економічної самостійності регіонів України 

розкриває значні перспективи для ефективного регулювання ринку праці. Їхня 

реалізація в новій для регіонів економічній ситуації повинна враховувати 

специфічність взаємозв'язку попиту на робочу силу та її пропозиції, що в наших 

умовах характеризується такими домінантними тенденціями:  

➢ залишаються невикористаними зумовлені наявністю достатнього 

природно-ресурсного і нагромадженого виробничого потенціалів регіональні 

можливості підтримки реального попиту на робочу силу на високому рівні; 

➢ переважання структурно-регресивних форм руху робочої сили та 

існуючий характер падіння попиту на неї значно ускладнюють досягнення 

збалансованого етапу територіальних ринків праці, розроблення і запровадження 

невідкладних державних заходів із нормалізації процесів робочої сили;  

➢ повноцінне діяння стимулів до праці та пов'язане з ним очікуване 

зростання трудової активності працездатного населення на основі глибоких 

перетворень у відносинах власності істотно стримуються відсутністю потужного 

мотиваційно-рушійного фактора в системах оплати праці внаслідок 

централізовано встановлених обмежень у цій сфері. 
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За умов проведення економічних реформ і подолання кризових явищ в усіх 

сферах життєдіяльності суспільства основним об'єктом регулятивного впливу 

можуть стати процеси деструктивного і дезінтеграційного характеру у сфері 

зайнятості населення, за яких аномальне загострення проблем безробіття та 

працевлаштування населення вимагає активних, цілеспрямованих засобів 

протидії.  

Залежно від прийнятого варіанта загальної санації економіки регіону і 

основних структурно-функціональних характеристик регіональних ринків праці 

необхідно визначити практичні дії щодо формування відповідного соціального-

економічного середовища, максимально орієнтованого на розвиток усієї системи 

відтворення сукупної робочої сили. З огляду на це, особливої увагипотребують 

такі процеси.  

По-перше, обмеженість вибору сфери прикладання праці для населення, яке 

бажає працювати за наймом, унаслідок недостатньої розвиненості альтернативних 

державному секторів економіки, а також зростання виробництва спричиняють 

високий рівень вимушеної неповної зайнятості населення, формування 

територіально локалізованих осередків підвищеного зареєстрованого і 

прихованого безробіття. 

По-друге, склалися неадекватні зрушенням в економічній базі 

територіального розвитку і змінам в обсягах виробництва темпи формування 

основного резервного сегмента ринку праці – контингенту вивільнених 

працівників, за допомогою якого в ринковій системі господарювання 

забезпечується перерозподіл робочої сили на користь найперспективніших сфер 

господарювання, і тим самим вдосконалюється територіально-галузева структура 

зайнятості населення.  

По-третє, незбалансованість процесів відтворення робочих місць з наявною 

робочою силою, нагромадження виробничого устаткування з наднормативним 

строком експлуатації посилюють суперечність між формальною зайнятістю 

працездатного населення і фактичною ефективністю праці, між наявністю 

робочих місць і результативністю виробничої діяльності. 
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По-четверте, погіршення якісного складу робочої сили, її низька 

конкурентоспроможність і надмірне резервування її найбільш кваліфікованої 

частини призводять до втрат раніше створеного професійно-освітнього 

потенціалу.  

Безумовно, позитивним є те, що в динаміці спостерігається поступове 

зниження питомої ваги кваліфікованих фахівців серед зареєстрованих 

безробітних. Це можна пояснити не тільки поліпшенням становища з їхнім 

працевлаштуванням, але й неповнотою обліку незайнятого населення та 

поширенням нерегламентованих форм діяльності. 

З огляду на те, що за сучасних умов значно розширилося коло соціальних 

ризиків, а відтворення робочої сили істотно ускладнилося, механізм регулювання 

територіальних ринків праці України повинен охопити великий спектр проблем і 

напрямів, оптимально поєднавши в собі фінансово-вартісну, структурно-

інвестиційну, соціально-економічну, організаційно-управлінську складові. У 

концептуальному аспекті побудований на економічних засадах механізм 

регулювання територіальних ринків праці, який би акумулював у собі всі названі 

складові, повинен повністю інтегруватися до системи господарського управління 

і здійснюватися в контексті заходів регіональної політики економічних 

перетворень.  

Безумовно, регулювання попиту на робочу силу та її пропозиції через вплив 

та господарські інтереси – це найперспективніший шлях. Але виникають ситуації, 

пов'язані переважно з істотною зміною рівня пропозиції робочої сили внаслідок її 

територіального переміщення, що потребують розроблення основ відносин 

самостійного механізму реалізації.  

Першоосновою економічного регулювання ринку праці повинні стати 

реальна вартість робочої сили і ефективна зайнятість населення, яка в наших 

умовах передбачає активізацію процесу вивільнення надлишкової робочої сили, 

формування мобільного резерву робочої сили, легалізацію прихованого 

безробіття.  
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Слід враховувати й ті обставини, що порушення так званої "абсолютної 

економічної" межі підвищення загального рівня зайнятості населення Україні не 

загрожує, бо система партнерства, насиченість ринку товарами вітчизняного 

виробництва не досягли того рівня, який би міг спричинити зростання саме на 

цьому підґрунті рівня безробіття і загострення соціально-економічних проблем. 

Варто зазначити, що регулювання таких процесів, як трансформація 

прихованої форми безробіття в явну, формування мобільного резерву робочої 

сили, – це пошук компромісних рішень між шляхами розв'язання соціальних 

проблем зайнятості та необхідністю реалізації вимог ефективності. Зважаючи на 

те, що тільки високоефективна економіка здатна забезпечити несуперечливе і 

усталене вирішення соціальних питань, слід визначити її пріоритетність на етапі 

переходу до ринкових відносин. Це не означає ігнорування таких проблем 

соціального захисту населення, як гарантоване працевлаштування осіб з 

обмеженою працездатністю та найуразливіших категорій на ринку праці. Загальне 

зниження навантаження і тиску, які справляє на економічну систему надлишкова 

чисельність зайнятих працівників, дозволить значно розширити фінансові 

можливості соціальної підтримки населення через підвищення продуктивності 

праці. 

Отже, інтенсивне вивільнення робочої сили з її наступним територіально-

галузевим перерозподілом на користь наукомістких виробництв, соціально 

орієнтованих видів діяльності, галузей, які працюють на споживчий ринок, є 

об'єктивною необхідністю, що вимагає синхронізації сучасних методів і форм 

макро- та мікроекономічного впливу на регіональні та локальні ринки праці з 

метою формування високомобільного і конкурентоспроможного контингенту 

робочої сили. Якісно новий рівень територіально-галузевої мобільності робочої 

сили може бути досягнутий шляхом узгодження таких процесів, як створення 

необхідних технологічних умов виробництва на рівні низових економічних 

структур і формування відповідного соціально-економічного механізму швидкого 

пристосування параметрів робочої сили до вимог попиту на неї на галузевому 

рівні.  
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Тому в сучасних умовах Україні необхідно активізувати державну політику 

зайнятості, спрямовану на забезпечення повної, продуктивної, вільно обраної 

діяльності і соціальний захист населення. В основі такої політики повинен лежати 

комплексний підхід, який передбачає збалансоване регулювання всіх елементів 

ринку праці. Сьогодні на вітчизняному ринку праці повною мірою не діють 

ринкові регулятори, тому держава, враховуючи умови розвитку української 

економіки, повинна зайняти чіткішу позицію щодо регулювання ринку праці. 

Криза серйозно впливає на ринок праці як у національному, так і у 

світовому масштабах. Не слід також замовчувати українську складову кризи, що 

обумовлює дещо специфічне її національне забарвлення. Унаслідок цього 

склались умови для руйнації або посилення основних тенденцій та причинно-

наслідкових ланцюгів: 

➢ кон’юнктурне розширення бізнесів зупинено, відбувається скорочення у 

нижчих прошарках офісного персоналу; 

➢ зменшення пропозиції на ринку праці обумовлює поглиблення тенденції 

відриву сфери практичної діяльності випускників ВНЗ від профілю їхнього 

навчання; 

➢ окремі сегменти сфери масової вищої освіти можуть швидко втратити 

привабливість через практичну неможливість працевлаштування за фахом і брак 

психологічної готовності до гнучких технологій пошуку роботи. Така ж доля 

може спіткати цілі сектори професійно-технічної освіти, яка зовсім не забезпечує 

готовності до гнучкого пошуку роботи за багатьма заводськими спеціальностями. 

На етапі поступового подолання наслідків кризи Україну чекає підвищення 

темпів технологічного оновлення національної економіки, що потягне чергове 

скорочення у виробничому секторі та фактичну перекваліфікацію для більшості 

зайнятих фахівців із вищою освітою. При цьому буде небезпечним брак порівняно 

невеликої кількості технічних фахівців для забезпечення функціонування 

найбільш наукомістких галузей. Тому актуалізується питання щодо оптимізації 

системи професійної підготовки та перепідготовки фахівців; покращення 

інформаційно-аналітичного забезпечення розвитку регіональних та місцевих 
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ринків праці, прогнозування потреб роботодавців та пропозиції робочої сили на 

основі створення регіональних обсерваторій ринку праці із залученням 

регіональних стейкхолдерів. 

Розглядаючи питання регулювання ринку праці варто враховувати сферу 

соціально-трудових відносин, досягнення ефективної взаємодії усіх суб’єктів цих 

відносин потребує втручання держави. За змістом соціально-трудові відносини 

охоплюють формування трудового колективу, професійну адаптацію та 

соціалізацію співробітників, умови праці та стимулювання трудової активності, 

планування кар’єри, соціальні гарантії та захист, безпеку праці та охорону 

здоров’я працівників, атестацію, перепідготовку, навчання та розвиток персоналу. 

При цьому йдеться не про технології здійснення зазначених процесів, а про 

відносини, способи узгодження інтересів, дотримання домовленостей та 

досягнення взаєморозуміння  між сторонами – учасниками процесів. 

В науковому арсеналі вітчизняних та зарубіжних вчених накопичено різні 

підходи до поняття «соціально-трудові відносини». Аналізуючи складники 

соціально-трудових відносин в сучасних економічних реаліях А. Колот 

сформулював деталізоване визначення цього поняття - «соціально-трудові 

відносини – це процес взаємодії (взаємовідносин) між сторонами — найманими 

працівниками  тароботодавцями, суб’єктами й органами сторін за участі держави 

(органів законодавчої та виконавчої влади) і місцевого самоврядування; вони 

пов’язані знайманням, використанням,розвитком робочої сили, винагородою за 

працю та спрямовані на досягнення високих рівнів якості життя та ефективності 

виробництва» [70]. 

Слід відмітити, що більшість сучасних дослідників визнають, що ці 

відносини виходять за межі ринку праці та охоплюють, окрім трудових відносин, 

відносини пов’язані з забезпечення сприятливих соціальних умов, організацією 

побуту та відпочинку, підвищенням освітньо-кваліфікаційного рівня тощо. 

Погоджуючись з цими твердженнями, варто зазначити, щой перелік суб’єктів 

соціально-трудових відносин виходить за рамки працівників та роботодавців. 

Насамперед, до їх числа входять держава та представники місцевих органів 
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управління, які виступають в ролі інституційних суб’єктів та визначають 

нормативно-правові рамки продажу робочої сили. Окрім того, до них слід 

віднести інститути громадянського суспільства, які активно беруть участь у 

формуванні норм і правил у сфері праці та контролі за їх дотриманням, 

захищають права учасників ринку праці. Серед суб’єктів соціально-трудових 

відносин в сучасних умовах варто відзначити соціальний сервіс, що стрімко 

розвивається в умовах високої мобільності та широких інформаційних потоків. Це 

всеможливіінформаційні, навчальні, консультативні та дослідницькі організації, 

які діють в інтересах різних суб'єктів. Також, є суб’єкти, безпосередньо не 

залучені до трудових відносин, але впливають на їх формування - потреби та 

інтереси членів сімей працюючих можуть здійснювати значний вплив на 

сприйняття та відношення до праці та трудових відносин, проявлятись в умовах 

зростання соціальної напруженості тощо. 

Спираючись на вище викладені міркування, поняття соціально-трудові 

відносини можна трактувати, як об’єктивно існуючі взаємодія та 

взаємозалежність суб'єктів цих відносин в процесі праці, спрямовані на 

забезпечення високого рівня та якості життя працюючих, розвиток робочої сили 

та продуктивну працю з  урахуванням  кон’юнктурних  змін на внутрішньому та 

зовнішніх ринках. 

Зміст соціально-трудових відносин залежить від життєвого циклу людини, а 

також від етапу розвитку її як працівника. Наприклад, на етапі початку трудової 

діяльності предметом соціально-трудових відносин буде наймання, звільнення з 

роботи, соціально-професійний розвиток, перепідготовка. З наближенням 

пенсійного віку на перший план виступає соціальна захищеність і пенсійне 

забезпечення. 

Соціально-трудові відносини існують на таких рівнях: 

• індивідуальний (працівник — роботодавець, працівник — працівник, 

роботодавець — роботодавець); 
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• мікроекономічний (рівень підприємства), відносини на якому можуть 

мати як індивідуальний (працівник — роботодавець, працівник — працівник), так 

і комбінований характер (об'єднання працівників — роботодавець); 

• мезоекономічний –  включає рівень окремих галузей або 

територіальних одиниць. На цьому рівні соціально-трудові відносини мають 

переважно груповий характер (об'єднання працівників, об'єднання роботодавців), 

однак можливі й відносини комбінованого характеру (наприклад, окремий 

працівник або роботодавець — органи місцевої влади); 

• макроекономічний (національний) рівень, на якому, крім держави (її 

представляє уряд), діють багато об'єднань найманих працівників і роботодавців. 

На цьому рівні можливі відносини комбінованого характеру (окремий працівник 

або роботодавець, органи центральної влади). Ці відносини виникають тоді, коли 

певна проблема не вирішується на нижчих рівнях (табл. 1.2). 

Таблиця 1.4.Інтереси суб’єктів сфері соціально-трудових відносин 

Рівень інтересів Носії інтересів Види інтересів 
Особистісний  ➢ Найманий працівник 

➢ Роботодавець  
➢ Трудові 
➢ Отримання доходу 

➢ Освітні 
➢ Забезпечення та підтримка здоров‘я 

➢ Майнові 
➢ Доступності якісних соціальних послуг 

➢ Безпека 

➢ Соціального розвитку 

Мікрорівень  ➢ Роботодавці 
➢ Профспілки 

➢ Трудові колективи 

➢ Отримання прибутку 

➢ Оптимізація витрат на ресурси 

➢ Стабільності доходу 

➢ Ефективне виробництво 

➢ Безпечні умови праці 
➢ Високоосвічена  робоча сила 

➢ Гіднаоплата праці 
Мезо рівень ➢ Об‘єднання роботодавців 

➢ Обєднання працівників 

➢ Об’єднані профспілки 

➢ Органи місцевої влади 

➢ Власники градоутворюючих 
підприємств 

➢ Доступність до соціальних послуг та 
забезпечення соціальних потреб 

➢ Соціальна стабільність 

➢ Наявність професіоналів 

➢ Якісні соціальні послуги та товари 

➢ Гідна праця 

Макрорівень ➢ Об‘єднання роботодавців 

➢ Об‘єднання працівників 

➢ Органи державної влади 

➢ Інститути громадянського 
суспільства 

➢ Соціальна стабільність 

➢ Конкурентоспроможна робоча сила 

➢ Здорове та працездатне населення 

➢ Гідна праця 

➢ Забезпечення інноваційного розвитку 

➢ Економічна стійкість 

Джерело: Складено автором 
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Особливими формами прояву соціально-трудових відносин та основних 

тенденцій їх формування на сучасному етапі можна вважати наступні: 

• переважання  традиційної зайнятості; 

• наростання асиметрії у взаєминах між найманою працею і капіталом; 

• заниження вартості робочої сили при низькій її продуктивності; 

• недовіра працівників як до роботодавців, так і до профспілок; 

• низька ефективність праці і недосконалість інститутів ринку праці.  

Систему соціально-трудових відносин утворюють окремі процеси, явища, 

суб’єкти, органи, що взаємодіють між собою в рамках процесу праці. 

Характерними рисами цієї системи є її багатоелементність, ієрархічність, 

цілісність. Соціально-трудові відносини як система мають дві форми існування: 

перша – фактично соціально-трудові відносини, які функціонують на 

об’єктивному та суб’єктивному рівнях; друга – соціально-трудові відносини, які 

відображають їх проекцію на інституціональний, законодавчий та нормотворчий 

рівні. 

Соціально-трудові відносини є глибинним пластом суспільної культури і 

відіграють визначальну роль у формуванні всіх інших видів людських відносин. 

Вони пов’язані із зростанням представництва соціальних сил у формуванні й 

регулюванні відносин у сфері праці, потенційною «соціалізацією» відносин між 

працею і капіталом. Управління соціально-трудовими відносинами має на меті 

підвищення якості трудового життя. Концептуальні засади цього процесу 

передбачають виокремлення суб’єктів та об’єктів управління, розробку механізму 

їх взаємодії, побудову інформаційно-комунікаційної системи, встановлення цілей 

та завдань управління, визначення пріоритетів, методів та засобів їх реалізації з 

урахуванням реальної ситуації та прогнозованих перспектив соціально-

економічного розвитку. 

Функціями  механізму державного регулювання соціально-трудових 

відносин є такі: регулювання, розподіл (вплив на ефективний розподіл людських  

ресурсів та соціально справедливий розподіл доходів); стимулювання (трудової та 

творчої активності),співробітництво (соціального партнерства), захист суб’єктів 
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ринку праці від його соціальних ризиків. 

Для ефективного функціонування соціально-трудових відносин у ринковій 

економіці, як свідчить міжнародний досвід і передусім досвід країн з розвинутою 

ринковою економікою, необхідна, з одного боку, наявність дієвої системи 

соціального партнерства, а з іншого, — активна діяльність держави в соціально-

трудовій сфері. Водночас украй важливо задіяти комплекс заходів 

(адміністративних, організаційних, економічних, інформаційних тощо), які 

оптимізують відносини між роботодавцем і найманими працівниками 

безпосередньо на виробничому рівні, забезпечують баланс інтересів суб’єктів та 

органів, що функціонують на цьому рівні. 

Традиційні підходи щодо регулюваннясоціально-трудових відносин в ході 

їх реалізації в сучасному світі, зустрічаються з бар’єрами, що виникають 

внаслідок розповсюдження нових форм зайнятості. Сучасний світ праці набуває 

ознак дестандартизації та флексибілізації. Про це наголошували дослідники ще 

двадцять років тому і зазначали, що повільно, але вірно процес розмивання ознак 

класичної зайнятості із безстроковими контрактами на повний робочий час та 

чітко окресленими професійними обов’язками та моделями просування щаблями 

кар’єри протягом життєвого циклу[71]. Прихильники концепції гнучкої 

зайнятості вважають, що саме завдяки гнучкості розширюються можливості 

активного залучення до економічної активності тих категорій населення, що 

віддають перевагу відсутності часовоїрегламентації робочого часу, що дозволяє 

перерозподіляти час між освітою, професійною підготовкою та зайнятістю і тим 

самим пом’якшує проблему безробіття. 

Одним із проявів використання гнучких форм занятості в багатьох країнах є 

зайнятість на умовах скороченого робочого часу, які використовувалися як з 

метою скорочення рівня безробіття, так і можливості утримання певної кількості 

працюючих на підприємствах. Так, в Німеччині використовували інструмент 

переведення працюючих на умови неповного робочого дня за умови компенсації 

невідпрацьованих робочих годин [72]. Волатильність безробіття в умовах кризи 

пом’якшувалася зниженням продуктивності праці та зростанням кількості 
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додаткових робочих місць у державному секторі та секторі послуг, однак, це 

відбувалося переважно за рахунок зниження доходів зайнятих, оскільки 

переважна більшість робочих місць створена на умовах неповної та ненадійної 

зайнятості. В тих країнах, де зниження продуктивності праці не відбулося, з 

ринку праці був виключена достатньо великий сегмент робочої сили. 

Саме ці, новітні виклики сучасного світу та новітніх економічних криз, що 

потребують розробки нових адаптаційних механізмів і вимагають від профспілок, 

підприємців та держави переглянути власні цілі та інструменти взаємодії у 

соціальному діалозі. 

Становлення соціально орієнтованої ринкової економіки в нашій країні, 

забезпечення її нормального функціонування можливе за умови її інтеграції в 

світове господарство, що передбачає інституціалізацію соціально-трудових 

відносин, вироблення механізму їх розвитку й ефективного регулювання та 

інтеграцію національної системи соціально-трудових відносин у світову систему. 

Вирішення цих завдань потребує співробітництва усіх суспільних інститутів у 

проведенні узгодженої політики у сфері соціально-трудових відносин та 

формуванні ефективної системи захисту інтересів усіх їх сторін. 

Найскладнішим компонентом системи регулювання соціально-трудових 

відносин є механізм взаємодії основних учасників процесу, який, за більшістю 

сучасних підходів, має бути механізмом соціального партнерства. Його ефективне 

функціонування потребує якісно нової ролі працівників в управлінських 

процесах. У зв’язку з цим нагальною потребою стають професійний та загально 

культурний розвиток, збагачення мотиваційних установок, розширення 

можливостей працівників щодо участі в прийнятті рішень, розв’язанні 

доленосних питань розвитку підприємства, а також, як необхідний та логічний 

наслідок, у формуванні та розподілі доходів. 

Період трансформації української економіки виявив протиріччя на ринку 

праці та в сфері соціально-трудових відносин, де збігаються і стикаються інтереси 

провідних учасників суспільного виробництва: капіталу та найманої праці, 

роботодавців та працівників. Основна складність полягала у відсутності 
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попереднього  досвіду регулювання цих відносин, а також у неможливості 

прямого запозичення управлінських технологій, застосованих у передових 

країнах. Відсутність відпрацьованого законодавства та високої відповідальності 

сторін за порушення елементарних норм трудового права, викривлення при 

проведенні приватизаційних процесів та нехтування інтересами трудових 

колективів зумовили негативні тенденції формування соціально-трудових 

відносин в Україні. До них, на нашу думку, можна віднести наступне:  

➢ наростання диференціації в оплаті праці між роботодавцями,  менеджерами, 

з одного боку, та працівниками – з іншого; 

➢ криза духовних цінностей, приниження принципів чесної праці, відносин 

співробітництва, грубе насадження індивідуалістичної моделі поведінки; 

➢ відсутність належного соціального захисту працівників та гарантій 

дотримання їх прав та обов’язків у сфері праці;  

➢ переважання неформальних процедур та практик регулювання в усіх сферах 

соціально-трудових відносин; 

➢ недостатня самоідентифікація суб’єктів соціально-трудових відносин; 

➢ слабка увага до особистісних потреб та характеристик працівника, мотивів 

його діяльності; 

➢ недостатні вкладення у підготовку та перепідготовку працівників; 

➢ зневіра працівників у силі й можливостях органів самоуправління і 

соціального партнерства, розчарування у профспілках. 

Практика показала, що характер соціально-трудових відносин значною 

мірою залежить від напруженості ситуації на конкретних ринках праці. Так, 

вузько дефіцитні спеціалісти іноді можуть диктувати роботодавцеві свої умови, 

впритул до порушення трудової дисципліни. Власники та менеджери змушені 

зважати на те, що невдоволення таких працівників може призвести  до зупинки 

виробництва. Подібні непоодинокі випадки мали місце на ринку праці 

програмістів. Проте загальне співвідношення інтересів сторін складається явно не 

на користь  найманої праці. Співробітники малих підприємств і великих компаній 

в рівній мірі відчувають свою цілковиту залежність від роботодавця. При 
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виникненні спірних питань вони не вдаються до формальних процедур через їх 

надмірну складність та мізерні компенсації, а намагаються владнати питання 

неформально, не ушкоджуючи стосунки з керівництвом. Слід констатувати, що 

ідея соціального партнерства як ефективного механізму регулювання та 

узгодження інтересів учасників процесів виробництва (в усіх видах економічної 

діяльності) не знаходить відгуку насамперед у тих, хто на ринку праці пропонує 

лише свої трудові послуги. Парадоксально, але в більшості випадків працівники 

відмовляються брати участь у формуванні системи соціального партнерства, 

фігурувати в комісіях з укладання колективних договорів. Часто колективні 

переговори ініціюються підприємцями, які прагнуть захистити себе на майбутнє. 

Іншим фактором, що істотно впливає на розвиток ринку праці та соціально-

трудових відносин, є нерівномірність розповсюдження інноваційних процесів, 

неоднаковий доступ та ступінь володіння інформацією, різне наближення до 

економіки знань не тільки у межах різних видів економічної діяльності, але й на 

окремих підприємствах.  

Повністю поділяємо думку А.М. Колота про необхідність «нових та 

розширення, модернізацію класичних функцій держави у соціально-трудовій 

сфері» [73, с.135]. Скорочення адміністративно-директивних важелів,  з одного 

боку, та надзвичайне ускладнення й урізноманітнення державних завдань 

інституціонального, економічного та соціального характеру, зумовлює 

необхідність пошуку принципово нової моделі втручання держави як в економіку, 

так і в соціально-трудову сферу. Останню слід розглядати як соціальну систему, 

якій притаманні складність, відкритість, динамізм, невизначеність перебігу 

процесів, здатність до самоорганізації. За таких умов перспективними напрямами 

формування державно-управлінських технологій стають удосконалення 

проблемно-орієнтованої нормативно-правової бази регулювання, розвиток 

стратегічного підходу до управління ними, впровадження новітніх технологій 

прийняття рішень та контролю за їх виконанням. Важливими напрямом 

державного регулювання ринку праці мають стати визначення цілей та 

пріоритетів, інтеграція цілей та «поля діяльності», досягнення результатів. В 
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суспільстві повинні відтворюватися високі норми трудової моралі, престиж чесної 

праці, повага до творчості, індивідуальної ініціативи, шанування майстерності й 

компетентності. Держава покликана реально захищати довічні принципи рівності, 

справедливості у сфері прикладання праці. На нашу думку, відновлення довіри 

суспільства до держави має розпочинатися саме з посилення її ролі у формуванні 

та дотриманні правових, інституціональних, економічних та соціальних умов 

розвитку ринку праці. 

Загострення ситуації на ринку праці України, що відбулось під час 

поширення Covid -19, засвідчило існування слабких ланцюгів на ринку праці. Всі 

ці провали вітчизняної політики зайнятості та врегулювання дисбалансів на ринку 

праці мають адекватно враховуються при розробці заходів щодо посткризового 

відновлення. Посилення напруженості на ринку праці на період карантину 

сприяло прискоренню прийняття рішень щодо запровадження гнучких механізмів 

організації праці, що було назрівши питанням та підкреслило значущість процесів 

цифровізації. В результаті чого значна кількість компаній, установ та організацій 

в складній економічній ситуації виявили гнучкість в організації роботи і 

забезпечили безперервність своєї діяльності за допомогою застосування сучасних 

форм зайнятості. Запровадження загальнонаціонального карантину стало 

випробовуваним для інститутів ринку праці щодо здатності максимально 

забезпечити його прийнятне функціонування та протидіяти загрозам у сфері 

зайнятості, отримані уроки та набутий досвід може використовуватися і надалі, 

змінюючи умови формування конкурентного середовища. 

Стабілізація функціонування вітчизняного ринку праці вимагає 

відповідного удосконалення механізму державного регулювання та осучаснення 

існуючих та пошуку нових інструментів, дія яких дозволить залагодити існуючі 

проблеми та створити сприятливі умови для забезпечення продуктивної 

зайнятості.   
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Висновки до 1 розділу 

 

Ринок праці є невід’ємною складовою частиною загальноекономічного 

ринкового механізму, де реалізуються економічні відносини щодо умов купівлі-

продажу та використання послуг  праці в процесі трудової діяльності. Суб'єктами 

цих відносин виступають: покупці, представлені роботодавцями, які є власниками 

підприємств, установ та організацій незалежно від форм власності, виду 

діяльності та галузевої належності, або уповноваженими ними юридичними чи 

фізичними особами, що використовують найману працю; продавці, якими є 

фізичні особи, які відповідно до чинного законодавства можуть здійснювати 

певну трудову діяльність; посередники, до яких відносяться організації 

роботодавців, організації найманих працівників, серед яких чільне місце 

посідають профспілки та уповноважені державою органи. 

Базуючись на ключових позиціях інституційної теорії ринок праці в 

дослідженні розглядається як базовий системоутворюючий інститут суспільства, 

що представляється сукупністю інституційних суб’єктів і регулюючих інститутів, 

взаємодія яких забезпечує рівновагу попиту та пропозиції робочої сили, 

поєднуючи їх потоки й одночасно оптимізуючи трансакційні витрати. Активна 

трансформація «редістрибутивних» інститутів ринку праці у «ринкові», потребує 

продукування нових знань з деталізацією конкретних механізмів та інструментів. 

Будь-які інституційні трансформації потребують забезпечення «інституційної 

комплементарності» між старими та новими інститутами в рамках єдиної 

соціальної системи, в іншому випадку інституційні обмеження знаходять прояв у 

деформаціях інструментів та механізмів регулювання ринку праці окремих 

інституційних одиниць. 

З точки зору інституційного підходу, ринок праці функціонує в умовах 

особливого інституційного середовища, що забезпечує ринково-трудову 

взаємодію його суб’єктів та визначає їх поведінку. Неефективність інституційної 

системи чи її окремого елемента призводить до негативних наслідків та виступає 

гальмом на шляху забезпечення соціально-економічного розвитку, визначає 
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наявність так званих «інституційних провалів», усунення сформованих і 

попередження виникнення яких потребує застосування дієвих інструментів. Варто 

зазначити, що появу таких провалів впливає велика кількість факторів, що можуть 

мати об’єктивний характер та бути пов’язаними із настанням форс-мажорних 

обставин, нестабільністю на зовнішніх ринках або неможливістю того чи іншого 

інституту адаптуватись до транформаційних змін, що є характерним для 

сучасного етапу суспільного розвитку.  

Дослідження еволюції основних концепцій ринку праці дозволило 

згрупувати їх залежно від теоретичного базису та суб’єктно-об‘єктних відносин 

процесу регулювання у наступні блоки: ринковоцентричні, державоцентричні та 

людино центричні, які відповідають певному етапу розвитку суспільства, оскільки 

крізь призму соціально-трудових відносин проявляються характерні особливості 

його функціонування. Незважаючи на позитивістське спрямування державо 

центричних концепцій регулювання ринку праці в сучасному світі набули 

поширення новітні підходи, що базуються на засадах активізації людського 

розвитку в контексті формування полісуб’єктноголюдиноцентричного підходу 

середовища соціально-трудових відносин. 

Формування глобального ринку праці породжує нові вимоги до формування 

ринку праці і використання робочої сили, які виходять за межі окремої держави та 

потребують методологічного обґрунтування відповідних механізмів регулювання 

ринку праці з урахуванням національних особливостей і умов інтеграції у світову 

економіку.  

Сучасні вимоги та істотні зміни у ставленні до праці, загострення соціально-

економічних проблем людини праці в умовах трансформацій в Україні призвели 

до поширення безробіття, зниження рівня та якості життя працюючого населення, 

повної девальвації трудових цінностей, прояву відчуження праці, втрати 

привабливості до продуктивної праці, що спричинило кризу праці в українському 

суспільстві. Криза праці є не феноменом сучасного соціально-економічного 

розвитку, а перехідною формою механізмів використання робочої сили найманих 

працівників, що відтворюється в різних економічних умовах, приймаючи 
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різноманітні форми та отримуючи ознаки циклічності. ЇЇ наслідками є передусім 

зниження задоволеності працею, зміна ціннісних орієнтирів і трудової мотивації, 

коли гроші – безвідносно до їх походження – подаються як єдиний критерій 

успіху, здобути який можна тільки працею. Праця перетворилася на інструмент 

одержання заробітку, на інструментальну цінність з відповідною трудовою 

мотивацією. Зміна значимих цінностей, їх диференціація і локалізація провокує 

зростання псевдо цінностей. Суттєві відмінності в прагненнях, інтересах людей і 

можливостях реального життя породжують фрустрацію і трудову пасивність. 

Така ситуація в нашій країні потребує реалізації виваженої комплексної політики 

зайнятості та мотивації трудової активності, спрямованої на подолання 

сформованих проблем та протиріч. Забезпечення реалізації активної політики 

зайнятості населення має сприяти концепції «гідної праці», що визнана 

міжнародною спільнотою та декларує продуктивну діяльність або продуктивну 

працю на умовах її безпечності, соціальній захищеності; рівноправності, 

відкритих перспективах саморозвитку. Рушійною силою та основою новітнього 

вектору розвитку ринку праці повинні стати цінності та ідеологія, що 

визначатимуть позитивне ставлення до праці, сприятиме підвищенню її престижу, 

зростанню ролі робочої сили у забезпеченні конкурентоспроможності ринків 

праці на основі принципів безпечної і гідної праці та реалізації принципів 

інклюзивного розвитку. 

Вагома роль у досягненні цих цілей відводиться державі. Тому система 

державного регулювання ринку праці та соціально-трудових відносин потребує 

створення відповідних інфраструктурних елементів, здійснення комплексу 

заходів, певної послідовності та узгодженості дій з використанням спеціальних 

інструментів, засобів і методів, що в сукупності визначають комплексний 

механізм державного регулювання. В цілому державний механізм регулювання 

ринку праці та соціально-трудових відносин – це спосіб розв’язання 

суперечностей у цій сфері, що охоплює широкий спектр різноманітних 

соціальних і економічних проблем, які базуються на основоположних принципах 

цільової орієнтації сукупності елементів ринку, відповідних інструментах 
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державного втручання в економічні, соціальні, освітні процеси за допомогою 

необхідних регулюючих дій влади, форм і методів регулювання, і які направлені 

на вирішення проблем у сфері ринку праці та зайнятості населення. Основними 

функціями такого механізму є: регулювання, розподіл (вплив на ефективний 

розподіл людських  ресурсів та соціально справедливий розподіл доходів); 

стимулювання (трудової та творчої активності),співробітництво (соціального 

партнерства), захист суб’єктів ринку праці від його соціальних ризиків. 

В умовах сучасної динаміки виникає необхідність пошуку нових та 

розширення, модернізації класичних функцій держави у сфері регулювання 

трудової сфери. Скорочення адміністративно-директивних важелів,  з одного 

боку, та надзвичайне ускладнення й урізноманітнення державних завдань 

інституціонального, економічного та соціального характеру, зумовлює 

необхідність пошуку принципово нової моделі втручання держави процеси на 

ринку праці та соціально-трудовій сфері. За таких умов перспективними 

напрямами формування державно-управлінських технологій стають 

удосконалення проблемно-орієнтованої нормативно-правової бази регулювання, 

розвиток стратегічного підходу до управління ними, впровадження новітніх 

технологій прийняття  рішень та контролю за їх виконанням. Важливими 

напрямом державного регулювання ринку праці мають стати визначення цілей та 

пріоритетів, інтеграція цілей та «поля діяльності» і досягнення результатів. В 

суспільстві повинні відтворюватися високі норми трудової моралі, престиж чесної 

праці, повага до творчості, індивідуальної ініціативи, шанування майстерності й 

компетентності. Держава покликана реально захищати довічні принципи рівності, 

справедливості у сфері прикладання праці. На нашу думку, відновлення довіри 

суспільства до держави має розпочинатися саме з посилення її ролі у формуванні 

та дотриманні правових, інституціональних, економічних та соціальних умов 

розвитку ринку праці. 

Сучасні трансформаційні зміни виявили протиріччя в сфері соціально-

трудових відносин, де збігаються і стикаються інтереси усіх інституційних 

суб’єктів ринку праці. Основна складність полягала у відсутності попереднього  
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досвіду регулювання цих відносин, а також у неможливості прямого запозичення 

управлінських технологій, застосованих у передових країнах. Саме ці новітні 

виклики потребують розробки нових адаптаційних механізмів і вимагають від 

профспілок, підприємців та держави переглянути власні цілі та інструменти 

взаємодії у соціальному діалозі . В першу чергу актуалізується необхідність 

розробки системи важелів впливу, що за функціональним навантаженням 

поділяються на організаційні, економічні, адміністративні (нормотворчих) та 

психологічні. Дія таких важелів спрямована на збалансування попиту і пропозиції 

на ринку праці, узгодження інтересів провідних учасників суспільного 

виробництва, пом’якшення наслідків безробіття та забезпечення ефективної 

зайнятості. 
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РОЗДІЛ 2 

ПАРАДИГМА ДЕРЖАВНОГО РЕГУЛЮВАННЯ  
РИНКУ ПРАЦІ УКРАЇНИ 

 

2.1. Особливості ринку праці в умовах «нової економіки» 

 

Еволюція економічної системи в сучасних умовах пов’язана з  посиленням 

ролі  інтелектуалізації та переходом до «нової економіки», що базується на 

людському капіталі та знаннях, високих технологіях та високоякісних послугах. 

Тобто знання, як симбіоз кількісних та якісних характеристик, кардинально 

змінюють економіку, технології, людей та соціум. Практика свідчить, що 

найвищий конкурентний статус мають країни світу, що знаходяться на стадії 

економічного розвитку, який базується на досягненнях науково-технічного 

прогресу та інноваційних методів господарювання, інтелектуалізації людського 

капіталу, розвитку передових новітніх технологій і наукомістких галузей, наданні 

пріоритету виробництву знань. В цих умовах людина є основною силою розвитку 

в суспільстві, базою формування нових духовних та якісних вимірів життя. 

Найпоширеніший підхід розглядає "нову економіку" як породження 

інформаційної епохи. З цієї позиції «нова економіка» трактується, як 

багатовимірна категорія, пов’язана з розвитком інформаційно-комунікаційних 

технологій, що охопили більшість сфер людської діяльності і завдяки яким 

відбувається включення людей у процес формування та використання нових знань 

як ресурсу розвитку на відміну від домінуючих раніше ресурсів землі, капіталу та 

корисних копалин, з широким використанням можливостей наукового, 

культурного та духовного взаємозбагачення [74]. 

В рамках даного підходу на перший план у розумінні «нової економіки» 

висуваються фактори знань[75], освіти та зменшення державного втручання[76, c. 

4—5] або технологічна складова[77]. Із цих позицій, "нова економіка" 

характеризує за своєю сутністю зародження нового етапу розвитку цивілізації, 

перехід від господарства, заснованого на виробництві товарів матеріального 
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характеру, до господарства, заснованому на виробництві й застосуванні знань. 

При такому підході до "нової економіки" може бути віднесена також вся 

підприємницька діяльність, що тією чи іншою мірою використовує сучасні 

електронні інформаційні й комунікаційні технології. Так, наприклад, до "нової 

економіки" відносяться компанії, що працюють на швидкозростаючих ринках, де 

головним критерієм є розвиток компанії за рахунок вмілих і активних 

підприємницьких дій її керівництва. Р.Жадали пов'язує поняття "нової економіки" 

"з інтенсивним впровадженням інновацій і нових способів ведення бізнесу, які 

впливають на зростання продуктивності праці". Автор приходить до логічного 

висновку, що "нова економіка" зовсім не скасовує закони традиційної економіки, 

а робить позитивний вплив і відкриває перспективні можливості для її розвитку, 

оскільки в останній зосереджені галузі, що забезпечують матеріальні можливості 

для подальшого прискорення науково-технічного прогресу, а разом з тим і самої 

"нової економіки" [78, С. 20].  

«Нова економіка» є багатовимірною, її головними ознаками є: перетворення 

знань, інтелекту на провідний ресурс економічного розвитку; стрімке поширення 

якісно нових інформаційно-комунікаційних і мережевих технологій; сервісизація 

економіки; утвердження інноваційного багатства нової економіки, в якій 

пріоритетного значення набуває творча, креативна діяльність людини. 

Розгортається процес перетворення інтелекту на провідний ресурс економічного 

прогресу, що охоплює усі сфери життєдіяльності. Стратегічним вектором 

утвердження такої економіки виступає розвиток інноваційної праці [79]. 

Безумовно, значення інновації є вагомим для нового шляху соціально-

економічного розвитку. Однак, не можна обмежуватись тільки інноваціями, 

оскільки вони в секторі інформаційних і комунікаційних технологій не 

вичерпують глибинних змін у соціально-економічній формі суспільного розвитку, 

що в умовах становлення "нової економіки" здобуває якісно нові риси.  

Погоджуємось зі висновками А. Колота, про те що «нова економіка» це – і 

нові, диференційовані види товарів і послуг, які все більше створюються не 

відокремленням від природного матеріалу непотрібних елементів, а комбінованим 
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з’єднанням елементарних частинок, і нова мережа зв’язків та відносин, і нові 

масштаби проникнення нових технологій та інших інновацій у виробництво 

традиційних індустріальних благ, та передусім нова економічно активна людина, 

яка є її стратегічним ресурсом, провідною продуктивною силою [1]. 

У зв‘язку з цим більш правомірним представляється визначення категорії 

"нової економіки" з позицій системного аналізу, що характеризує її як сучасний 

етап розвитку світового господарства в умовах інформаційно-технологічної 

революції, обумовлений процесами глобалізації й світової інтеграції, й 

спрямованих на перехід до більш високих рівнів суспільного розвитку соціально-

економічних структур. Також слід зазначити, що розгортання тенденцій "нової 

економіки" не може не викликати змін у системі людської діяльності, її 

об'єктивних характеристиках і мотивації. У відношенні її організаційних форм 

відзначається радикальне зрушення від корпорацій індустріального типу до так 

званих "адаптивних корпорацій", які відмовляються від пріоритету максимізації 

прибутку, орієнтуються не стільки на традиційні економічні цінності, скільки на 

стимулювання пошуку нового й формування творчого стилю роботи [80]. 

Відповідно, "нова економіка" може розглядатися як новий економічний 

феномен, що є результатом двох одночасно протікаючих процесів: з одного боку, 

глобалізація, що супроводжується дерегулювання, інтеграцією глобальних ринків 

капіталів, товарів і праці, посиленням конкуренції, з іншого боку - технологічна 

революція, що ґрунтується переважно на інформаційних і комунікаційних 

технологіях (ІКТ), які, впливаючи на всі сектори економіки, збільшують 

продуктивність і прискорюють економічне зростання" [81, С. 14]. На схожих 

позиціях перебуває значне число вітчизняних і закордонних авторів, що 

пропонують розширене трактування "нової економіки" [82, 83] .   

Результати власних досліджень корелюють з позиціями вітчизняних 

дослідників щодо зміни у суспільному поділі праці та функціонуванні глобальної 

економіки під впливом технологій Четвертої промислової революції. Поряд з цим, 

«нова економіка» відкриває для людини праці новіможливості, сприяє 
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виникненню обмежень і загроз, зумовлених великомасштабними різновекторними 

змінами сьогодення [84]. 

У підсумку, найважливішими ознаками сучасного етапу становлення «нової 

економіки» можна назвати наступні:  

1. Відбувається демасифікація виробництва, перехід до гнучкого 

виробництва, здатного на швидке переналагодження, створення якісних товарів та 

послуг, спроможних задовольнити зростаючі індивідуалізовані потреби людей, 

пов’язані з прискореними процесами технічного та технологічного прогресу. Ці 

глибокі зміни у виробництві зумовлюють поширення інтелектуальної праці та 

творчої діяльності людини. 

2. Центральна роль відводиться теоретичним знанням, що передбачає 

первинність теорії над емпіризмом, та кодифікацію знань в абстрактних системах 

символів, які використовуватимуться для інтерпретації результатів діяльності 

різних сфер життєдіяльності. Життєдіяльність будь-якого суспільства 

забезпечується інноваціями та соціальним контролем за змінами за допомогою 

якого здійснюється соціальне планування[85]. Так, П.Друкер, аналізуючи 

особливості постіндустріального суспільства, зазначав, що знання в епоху 

інформаційної революції використовуються як самодостатній фактор 

виробництва[86]. Знання стануть основним ресурсом, а інтелектуальні робітники 

основною групою в армії робочої сили. Він виокремлював три основні 

характеристики суспільства майбутнього: незалежність від кордонів, оскільки 

інформацію значно легше передавати між користувачами; мобільність, оскільки 

інформація є доступною кожному завдяки обов‘язкової освіти; успіх у суспільстві 

залежить від можливості використання знань, як основного ресурсу суспільства 

[87, с.243]. Обсяг потенційно корисного знання перевищує можливості його 

освоєння на декілька порядків, культура засвоєння заміщується культурою 

пошуку, дискусій та поновлення. 

3. Збільшення класу носіїв знань, найбільш швидкозростаючий сегмент 

робочої сили – технічних спеціалістів та професіоналів. Для постіндустріального 

суспільства характерним є формування нової еліти – висококваліфікованих 
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працівників, статус яких визначатиметься не цінностями та власностями, 

отриманими або у спадок, або як наслідок підприємницького таланту, а рівнем та 

якістю отриманої освіти та здатністю постійно навчатися. 

4. Формування нової інтелектуальної технології, метою якої є 

упорядкування масового суспільства [88, стор.33]. Наука досягає свого зрілого 

стану, вона не лише укріпила зв‘язки з технологією, а й стала її складовою 

частиною. Тобто будь-яка інституційна форма знань стає основним інструментом, 

оскільки вона є джерелом інновацій та знань. 

5. Посилення ролі інформації та інформаційних технологій. Перехід до 

нової економіки, пов'язаний зі зміною структури секторів народного 

господарства, причому набувають ваги ті галузі, які особливо інтенсивно 

використовують нові інформаційні та комунікаційні технології. Інформатизація 

охоплює усі сфери життєдіяльності, вона поширюється в усіх галузях науки, 

техніки, виробництві, гуманітарній сфері. Інформація виробництва і знання 

стають одним із стратегічних ресурсів та доступ до них виступає одним з 

основних чинників соціально - економічного розвитку. 

6. Зміни в характері праці. В новому суспільстві праця – є механізмом 

взаємодії між людьми. Аналіз змістовної характеристики праці демонструє 

розмивання меж праці по відношенню до інших форм діяльності людей. В першу 

чергу це знаходить прояв у взаємозв‘язках між працею та знаннями. Знання, 

інформація проникають в усі структурні компоненти праці: в суб‘єкт, об‘єкт, 

процес та предмет праці. Одним із аргументів змістовної характеристики 

інформаційного суспільства є зростання цінностей знань [89]. Інформація стає 

невід’ємною частиною трудового процесу, що відображається не лише у 

підвищенні освітнього рівня працівників, а у формуванні зовсім нового суб‘єкту 

виробництва, який здатен обробляти, розповсюджувати та формувати 

інформаційні ресурси, ідеї, технології, пособ організації та управління та постійно 

вдосконалювати власний професійний рівень. Тому категорії «праця» та « освіта» 

починають втрачати самостійне значення та починають проникати один в одне. 

Праця стає більш складною за власною структурою та гнучкою, різноманітною за 
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змістом, навчання є невід‘ємним елементом праці. Таким чином, змінюється 

місце знань у трудовому процесі, вони виконують функцію не лише підготовки до 

праці або є її складовою частиною, вони перетворюються та поєднуються із 

самою працею, сутність якої полягає у постійному оперуванні знаннями. У.Бек, 

аналізуючи футуристичні концепції праці, відзначає, що якщо в минулому знання 

відігравали допоміжну функцію по відношенню до праці, то тепер вони 

використовуються замість самої праці, складаючи більшу частину виробленого 

продукту та новоствореної вартості. Роль теоретичних знань в процесі праці 

проявляється у необхідності для робітника постійно ставити у трудовому процесі 

нові завдання та вирішувати їх індивідуально або у групі, а значить й отримувати 

організаційно-управлінські навички та знання [90]. Змінюються відношення не 

лише між видами праці, оскільки важко відрізнити фізичну працю від розумової, 

але й між працею та іншими видми активності. Предмет праці стає менш 

матеріальним та отримує ознаки символічності та багатофункціональності. Праця 

втрачає постійне місце, все більш розповсюдження набуває домашня та 

віртуальна занятість, часткова та контрактна. Як зазначає Н.Є.Покровський, праця 

перетворюється з процесу реалізації фундаментального професійного 

призначення людини (за Вебером) у так звану організовану систему отримання 

квантированих задоволень[91].  Споживчі властивості праці проявляються також 

й утраті взаємозв‘язку між працею та доходом. Цінність праці як засобу 

отримання матеріальних благ поступово зменшується, на перший план виходить 

престижність, змістовність, комунікативність та гнучкість, а також можливість 

поєднання з іншими видами діяльності, насамперед творчістю та навчанням. 

Праця має цінність саме як можливість «легкого» переходу у непрацю, праця в 

сучасному світі є засобом самоідентифікації [92].  Детермінантами зростання 

продуктивності праці все в більшій мірі виступають новітні технології і, в першу 

чергу, застосування інформації.   

7. Породження нових видів дефіцитів, а саме дефіциту часу та 

інформації. За умов, коли інформація та знання стають безпосередньо 

виробничою силою, виникає монопольний ресурс, який характеризується новими 
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якостями: засвоєння людиною нових знань є тотожнім виробництву нових знань і 

в той самий час він (цей ресурс – знання) є невичерпним. Доступ до основного 

ресурсу постіндустріального суспільства є обмеженим, цінність знань та 

інформації визначається законами цін монопольних благ, а їх власника 

знаходяться у виключному положенні по відношенню до інших [93]. Як 

зазначалося вище, кінцевою метою існування людини в «новій економіці» є не 

дохід або задоволення, а вища діяльність, яка відрізняє його від тваринного світу. 

Людина є цінною для суспільства своєю реалізованою здатністю до духовної 

діяльності та творчості, яка вимірюється в одиницях соціального часу [94, стор.5]. 

Якщо класичний підхід до часу життєдіяльності людини фактично ігнорувала 

неробочий час, то концепція життєдіяльності в теорії корисності фактично ігнорує 

робочий час, якщо він і розглядається, то лише як «антиблаго», збільшення обсягу 

якого призводить до зменшення корисності. Автор концепції «соціального часу» 

абсолютизує саме час, який витрачається на виконання вищих, творчих функцій. 

Результати творчої діяльності можуть виступати у таких формах: матеріальні 

продукти творчого процесу, кваліфіковані послуги, управлінські рішення, усне 

спілкування, збільшення творчого потенціалу і та.ін. 

Зі змінами  у зв’язках економічних параметрів, пріоритетів, цільових 

установок трансформується і глобалізується соціально-економічний простір, що 

потребує в свою чергу переосмислення базових економічних понять: вартості та 

форм її прояву, власності, форм і видів соціально-економічної діяльності та її 

локалізації у просторі, закономірностей розподілу результатів виробництва та 

ресурсів [95]. 

Вже на сьогодні сучасний світ праці характеризується тенденціями 

скороченням робочого часу. Це відбувається за рахунок законодавчого й 

колдоговірного зменшення робочого часу, подовження відпусток і перерв, роботи 

неповний робочий день, що постійно збільшуються витрат часу на підвищення 

кваліфікації й професійну підготовку, тощо. Так, на етапі зародження 

індустріального суспільства робочий тиждень становив близько 72 годин. 

Важливим досягненням другої половини ХХ століття є п'ятиденний 
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сорокагодинний робочий тиждень. Сьогодні в багатьох розвинених країнах 

тривалість робочого тижня складає вже менше 40 годин, а щорічна відпустка 

досягає 4-6 тижнів. У Франції поетапний перехід до 35-годинного робочого тижня 

здійснюється з 1998 року у відповідності зі спеціально створеною законодавчою 

базою. У більшості інших європейських країн такі перетворення проходять 

головним чином на основі колективних угод між роботодавцями й профспілками. 

Тенденцію до скорочення робочого часу можна простежити й по показниках 

фактично відпрацьованого за рік числа годин у розрахунку на одного працівника. 

Але в останні роки темпи скорочення робочого часу уповільнилися, що цілком 

природно, тому що на перших етапах індустріалізації його тривалість перебувала 

практично на межі людських можливостей. Зменшення тривалості робочого 

тижня із одночасним збільшенням середньої тривалості життя в розвинених 

країнах призводить до зменшення частки праці у людському житті. Одночасно 

скорочується частка людей, залучених у трудову діяльність. У підсумку можна 

зробити наступний висновок про поступове зменшення частки осіб у суспільстві, 

які є зайнятими протягом все меншого відрізку свого життя, у межах якого 

безпосередньо на працю витрачається все менший час. 

«Нова економіка» змінює світ праці та соціально-трудові відносини. 

Технології автоматизують робочі місця, зникають застарілі професії, виникають 

нові робочі місця пов’язані з прогресивними технологіями, а також створюють 

нові вакансії в традиційних галузях, нові методи отримання доходів. Віртуалізація 

та цифровізація соціально-трудових відносин і ринку праці має певні переваги та 

ризики для обох сторін соціально-трудових відносин (табл.2.1). 

Наймані працівники отримують переваги, пов‘язані покращанням якості 

зайнятості так якості життя працюючих та їх сімей. З одного боку, 

скорочуватиметься соціальна нерівність, а іншого саме доступ до інформаційних 

ресурсів та наявність цифрових компетенцій є конкурентними перевагами 

віртуального ринку праці. Серед основних ризиків є: якісні зміни, що вимагають 

нових навичок; трудова діяльність та кар’єра носитиме нелінійний характер; 

використання новітніх інформаційних платформ для вирішення питань укладання 
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трудових угод; розповсюдження існуючих нестандартних форм зайнятості та 

виникнення новітніх, що потребуватиме їх легітимізації. 

 

Таблиця 2.1. Переваги та ризики нових тенденцій в економіці для окремих 

суб’єктів ринку праці 
Переваги Ризики 

Працівники 

Поява нових якісних робочих місць через 
зростання попиту у сферах, що базуються на 
високих технологіях; 
Покращення умов праці, зростання доходів від 
праці на вітчизняних підприємствах в наслідок 
зростання конкуренції між роботодавцями за 
залучення кваліфікованих кадрів; 
Підвищення гнучкості ринку праці, в тому числі 
за рахунок поширення нових форм зайнятості; 
Можливість та мотивація до підвищення 
кваліфікаційного рівня та розширення 
компетенцій для підвищення власної 
конкурентоспроможності на ринку праці; 
Використання новітніх платформ пошуку роботи 
як у країні проживання, так і в інших країнах; 
Підвищення рівня мобільності робочої сили  
 

Зниження попиту на низько 
кваліфікованих робітників у зв’язку з 
автоматизацією виробничих процесів, що 
спричиняє можливість потрапляння до 
прекаріату; 
Вимушене звільнення та зайнятість за 
нижчим кваліфікаційним рівнем; 
Неузгодженість змін пропозиції освітньої 
сфери та зміни потреб у фахівцях, що 
спричинить посилення структурних 
дисбалансів на ринку праці; 
Успіх на ринку визначається доступом та 
прагненням до нових знань, які швидко 
устарівають; 
Поляризація зайнятості 
 

Роботодавці 
Підвищення продуктивності праці та 
ефективності виробництва товарів та послуг; 
Розширення можливості інноваційного розвитку 
та зміцнення конкурентоспроможності; 
Високий рівень динамічності (інтенсивність 
оновлення робочої сили); 
Потреба в інноваціях внутрішньо мотивує до  
інвестування у нові технологічні сфери та 
дослідження; 
Високий рівень конкуренції на ринку праці 
спонукає роботодавців до  
Поширення новітніх форм зайнятості дозволяє 
економити витрати на утримання персоналу, 
організацію робочих місць 

Необхідність додаткових витрат на 
розвиток виробництва, модернізацію 
робочих місць та підвищення кваліфікації 
працівників; 
Глобалізація мереж та глобальна 
інформатизація сприяє підвищенню 
конкуренції за кваліфіковану робочу силу 

Відсутність повноцінного контролю за 
організацією робочого процесу та 
робочого часу 

Ризик порушення термінів виконання 
робочого процесу 

Високий рівень динамічності 
(інтенсивність оновлення робочих місць) 
Необмеженість рівня трудової 
мобільності (цифрова мобільність) 
Підвищений рівень конкуренції 

Джерело. Узагальнено автором [72-75, 79-84, 95] 

Важливим аспектом в процесі автоматизації виробництв та робочих 

процесів є перерозподіл технологічних дивідендів, оскільки як вказують 

дослідження, технологічні переваги розподіляються досить нерівномірно і лише 
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поглиблюють різні види нерівностей. У статті «Середній клас без роботи: виходи 

зачиняються»,  Р. Коллінз [96,с.61] вважає, що технологічне заміщення праці 

матиме наслідками зникнення середнього класу, оскільки остання технологічна 

хвиля принесла із собою заміщення управлінської праці і перше скорочення 

середнього класу. У відсутності ефективної компенсаторної політики 

технологічного заміщення та створення адекватних можливостей для освоєння 

нових навичок, значна кількість з тих, хто підпадає під ризик бути вивільненим 

можуть погоджуватися на зайнятість на робочих місцях із вимогами до нижчого 

кваліфікаційного рівня та відповідно заробітної плати. 

Це в свою чергу збільшує тиск в бік  зниження заробітної плати в секторі, де 

заробітна плата і так є нижчою[97]. Результати досліджень OECD [98] свідчать, 

що більша частина робочих місць, які вимагають середнього рівня кваліфікації, і 

асоціюються із стандартними трудовими угодами і нормальною стандартною 

тривалістю робочого дня замінюються нестандартними формами зайнятості не 

лише в когнітивних професіях, вільних від рутини, але і в робочих професіях, що 

базуються на ручній праці. В роботі D.H.AutornfD.Dorn [99] доведено, що останні 

десятиріччя на ринку праці спостерігається стагнація  і зниження реальних 

доходів та зайнятості населення із самими низькими професійними навичками, 

тобто так звана поляризація зайнятості (розрив між попитом на кадри з високою 

кваліфікацією та низько кваліфіковані кадри). Вивчаючи структурні зміни на 

ринку праці, вони роблять висновок, що до 2050 р.  в США 80% робочих місць а 

автомобільній промисловості 70% в резиновій та пластмасовій, взуттєвій та 

текстильній, 60% в сфері безпеки, 30% в області туризму, 45% в охороні здоров‘я 

будуть комп‘ютеризованими. Аналогічні висновки щодо 50% рівня 

комп’ютеризації професійної діяльності  в західноєвропейських країнах та 60% 

ринку праці східноєвропейських країн [100]. 

Однією з переваг для найманих працівників є використання  автоматизація 

етапів процесу пошуку та найму робочої сили, використання різноманітних 

цифрових платформ, що може підвищувати ефективність функціонування ринку 

праці, оскільки суттєво скорочуються трансакційні витрати на ринку праці. Як 
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свідчать результати дослідження «Зайнятість через цифрові платформи в Україні. 

Проблеми та стратегічні перспективи», проведене МОП в Україні в 2018 р. [6], 

найбільш розповсюдженим видом діяльності на цифрових платформах в Україні є 

робота з текстами, особливо копірайт (23%), на другому місці – сфера IT (12%), 

насамперед створення та підтримка Інтернет-сайтів. Цифрова робота доступна в 

Україні приблизно через сорок різних платформ. Ці платформи включають такі, 

що обслуговують український ринок, а також такі, що обслуговують 

пострадянський і міжнародний ринки. Деякі працівники також регулярно 

знаходять роботу через соціальні мережі. Тобто вітчизняний ринок праці 

поступово набуває ознак віртуальності і формується особливий віртуальний 

сегмент зайнятості, що набуває наступних ознак: послуги праці є інформаційними 

або інтелектуальними продуктами, надають за допомогою використання 

віртуальної інфраструктури (онлайн-платформи для пошуку роботи і 

пропонування послуг, фріланс-біржі, краудфандингові платформи, професійні 

соціальні мережі, групи та ін.), оплата праці досить часто здійснюється за 

допомогою віртуальних грошей. 

Основними ж перевагами для роботодавців є економія витрат на утримання 

персоналу та динамічність інноваційних та організаційних процесів.  

Узагальнюючи все вище наведене, можна зазначити, що «нова економіка» – 

це модифікована економічна інфраструктура, що характеризується переважанням 

нематеріальних активів (знань, послуг) над матеріальними, гуманізацією, 

інформатизацією, технологічним прогресом та глобалізацією науково-технічного 

перевороту у вигляді швидкого поширення його досягнень по всіх країнах для 

скорочення технологічного та економічного розриву між ними [71, 101, 102  ]. 

Головним вектором, що спрямований на майбутнє століття є інтернаціоналізація 

економічних відносин країн, що отримав  назву “глобалізація” та 

“техноглобалізація” [103 ], має інноваційний характер світового розвитку, 

рушійною силою якого є науково-технічний прогрес, міжнародний обмін 

технологіями.  
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Процеси глобалізації на фоні прискореного розвитку інформатизації та 

комп’ютеризації електронних засобів передачі інформації змінили обличчя 

суспільства, яке трактується як  “інформаційне”, “постекономічне”, або більш 

узагальненим терміном “інтегральний соціокультурний устрій” [104]. Для такого 

суспільства характерним є зміна технократизму антропоцентричним сприйняттям 

світу, що дозволяє підвищити статус людського фактору у суспільному 

виробництві. Представники різних напрямів науки доходять згоди, що у новому 

сторіччі соціальна політика має відповідати потребам людини. З‘являються 

концепції «управління людськими ресурсами» (humanresources) та «управління 

знаннями» (knowledgemanagement). Конкретні форми соціального партнерства 

проявляються в: участі персоналу у прибутках, у власності та управлінні 

корпорацією, що забезпечує конкурентні переваги як на корпоративному рівні, 

так і національному або міжкраїнному рівні.  

На макроекономічному рівні тенденції соціалізації проявляються у 

постановці нових пріоритетів при розробці  та реалізації політики держави. 

Ускладнення цільових функцій соціальної сфери пов‘язано з тим, що держава 

зобов‘язується забезпечити ресурсами розвиток економіки. Що стосується 

людського ресурсу у вигляді людського капіталу, це проявляється у розвитку 

науки, освіти та системи охорони здоров‘я. У XXI сторіччі формування 

середовища, що  адекватне розвитку творчого потенціалу кожної людини; 

створення умов, необхідних для стійкого розвитку людського потенціалу є 

ключовим завданням. Людина - центральна ланка динамічного процесу змін. 

Одним з найвагоміших критеріїв, що характеризують сукупний людський 

капітал, є рівень освіти та професійної підготовки. Ці характеристики дозволяють 

виявити типологічні кваліфікаційні особливості сукупної робочої сили і 

визначити її роль як чинника економічного зростання. Освіта не обов’язково 

повинна трактуватися як  незалежна змінна. Рівень освіти залежить певною мірою 

від природних здібностей особи (тобто його генетичного фонду) та умов його 

виховання у сім’ї. Освіта, відповідно може виступати лише як посередник між 

цими об’єктивними факторами та заробітною платою.  
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В середині ХХ-го ст., в 50-60 рр. за допомогою концепцій людського 

капіталу була спроба обґрунтувати збільшення темпів економічного зростання в 

групі промислово розвинутих країн. В цьому напрямку працювали відомий 

американській економіст, лауреат Нобелевської премії, Т. Шульц(1961), Е. 

Денісон, Дж. Кендрик та інші. Ними було виявлено, що одним з основних 

факторів збільшення продуктивності в промислово розвинутих країнах є 

збільшення інвестицій в освіту. Цей ефект відбувався завдяки впливу “прогресу 

знання”, “прихованих капіталовкладень” на продуктивність та економічне 

зростання.  

Беккер першим здійснив статистично коректний підрахунок економічної 

ефективності освіти. Для визначення доходу, наприклад, від вищої освіти із 

заробітків протягом життя тих, хто закінчив коледж, вираховувалися життєві 

заробітки тих, хто не отримав освіту вищу ніж середня. Витрати на освіту поряд із 

прямими витратами (оплата за освіту, гуртожиток тощо) в якості головного 

елементу мають “недоотримані заробітки”, тобто дохід, що не був отриманий 

учнями під час навчання. Тобто втрачені заробітки виміряють цінність часу учнів, 

який вони витратили на навчання та є альтернативними витратами її (освіти) 

використання. Визначивши віддачу від вкладень в освіту як відношення доходів 

до витрат, Беккер отримав цифру 12-14% річного прибутку. 

Найважливішими видами інвестицій у людський капітал признано 

інвестиції в освіту, підготовку на виробництві, інформаційний пошук, виховання 

дітей. Освіта не обов’язково повинна трактуватися як  незалежна змінна. Рівень 

освіти залежить певною мірою від природних здібностей особи (тобто його 

генетичного фонду) та умов його виховання у сім’ї. Освіта, відповідно може 

виступати лише як посередник між цими об’єктивними факторами та заробітною 

платою [105]. П. Тобмен, який досліджував близнюків, вважає, що на частку 

генетичного потенціалу припадає 45% відмінностей у заробітках, на частку 

соціального походження– 12%, тоді як на частку освіти лише біля 6% [106]. Р. 

Херрнстейн доводить, що усунення  соціальних привілей та переваг можливо 

призведе до  виділення певної “біологічної” еліти і до заміни існуючої 
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економічної нерівності новою, ще більш несправедливої його форми, що 

базується на відмінностях генетичного потенціалу. Тому досягнути рівномірного 

розподілу первинних доходів майже неможливо, зміні піддаються лише вторинні 

доходи (за допомогою податкового механізму, трансфертних виплат і т. ін) [107]. 

Радикальні економісти притримуються протилежної думки. На їх погляд 

місце робітника в ієрархії доходів обумовлено не лише його уродженими 

якостями, а його соціальним походженням. До вимірників останнього 

використовують показники сімейного доходу, рівень освіти батьків, професійний 

статус голови сім’ї іт. ін.). На їх думку, освіта є посередником, що перетворює 

нерівність в соціальному походженні у нерівність доходів. 

Теоретичні висновки, які можна зробити з наявних моделей росту з 

ендогенним технологічним прогресом та людським капіталом знаходять 

підтвердження в багатьох тенденціях світового розвитку, пов’язаних з 

поглибленням процесів глобалізації. За висновками цих теорій ті країни, в яких 

найвищий накопичений людський потенціал матимуть більш високі темпи 

розвитку. 

Все це говорить про зростання ролі якісних характеристик людського 

капіталу, до яких відносяться рівень освіти, кваліфікації, прагнення до отримання 

новітніх знань та здатності їх реалізації. Цим пояснюється вагомість освіти та 

науки в усіх сферах суспільного життя, в тому числі й в системі економіки знань. 

Здатність генерувати, оновлювати і ефективно використовувати інформацію, 

засновану на знаннях, значною мірою залежить від якості кадрового потенціалу 

країни і, в першу чергу, від кадрів інноваційного типу. Саме тому ключовими 

стратегічними чинниками інноваційно-інтелектуального розвитку сучасної 

економіки світовою спільнотою визнано науку і освіту[108]. 

Тому сучасна система освіти повинна сприяти вивченню новітніх знань, 

активізації креативного і творчого розвитку особистості з орієнтацією на 

цілеспрямоване персоналізоване формування професійної компетентності з 

мінімально можливими втратами. Разом з цим, розвиток сфери прикладання праці  

має спрямовуватись на підвищення конкурентоздатності економіки за рахунок 
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перспективної переорієнтації на виробництво високотехнологічних товарів і 

послуг, що сприятиме становленню інноваційної моделі зайнятості, ефективному 

використанню освітнього потенціалу, підвищенню продуктивності праці та 

зростанню добробуту працюючого населення.   

Знання та інформація на сьогодні стають найціннішим ресурсом та 

фактором розвитку економіки. Промисловість в традиційному розумінні втрачає 

свої переваги у формуванні та реалізації людського та інтелектуального 

потенціалів, натомість на перше місце виходить виробництво наукоємної 

продукції та сфера послуг консалтингових,  комп’ютерних,  фінансових,  

інжинірингових тощо). Такі види діяльності потребують високоосвічених 

фахівців та кваліфікованих працівників, тому з’являються нові вимоги до освіти в 

частині формування новітніх компетенцій та навичок. Враховуючи ці вимоги, 

сучасна система освіти повинна бути спрямована на формування новітніх знань та 

професійних навичок. Адже рівень освіченості та знань є однією зі складових 

якісної характеристики трудового потенціалу. Просування України у напрямі 

загальносвітових тенденцій неможливе без відповідного розвитку людини як 

носія загальних і спеціальних знань та навичок, тому насамперед, особливого 

значення набуває адаптація системи освіти до вимог сучасності, розвитку науки 

як бази для інноваційного, технологічного, інформаційного, знаннємісткого 

розвитку економіки та суспільства в цілому. За міжнародними рейтингами наша 

країна традиційно входить до числа країн з високим рівнем освіченості. Офіційна 

статистика свідчить, що в Україні серед економічно активного населення віком 

15-70 років 33,4% мають повну вищу освіту, 20,0% - базову та неповну вищу, 

26,3% - професійно-технічну, що підтверджує високу освіченість населення нашої 

країни у кількісному вимірі. Водночас якість освіти залишається недостатньо 

високою. Про це свідчить наявність ряд серйозних проблем, що ускладнюють 

вирішення завдання підготовки конкурентоспроможних випускників. 

Необхідність змін в системі освіти України в частині покращення якості 

підготовки фахівців та задоволення потреб у навичках на ринку праці відзначають 

у своєму звіті представники Світового банку, де, зокрема, було відмічено, що 
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«Україні вдалося зберегти чимало зі своїх порівняльних переваг  у  якості  освіти,  

що  сприяє  досягненню  високих  рівнів  освіти  та  розвитку  людського капіталу. 

Втім,  навички,  яких  потребують  сектори,  що  зростають,  відрізняються  від  

тих,  які розвиває система освіти, а необхідні зміни йдуть повільно» [109]. 

Завдання щодо посилення ролі людського  капіталу  як  фактору  виробництва та 

рушійної  сили  економічного  зростання в Україні є надзвичайно важливим, його 

вирішення лежить в площині вирішення проблем якості формування та 

ефективності використання освітнього потенціалу, що  пов’язані, як з 

питаннями розвитку та якісних характеристик освіти, так і завершенням 

реформування практично усіх секторів економіки та узгодженістю пропозиції та 

попиту на ринку праці. Про наявність таких проблем свідчить офіційна 

статистика. Зокрема, невідповідність напрямів підготовки та кількості 

випускників інститутів, університетів та академій потребам ринку праці 

підтверджує той факт, що, незважаючи на високу потребу у кваліфікованих 

фахівцях збоку підприємств, багато випускників не можуть знайти застосування 

своїм умінням та знанням, що призводить до високого рівня безробіття серед 

осіб з вищою освітою. Так, за статистикою Держслужби зайнятості, у першому 

півріччі 2019 р. серед  зареєстрованих безробітних в Україні 49% мали вищу 

освіту. Рівень безробіття в останні п’ять років серед населення з повною вищою, 

базовою вищою та неповною вищою освітою знаходився відповідно в межах 7,0-

8,0%; 13,7-16,3% та 7,0-9,0% [110] (Рис. 2.1). 

 

Рис. 2.1. Динаміка рівня безробіття в Україні осіб у віці 15-70 років з вищою 

освітою, % 

Джерело: Складено за даними [110] 
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Кількість економічно неактивного населення з вищою освітою віком 15–70 

років у 2018 р. становила 3,6 млн осіб, з них кожен третій – виконував домашні 

обов’язки. Значну частину вищезазначеної категорії осіб складали незайняті 

особи працездатного віку, які припинили активні пошуки роботи, тому що 

втратили надію її знайти (зневірені), та ті, які не знали, де і як шукати роботу, та 

були переконані у відсутності підходящої роботи. Таким чином, рівень 

економічної неактивності осіб у віці 15-70 років з повною вищою, базовою вищою 

та неповною вищою освітою в останні п’ять років знаходився відповідно в межах 

21,8-23,6,%; 42,0-47,7% та 31,6-32,9% [110]. Ці особи за умови сприятливої 

кон’юнктури могли б реалізувати свій трудовий та освітній потенціал на ринку 

праці, поповнивши ряди працюючих.  

Вагомою причиною низького рівня економічної активності та збереження 

значного числа безробітних серед осіб з вищою освітою є невідповідність освітніх 

послуг потребам ринку праці в Україні. Наразі підготовка кадрів в Україні є 

неоптимальною, що не відповідає потребам вітчизняного ринку праці, про що 

свідчать нерідкі випадки звернень у центри зайнятості випускників ЗВО для 

перекваліфікації та їх працевлаштування не за фахом. Ці факти підтверджують 

необхідність синхронізації потреб ринку праці та ринку освітніх послуг. Так, за 

даними обстеження домогосподарств України з питань економічної активності, 

нині не за фахом працює 70% осіб з вищою освітою в області фізичних, 

математичних та технічних, 46% – біологічних, агрономічних та медичних наук, 

76% – прикладних наук і техніки[110]. Основною причиною такої ситуації є 

незбалансованість структури підготовки фахівців з потребами економіки, 

збереження орієнтації ВНЗ на прийом та випуск за престижними (нетехнічними) 

спеціальностями. Структура чисельності студентів ВНЗ підготовки в останній 

період свідчить про збереження зорієнтованості абітурієнтів на отримання 

професій за напрямом «Соціальні науки, бізнес та право» (в 2018 р. серед 

випускників вищих навчальних закладів ІІІ-ІV акредитації частка випускників, які 

навчались за цим напрямом становила 40% від загальної чисельності 

випускників), в рамках якого знаходяться економічні спеціальності, право, 
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стереотип «престижності» яких сформувався в суспільстві (рис. 2.2). Саме ці 

спеціальності, на переконання абітурієнтів та їхніх батьків, є більш 

привабливими, незважаючи на те, що після закінчення навчання саме таким 

спеціалістам найважче знайти роботу і більшість з них у майбутньому 

поповнюють лави безробітних, або ідуть працювати не за фахом. Незважаючи на 

суттєве зниження чисельності студентів, що навчаються за спеціальностями 

«Економіка, підприємництво, менеджмент», та збільшення обсягів державного 

замовлення на підготовку за інженерними спеціальностями, саме економічні 

спеціальності залишаються престижними для абітурієнтів, та за кількістю 

студентів перевищують весь напрям спеціальностей «Інженерія». 

 

Рис. 2.2. Структура випускників ВНЗ в Україні у 2018 р. за галузями знань, 
% 

Джерело: Складено за даними [110] 
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зберігався на рівні представників найпростіших професій - комплектувальника 

проводів та шпаклювальника [111].    

За статистичними даними в період січня-вересня 2019 року кількість 

випускників вищих навчальних закладів, що отримували послуги державної 

служби зайнятості становила 8,3 тис. осіб. Серед них 23% ті, які навчалися в 

галузі соціальних наук, бізнесу та права, 13% – навчалися у галузі охорони 

здоров’я, по 11% –  у галузі гуманітарних наук та освіти, 10% – мали інженерну 

спеціальність (рис. 2.3). 

 

Рис. 2.3. Структура безробітних випускників вищих навчальних 
закладів за галузями знань у період січня-вересня 2019 р., % 

Джерело: Складено за даними [111] 
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місцях, які вимагають рівня професійно-технічної підготовки, або взагалі 

поповнити лави безробітних. Особливе занепокоєння викликає той факт, значна 

кількість менеджерів, професіоналів та фахівців, тобто людей з вищою освітою, 

працюють на робочих місцях, що не потребують такого рівня професійної 

підготовки (табл. 2.2).    
Таблиця 2.2. Зайняте населення України за професійними групами та 

спеціальністю згідно з дипломом у 2018 р., тис. осіб 

Професійні групи 

Спеціальність згідно з дипломом (посвідченням) 

менеджери 
підприємств,  

установ, організацій 

професіонали фахівці 

законодавці, вищі державні 
службовці, керівники, менеджери 61,4 916,9 203,5 

професіонали 8,7 2 911,4 74,4 

фахівці 7,1 462,3 1 226,1 

технічні службовці 4,2 164,8 127,3 

працівники сфери торгівлі та послуг 16,4 497,1 540,8 

кваліфіковані робітники сільського 
та лісового господарств, 
риборозведення та рибальства – 11,1 16,8 

кваліфіковані робітники з 
інструментом 7,5 176,4 283,1 

робітники з обслуговування, 
експлуатації та контролювання за 
роботою технологічного 
устаткування, складання 
устаткування та машин 2,8 164,5 282,2 

найпростіші професії 3,6 253,0 393,4 

Всього 111,7 5 557,5 3 147,6 

Джерело: Складено за даними [110] 

Так, серед працюючих осіб з повною та базовою вищою освітою 12%  

належать до професійної групи «працівники сфери торгівлі та послуг. Варто 

зазначити, що більшість професій цієї професійної групи вимагає лише повної 

загальної середньої та професійно-технічної освіти чи повної загальної середньої 

освіти та професійної підготовки на виробництві. Лише незначна кількість 

професій цієї групи може мати освітньо-кваліфікаційний рівень молодшого 
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спеціаліста. Та  особливе занепокоєння викликає той факт, що майже кожен 

четвертий на найпростіших роботах має вищу освіту різного рівня. Крім того, 

наявність вищої освіти не гарантує наявності робочого місця з достатнім рівнем 

оплати праці в Україні, про що свідчать значне число осіб з вищою освітою, 

бажаючих знайти роботу з достойною оплатою та умовами роботи в інших 

країнах. 

Як уже відмічалось, принципові зміни в сучасному соціально-економічному 

розвитку вимагають значного підвищення творчого потенціалу і 

конкурентоздатності випускників та пріоритетним чинником тут виступає вища 

освіта, насамперед її якість. У вітчизняному правовому полі якість вищої освіти 

визначається, як відповідність результатів навчання вимогам, встановленим 

законодавством, відповідним стандартом вищої освіти та/або договором про 

надання освітніх послуг[112]. Фахівці виокремлюють основні елементи якості 

вищої освіти, зокрема: якість потенціалу вищої освіти (якість освітніх програм, 

стандартів, матеріально-технічної і інформаційно-методичної бази та 

професіоналізм науково-педагогічних кадрів), якість процесу вищої освіти (якість 

освітньої діяльності, інтенсивність, гнучкість та динамічність освітнього процесу, 

творчість та ефективність педагогічної діяльності, рівень організації освітнього 

процесу) і якість результату вищої освіти (усвідомлення професіоналізму, 

розпізнання і реалізація індивідуальних здібностей та особливостей, задоволення 

вимог споживачів, працевлаштування, здатність до розвитку та застосування 

отриманих знань і практичних навичок на практиці) [113,114,115].  

Про результативність системи освіти свідчать дослідження співробітників 

Інституту соціології НАН України. Так, серед опитаних, на питання «Чи 

задоволені ви рівнем своєї освіти?», повністю задоволеними виявились 19% та 

скоріше задоволеними – 43%. Частина повністю незадоволених отриманою 

освітою становила 6% респондентів та скоріше незадоволених – 16% [116] . 

Система освіти є джерелом пропозиції кваліфікованої праці на ринку, але 

відсутність ефективної системи адаптації структури підготовки кадрів до потреб 

ринку поглиблює структурні диспропорції в цій сфері.  
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Без взаємодії освіти та ринку праці неможливо забезпечити продуктивну 

зайнятість у умовах динамічності економічної системи та здійснити модернізацію 

підготовки компетентного, конкурентоспроможного, затребуваного 

виробництвом спеціаліста. Ситуація, що склалась в Україні, є суттєвим 

аргументом на користь посилення регулюючих функцій держави у вирішенні цієї 

проблеми шляхом реалізації активної політики забезпечення продуктивної  

зайнятості та узгодженості ринку освітніх послуг та ринку праці.В цьому 

контексті актуальним залишається питання щодо оптимізації державного 

замовлення та фінансування підготовки кадрів у закладах вищої освіти. Зокрема, 

це стосується питання щодо ефективного розподілу фінансування не тільки між 

закладами професійної підготовки різних рівнів, а й за спеціальностями.   

Так, за офіційною статистикою майже половина студентів університетів, 

академій та інститутів (у 2018/2019 рр. – 44,1%) навчаються за державним 

замовленням. При цьому з числа випускників у 2018 р. лише 12,1% (360 тис. осіб.) 

ЗВО отримали направлення на роботу[110]. Значна частина випускників, в тому 

числі ті, які навчались за рахунок бюджетних коштів, знаходились у стані пошуку 

роботи, працевлаштувались не за фахом чи поповнили ряди неформально 

зайнятих. Це підтверджує той факт, що незважаючи на зниження попиту на 

фахівців окремих спеціальностей держава продовжує практику необґрунтованого 

замовлення незатребуваних на ринку праці України. В цих умовах зусилля ЗВО в 

більшій мірі спрямовуються не на покращення якості освітніх послуг та 

орієнтацію на потреби ринку праці, а на отримання якомога більшого обсягу 

державного замовлення. Це спричинило збільшення кількості навчальних місць за 

спеціальностями, які користувалися найбільшим попитом у абітурієнтів та не 

враховували потреби ринку праці, що з одного боку, сприяло більш повній 

реалізації принципу доступності вищої освіти, а з іншого - призвело до зниження 

якості освітніх послуг та розбалансування ринків праці та освітніх послуг. 

Як уже відмічалось, освіта на сьогодні є механізмом , що задовольняє 

потреби ринку праці, але на сьогодні вона також потрапляє від викликів 

цифровізації, оскільки сучасна освіта в традиційних її формах є менш 
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затребуваною ніж раніше, оскільки отримання класичних дипломів є досить 

тривалим процесом, і вона не поспіває за змінами економічного та суспільного 

процесів, тому це є однією з причин дефіциту професійних кадрів при 

одночасному надлишку застарілих непотрібних професій. 

Сучасні виклики системі освіти, можна узагальнити в такі групи: 

Трансформаційні 

• Виникнення нових професій та розширення переліку навичок та 

компетентностей працівників майбутнього, що призводить до необхідності 

оновлення переліку спеціальностей та редагування змісту навчальних програм, 

виникнення модульних форм навчання та оцінювання; 

• Зростання вимог до кваліфікації, міжнародна конкуренція за таланти, 

які володіють унікальними цифровими навичками; 

• Зміна класичної уяви щодо праці та професії призводить до 

необхідності обов‘язкового надання освітою певного переліку компетенцій;  

• Внаслідок невизначеності розвитку технологій, ускладнюється процес 

формування перспективних вимог до учнів та студентів; 

• Звуження інноваційного циклу: суттєве скорочення часу між 

отриманням нового знання та створення технологій, продуктів та послуг, їх 

виведенням на ринок; 

• Зростатання ролі неформальної освіти та формалізації самостійно 

отриманих компетенцій. 

Трансакційні 

• Виникнення нових нестандартних форм зайнятості змінюють звичний 

формат освіти, запровадження новітніх віддалених форм отримання освітніх 

послуг (дистанційне навчання); 

• Часові освітні циклі є досить тривалими, що значно ускладнює 

адаптацію робочої сили на ринку  і вимагає скорочення термінів підготовки за 

спеціальностями, які підпадають під вплив цифровізації; 

• Інтернаціоналізація освітньої діяльності, встановлення єдиних 

міжнародних вимог результативності освітніх послуг та її змісту; 
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• Процес навчання має відбуватися в тісній взаємодії з роботодавцями, 

що вимагає розповсюдження дуальних форм освіти. 

Інформаційні 

• Збільшення обсягу науково-технічної інформації, виникнення 

принципово нових способів роботи з нею, форм організації апаратних та 

програмних інструментів здійснення досліджень та розробок; 

• Поширення інформації про безперспективність тих чи інших професій 

суттєво змінить структуру попиту на освіту за традиційними професіями; 

• Розмивання дисциплінарних меж в дослідженнях та розробках, 

міждисциплінарний та конвергентних характер досліджень;  

Необхідність безперервного розвитку компетенцій та підвищення 

кваліфікації робітників отримують особливого значення в умовах цифровізації 

економіки і сприятиме розвитку Smart-education – гнучкого навчання в 

інтерактивному освітньому середовищі за допомогою контенту з усього світу. 

Набуває поширення концепція масових відкритих он-лайн курсів, в основі якої 

лежить теорія колективізму, сутність якої полягає в тому, що знання розподілено 

по мережевим зв’язкам і тому навчання полягає у можливості конструювання цих 

зв’язків і проходити по ним. Підходи до масового навчання трансформувалися у 

різну типологію МООС. 

Конкурентоспроможність цифрового ринку праці буде залежати від 

розвитку саме тих сфер, де продуктивність залежить від кваліфікації, оскільки 

чим більше технології набувають модульних ознак, стають простішими у 

використанні та беруть на себе трансакційні задачі, унікальними конкурентними 

перевагами на ринку праці стають «людські компетенції» [117]. Цифрова 

трансформація повинна поєднуватися з впровадженням гуманістичних принципів 

в управління людськими ресурсами. Основними навичками, яких потребуватиме 

майбутній ринок праці будуть: динамічність, клієнтоорієнтованість та поведінкові 

навички. 

Швидкість інновацій та технічних змін потребувати від компаній задля 

забезпечення конкурентоспроможного рівня залучать фахівців, які володітимуть 
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не лише вузькими технологічними навичками, а й адаптаційними і 

комунікаційними, що дозволить виявляти можливість впровадження інновацій та 

забезпечить їх реалізацію. Основним завданням освіти стає надати адаптаційні 

навички, щоб людина - майбутній робітник могли б швидко пристосовуватися у 

ринковому цифровому середовищі.  

Таким чином, перед системою освіти постають наступні завдання, які 

дозволять сформувати нові компетенції, яких потребуватиме цифрова економіка: 

• Підвищити та покращити цифрову грамотність усіх прошарків 

населення на всіх освітніх рівнів; 

• Сформувати модель цифрових компетенцій, що має бути 

інтегрованою в національну систему кваліфікацій та пов’язану з освітніми та 

професійними стандартами; 

• Створити нормативну базу та інфраструктуру гнучких нестандартних 

форм зайнятості, які будуть основною цифрової економіки; 

• Залучення в освітній процес фахівців-практиків, які допомагатимуть 

формуванню цифрових компетенцій; 

• Розробити та впровадити варіативні системи атестації, адекватні 

задачам цифрової економіки; 

• Сформувати гнучку систему професійної освіти відповідно до вимог 

цифрової економіки; 

• Створити систему прогнозування кадрів, які володіють цифровими 

компетенція ми; 

• Розробити та запровадити варіативні системи атестації, адекватні 

задачам цифрової економіки 

• Посилити роль соціального діалогу усіх суб’єктів ринку праці в 

освітньому процесі. 

Отже, основною потребою економіки майбутнього є працівник, який 

володіє, окрім професійних знань, навиками критичного використання технологій 

цифрового суспільства для роботи, вільного часу та спілкування, тобто 

цифровими компетенціями. Цифрова компетентність вимірюється громадянами 
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на різних рівнях для визначення відповідності умовам навчання та роботи. На 

рівні міжнародних експертних груп розроблено низку документів, що визначають 

перелік цифрових компетентностей сучасності, а саме: Рамка цифрової 

компетентності громадян (ЄС) DigComp. Було опубліковано два 

документи DigComp 2.0 та DigComp 2.1, (DigComp 2.0: 

DigitalCompetenceFrameworkforCitizens) які містять опис п'яти вимірів цифрової 

компетентності:  інформаційна грамотність та даних, включаючи управління 

контентом;  спілкування та співпраця, та участь у суспільстві;  створення 

цифрового контенту, включаючи етичні принципи; безпека; розв’язання 

проблем. У 2018 р. схвалено оновлену редакцію ключових компетентностей для 

навчання впродовж життя - рекомендація 2018/0008 (NLE) Європейського 

Парламенту та Ради (ЄС). В оновлених «Рекомендаціях»[118] виокремлено вісім 

ключових компетентностей сучасної людини, а саме: грамотність 

(literacycompetence); мовна компетентність(languagescompetence); математична 

компетентність та компетентність у науках, технологіях та інженерії 

(mathematicalcompetenceandcompetenceinscience, technologyandengineering); 

цифрова компетентність (digitalcompetence); особиста, соціальна та навчальна 

компетентність (personal, socialandlearningcompetence); громадянська 

компетентність (civiccompetence); підприємницька компетентність 

(entrepreneurshipcompetence); компетентність культурної обізнаності та 

самовираження (culturalawarenessandexpressioncompetence). Також серед усіх 

інструментів, що сприяють створенню єдиної рамки кваліфікації і компетенцій на 

базі наявних механізмів забезпечення прозорості виокремлюється європейська 

мережа Europass (Self-assessmentgrid - http://europass.cedefop.europa.eu/),  Рамка 

інформаційно комунікаційної компетентності для вчителів ЮНЕСКО (UNESCO 

ICT CompetencyFrameworkforTeachers); Цифровий порядок денний для Європи 

(DigitalAgendaforEurope) [119]. 

Європейськими документами цифрова компетентність визначається як 

впевнене, критичне та відповідальне використання і взаємодія з цифровими 

технологіями у процесі навчання, роботи та участі у суспільному житті, що 
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включає інформаційну грамотність, комунікацію та співпрацю, створення 

цифрового контенту (в тому числі програмування), компетентності, пов'язані з 

кібербезпекою, та здатність до розв'язання проблем.  

Вітчизняні фахівці розглядають окремі аспекти цифрових компетентностей 

або компоненти її формування в окремих професіях. Фахівці Інституту 

інформаційних технологій і засобів навчання НАПН України виокремлюють 

наступні цифрові компетенції [120]: вміння вчитись, соціальна, 

загальнокультурна, здоров’язберігаюча, громадянська та підприємницька 

компетентності, а також компетентності з інформаційно-комунікаційних 

технологій. Овчарук О.В. цифрову компетентність розглядає як синонім 

інформаційно-комунікаційної – здатність працювати, використовуючи 

інструменти, ресурси, процес та системи, що відповідають за доступ та 

оцінювання інформації (відомостей, даних) та використовувати таку інформацію 

для вирішення проблем, спілкування, створення інформованих рішень, продуктів 

та систем, а також для отримання нових знань [121]. Сороко Н. В. виділяє такі 

складові структури ІК-компетентності, як когнітивна, ціннісно-мотиваційна, 

діяльнісно-рефлексивна, творча, адаптивна[122]. Іванова С. М. досліджує 

когнітивний, ціннісно-мотиваційний, операційно-діяльнісний та дослідницький 

компоненти ІК компетентності наукових працівників [123]. 

Навички завжди вважалися кінцевим продуктом процесу навчання, але 

цифрова економіка змінює навіть ці погляди, попит на навички набуває ознак 

системності та масовості. Тому, всі учасники цифрової економіки повинні мати 

здатності створювати та обробляти складні масиви інформації, мислити системно 

та критично, приймати рішення на основні багатокритеріального вибору, бути 

адаптивними та гнучкими до нової інформації. 

Основними вимогами до цифрових навичок можуть бути наступні: 

динамічність – здатність змінюватися в часі; взаємозв’язок з екосистемою 

робочого місця, тобто від змісту робочих процесів; постійне оновлення 

комплементарних цифрових навичок – тобто навичок необхідних для виконання 

нових задач . пов’язаних з використання ІТ на робочому місці; 



125 

міждисциплінарність – охоплювати декілька конвергентних предметних галузей; 

мобільність та конкурентоспроможність навичок; відповідність міжнародним 

стандартам 

Ґрунтуючись на результатах наукових досліджень та аналізі власного 

досвіду, пропонуємо наступну класифікацію цифрових компетентностей, яких 

потребуватиме майбутній ринок праці 

Базові.  Навички будь якого виду не можуть формуватися на пустому місці, 

вони повинні мати деяку базову компоненту (теоретичного або практичного 

характеру). Базові компетентності дозволяють робітникам самого широкого 

профілю використовувати інформаційні технології та програмні продукти у 

повсякденному житті та професійній діяльності. До базових цифрових 

компетенцій ми відносимо наступні: 

• здатність до навчання, відкритість до нового; 

• уміння користуватися цифровими та віртуальними засобами 

збереження та передачі даних як в побутовій так і професійній діяльності; 

• діяльність орієнтована на результат; 

• здатність оцінювати достовірність та корисність інформації в 

мережевій економіці; 

• здатність обробляти великі масиви інформації та виокремлення з неї 

найбільш істотних фрагментів, які мають змістовне навантаження; 

• знання змісту базових понять щодо використання цифрових засобів у 

професійній діяльності; 

Когнітивні 

• Взаємодія та співробітництво з іншими людьми уміння прийняття 

нестандартних рішень; 

• Уміння вибудовувати міжкультурні мережеві комунікації; 

• Уміння використовувати  соціальні зв’язки та соціальні взаємодії у 

віртуальному просторі задля підвищення ефективності професійної діяльності; 

Аксіологічні  
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• вмотивованість робітника щодо застосування цифрових засобів, його 

ціннісні установки, ставлення та прагнення дотримуватись принципів професійної 

етики; 

• прагнення до саморозвитку та професійного самовдосконалення;  

• саморегуляція та самоконтроль; 

• усвідомлення потреби використання цифрових засобів передачи та 

зберігання і обробки інформації  у професійній діяльності; 

• систематичність використання цифрових засобів для професійної 

діяльності ; 

• ініціативність та підприємницькі здібності; 

• міжмережеві та міжкультурна взаємодія; 

• здатність розставляти пріоритети в своєму розвитку і розуміти 

структуру власних знань і навичок. 

Праксеологічні 

• здатність здійснювати пошук та аналіз інформації, необхідної для 

виконання професійних функцій; 

• здатність здійснювати добір оптимальних цифрових засобів; 

• здатність використовувати спеціалізований програмний 

інструментарій у професійній діяльності; 

• здатність використовувати відкриті інформаційно-аналітичні системи 

для пошуку потрібної професійної інформації; 

• обізнаність щодо актуальних електронних засобів формальної та 

неформальної професійної  комунікації; 

• уміння створювати нові ринки. 

Адаптивно-рефлексійні 

• швидке реагування на появу нових ІКТ та цифрових технологій для 

виконання професійних функцій; 

• здатність проявляти креативність, критичність та ініціативність в 

роботі з цифровими технологіями; 
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• здатність до передбачення розвитку ситуації і позначення найбільш 

перспективних передбачають дій, тобто «інтелектуальне лідерство»;  

• здатність поглиблювати знання, вміння та навички роботи з 

цифровими технологіями; 

• комплементарні навички використання цифрових засобів у 

професійній діяльності (наприклад використання соціальних мереж для 

комунікації з колегами та просування комерційного бренду) 

Слід зазначити, що ефективність функціонування підприємства в умовах 

нової економіки залежить від переходу від компетенцій – «зони комфорту», до 

компетенцій, що забезпечують динамічний розвиток і інноваційне зростання 

компанії. 

Отже, в силу того, що головною рушійною силою нової економіки, основою 

її продуктивних сил витупають знання та компетенції, які реалізуються на 

практиці в процесі праці висококваліфікованих працівників, можна стверджувати, 

що її становлення спричиняє суттєві зміни на ринку праці, пов’язані, насамперед, 

зі зростанням вагомості людського капіталу. При цьому освіта стає 

найважливішим засобом формування нової генерації висококваліфікованих кадрів 

та розвитку інтелектуального потенціалу країни, що є важливою складовою 

трудового потенціалу країни. Являючись основою формування кадрового 

потенціалу суспільства, освіта безпосередньо пов’язана з функціонуванням ринку 

праці. Розвиток сучасних технологій, який супроводжується посиленням вимог до 

якості робочої сили, потребує систематичного удосконалення умінь та знань 

індивідів, оволодіння новими компетенціями з метою забезпечення їх 

продуктивної зайнятості та конкурентоспроможності робочої сили.  

Світові тренди інноваційного розвитку останніх років вказують на 

доцільність форми взаємодії учасників інноваційного процесу на основі 

четвертинної спіралі «QuadrupleHelix», що включає взаємодію чотирьох основних 

груп стейкхолдерів в системі: «держава (уряд) – промисловість (бізнес) – 

академічна спільнота (університети) – громади (громадянське суспільство)» [124]. 
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В процесі формування освітньої політики необхідно усвідомлювати   

сучасні світові тенденції знанням та освіті відводиться визначальна роль. 

Державна   політика  має  бути  спрямована  на  те, щоб  система вищої освіти 

була трансформована в дієвий чинник економічного зростання на інноваційній 

основі та зміцнення конкурентоспроможності держави.  

Основним завданням освіти є надати особам системне, живе знання, що 

базується на фундаментальних дослідженнях. В умовах сучасних суспільних 

трансформацій особливої актуальності набувають концепція компетентнісно-

орієнтованої освіти (Competence-Based-Education – CBE) і концепція навчання 

впродовж усього життя (LifelongLearning – LLL), що передбачає безперервне 

поповнення й відновлення професійних знань, їх актуалізацію на продуктивному 

етапі людського життя. Пріоритетами розвитку вищої освіти мають бути: 

соціальний вимір (рівний доступ і закінчення навчання); працевлаштування; 

студентоцентроване навчання і навчальна місія вищої освіти; освіта, наука 

(дослідження) і інновація; міжнародна відкритість; мобільність; збір даних; 

багатовимірні інструменти прозорості; фінансування[125].   

 

 

2.2. Гідна праця як підґрунтя розвитку ринку праці 
 

Вибір особистістю моделі поведінки в трудовій сфері визначається 

насамперед її провідною мотивацією, тому формування конструктивних стратегій 

на ринку праці передбачає врахування домінуючої мотивації працюючих. 

Підсумки проведеного в 47 країнах дослідницьким центром Pew опитування 

суспільної думки в глобальних масштабах (Всесвітнє обстеження цінностей) 

свідчить, що задоволеність своєю роботою відіграє важливу роль у поясненні 

загального почуття благополуччя людей [126].  А задоволеність людей роботою, 

їхні прагнення й потреби у трудовому житті концентруються у понятті гідної 

праці. 
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Саме складові гідної праці превалюють в трудовій мотивації, тим самим 

перетворюючи гідну працю на домінанту трудового життя. Відповідно, гідна 

праця переміщується у фокус державної політики на ринку праці. Пріоритетами 

регулювання соціальної держави (а Україна, згідно зі ст. 1 своєї Конституції, 

вважається соціальною державою)  стають  інститути зайнятості, соціального 

захисту, трудового законодавства, соціального партнерства,  сконцентровані в 

концепції гідної праці.  

Реалізація сучасної асоціальної моделі глобалізації має серйозні  наслідки: 

глобальна конкуренція зумовлює роботодавців використовувати заміну гідної 

зайнятості на нестабільну й неформальну роботу та інші маніпуляції з нормами 

трудового життя. Відповідно, в умовах глобальної економіки важливо послідовно 

забезпечувати права та умови праці.  

Вплив глобілізаційних та інтеграційних процесів на трудову сферу 

зумовлює необхідність пошуку механізмів економічного, політичного, 

соціального та правового характеру, дія яких дозволить створити сприятливі 

умови для ефективної та продуктивної праці, здатної забезпечити суспільний 

прогрес і розвиток людського потенціалу. В цьому контексті концепція гідної 

праці,  висунута у 1999 році Міжнародною організацією праці (далі – МОП), яка 

пропонується як фундамент забезпечення збалансованості економічного розвитку 

і соціальної справедливості, є базовим механізмом комплексного вирішення 

означених завдань і відповідає викликам, що стоять сьогодні не тільки перед  

ринком праці, а й перед суспільством у цілому. Гідна праця фактично виступає 

предикатом, ознакою сучасної європейської цивілізації, до якої прагне 

приєднається наша країна. 

На сучасному етапі основні цілі і задачі МОП спрямовані на розкриття 

сутності глобалізації при аналізі проблем праці у постіндустріальному 

суспільстві. Результатом трансформаційних глобалізаційних процесів є 

структурні зміни на ринку праці, загострення протиріччя між трудом і капіталом, 

що відображається в постійних змінах умов праці. Декларація МОП про соціальну 

справедливість з метою справедливої глобалізації від 10 червня 2008 року [127]  
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закріплює бачення цією організацією  свого мандата в епоху глобалізації і 

проголошує концепцію гідної праці МОП як стрижневий елемент своєї політики. 

Завдання забезпечення гідної праці при формуванні соціальної політики та 

поступова адаптація трудового законодавства України до стандартів 

європейських країн знаходиться в рамках вимог щодо виконання планів 

імплементації актів ЄС, про що зазначається в ст. 291 «Багатосторонні трудові 

стандарти та угоди» та Главі 21 «Співробітництво у галузі зайнятості, соціальної 

політики та рівних можливостей» Угоди про асоціацію між Україною, з однієї 

сторони, та Європейським Союзом, Європейським співтовариством з атомної 

енергії й їхніми державами-членами – з іншої сторони (УАЄС)[128]. Зокрема, 

йдеться про стандарти у сфері зайнятості, соціальної політики, підвищення рівня 

безпеки та охорони здоров’я на виробництві, забезпечення рівних можливостей та 

попередження будь-якої дискримінації у сфері прикладання праці, захисту 

трудових прав працівників.  

Загальні теоретичні основи гідної праці, її виміру й оцінки розроблені  

багатьма дослідниками, що запропонували різні методологічні підходи до самої 

концепції, її критеріїв й індикаторів гідної праці.  

Теоретичні положення гідної праці  базуються на загальнотеоретичних 

положеннях,  закладених в працях класиків економічної теорії, починаючи з теорії 

трудової вартості А. Сміта,  ідей К. Маркса, представників старого і нового 

інституционалізму, теорії людського капіталу, а також М. Вебера,  Е. Дюркгейма, 

А. Маслоу, Ф. Херцберга, Ф. і Л. Гілберт, А. Файоля, Д. Макгрегора й інших. 

Безпосередньо розвитку концепції гідної праці присвячені праці Д.Бесконда, 

Ф.Меграна, А.Шатеньє, Ф. Бонне, Ж.Фігейредо, Г.Стендінга, а також генеральних 

директорів МОП –Х.Сомавіа і Д.Гая.  

В Україні провадження концепції гідної праці і в теорії,  і на практиці 

відбувається неоднозначно. В існуючих публікаціях з соціальної й економічної 

проблематики  українських науковців відсутнє устояне визначення гідної праці, 

хоча за останні роки в Україні значно збільшилося кількість публікацій, 

присвячених цій темі.   
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У розвиток концепції гідної праці внесли науковий внесок українські вчені 

А.М. Колот, О.О. Герасименко, О.А. Грішнова, Е.М. Лібанова, І.Л. Петрова, М.В. 

Семикіна,С.В. Тютюннікова та інші науковці.  Предметом постійної дискусії 

науковців здебільшого є питання критеріїв й індикаторів гідної праці, які 

розглядають у своїх  працях О.А. Дороніна, Т. А. Коляда, Н. О. Ільєнко, Л. В. 

Шаульськата деякі інші дослідники. 

Разом з тим цілеспрямованого комплексного аналізу гідної праці у контексті 

взаємозв'язку „держава - гідна праця” та „ринок праці-гідна праця” не 

проводилося, хоча реалізація принципів гідної праці саме на національному рівні, 

з одного боку, є невід'ємною й необхідною умовою її забезпечення, а  з іншого - є 

інструментом збалансованості економічних і соціальних цілей ринку праці.  

У дефініції „гідна праця” немає чіткого визначення, остаточно закріпленого 

в якому-небудь міжнародному акті. Існує чимала кількість  трактувань гідної 

праці, що свідчить про багатоплановість цього поняття. Певна „розмитість” цього 

поняття зумовлює те, що дотепер кожний сприймає його доволі суб'єктивно, на 

свій розсуд, залежно від національних особливостей кожної країни, ступеня її 

економічного і суспільного розвитку, а також особистих уявлень про „гідність” 

праці. Зміст гідної праці змінюється відповідно до точки зору різних соціальних 

груп, особливо щодо ієрархії елементів гідної праці. З позицій рівня, на якому 

впроваджуються програми гідної праці, це поняття може наповнюватися різним 

змістом і задачами. 

«Decentwork» в англійській мові, що використовується в першоджерелах,  

перекладається на українську мову як «пристойна, гарна, підходяща робота»[129].  

Проте сьогодні дефініція „гідна праця” трактується більш широко - як 

багатогранна інтегральна категорія, що містить у собі найважливіші якісні 

характеристики положення суб'єкта праці в трудовій сфері і відбиває можливості 

розвитку людського потенціалу в цілому. 

Б. Хеппл вважає, що «відправною точкою формування нового підходу до 

розуміння гідної праці послужили звіти Генерального секретаря МОП на її 81-ій 

сесії (1994), де було змальовано нове бачення проблеми лібералізації регулювання 
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трудових відносин у сполученні з повагою до прав і основних свобод людини і 

громадянина [130].   

Сформована МОП концепція гідної праці стала, як зазначає вчений Й. Лерш 

(JensLerche), новою основою структури міжнародної політики у сфері праці [131]. 

Проте він визнає, що МОП наразі не має будь-яких значних засобів для 

забезпечення цієї політики, що обумовлює такий стан справ, за якого означена 

концепція формалізується, існує в якості певної декларації, ідеї, яку намагаються 

впровадити в життя соціальні та правові держави.  

Специфіка концепції гідної праці полягає у тому, що вона зважає на 

багатоманітні інтереси всіх учасників трудового процесу і спрямована на 

оптимізацію відносин між ними. Гідна праця виступає основною складовою 

якості трудового життя, консолідуючи зусилля усіх сторін соціального діалогу не 

тільки на покращенні ситуації в соціально-трудовій сфері, а й на зростанні 

економічного потенціалу країни.   

Гідна праця – це багатоаспектне, поліфункціональне й інтегральнепоняття, 

що усебічно характеризує рівень і якість трудової діяльності.  Забезпечення 

стандартів гідної праці має синергетичний ефект і стосується усіх сторін 

трудового процесу, оскільки безпосередньо впливає і на продуктивність праці, і 

на кількісні і якісні показники господарської діяльності. 

У наукових працях можна зустріти чимало дефініцій гідної праці як бази 

стабільного суспільства, основи соціальної політики тощо. При цьому сьогодні її 

зміст поширюють далеко за межі сфери праці, додаючи нових елементів до її 

складу і просуваючи її убік соціальності.  

Представники МОП, представляючи концепцію гідної праці, звичайно 

розкривають сутність гідної праці шляхом перерахування її ознак. Відповідно до 

одного з визначень МОП гідна праця – це «продуктивна праця, що є вільною, у 

нормальних умовах, розвиває і не принижує гідність людини, передбачає 

справедливу оплату, соціальні гарантії, відсутність дискримінації на робочому 

місці, забезпечення всієї сукупності трудових прав, а також можливість 

реалізувати здібності й особисті прагнення людини» [132].  
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Серед численних визначень гідної праці досить повно, на нашу думку, її 

розкриває Н.В.Романова, яка зазначає, що „ гідна праця (за сутнісним 

визначенням) – це можливість усебічної реалізації прав людини на працю в 

умовах високої ефективності на принципах рівності, безпеки, соціального 

партнерства й інтеграції, розвитку і людської гідності; трудова діяльність, що 

відповідає суспільно необхідним вимогам й інтересам сторін соціально-трудових 

відносин та сприяє стійкому людському розвиткові” [133]. 

За думкою М. В. Панченко, „феномен гідної праці виступає правовим 

виразом балансу інтересів працівників і роботодавців з питань застосування 

найманої праці, згладжування соціальної напруженості та забезпечення соціальної 

справедливості у «світі праці» і в державі загалом [134].  

Концепція гідної праці формує послідовні підходи для досягнення балансу 

інтересів на ринку праці, зокрема, між економічною і соціальною його складовою. 

Гідна праця стосується і охоплює головних суб'єктів ринку праці, визначаючи їхні 

базові якісні характеристики і впливаючи на стан ринку праці. Цілі і завдання 

ринку праці мають відповідати принципам і стандартам концепції гідної праці. 

Механізм забезпечення гідної праці здійснюється на ринку праці і за своєю суттю 

певні інститути ринку праці водночас є інститутами гідної праці.  

Існує як прямий, так і зворотний зв'язок впливу ринку праці на пріоритети 

гідної праці. Залежно від ситуації на ринку праці вимоги до гідної праці можуть 

істотно змінюватися. Наприклад, чим більше пропозиція праці перевищує його 

попит, тим нижче вимоги до умов праці з боку осіб, що шукають роботу, а при 

зворотному співвідношенні – навпаки.  На вимоги до рівня гідності праці можуть 

впливати і об'єктивні, і суб’єктивні фактори, що діють на ринку праці, зв'язані як з 

соціальною й економічною політикою, так і з особистістю працівників. 

Фундаментальні чинники гідної праці походять з ринку праці і багато в 

чому  перекликаються із його середовищем, знаходячись у взаємодії, яку 

необхідно постійно підтримувати, тобто ринок праці і гідна праця є 

взаємозалежними системами. При цьому ринок праці має розвиватися, 
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спираючися на пріоритети гідної праці і спрямовуючись на досягнення її 

стандартів.  

У Доповіді МОП 2017 року [135] акцент зроблений на тому, що гідна праця 

не тільки мета, а й фактор економічного розвитку. Сутність гідної праці закладена 

у її дуалістичній функції: з одного боку,  гідна праця виступає найважливішою 

метою політики у трудовій сфері, з іншого боку, вона одночасно є діючим 

інструментом забезпечення якості трудового життя. Такий дуалізм стосується і 

взаємозв'язку гідної праці і ринку праці. 

Отже, наголошуємо на власному розумінні гідної праці передусім як мети і 

водночаспідґрунтя розвитку ринку праці.Саме з тієї позиції ми розглядатимемо 

гідну працю у даному дослідженні.  

Концепції гідної праці притаманний високий ступень флексібілізації, що 

дозволяє адаптувати рішення її стратегічних задач до національних особливостей 

кожної країни. Співпраця МОП з конкретними країнами будується на основі 

програм гідної праці на національному рівні, що зумовлено необхідністю 

врахування пріоритетів і умов окремих країн і  узгодження напрямків роботи з 

соціальними партнерами в цих країнах. 

В Україні концепція гідної праці отримала всебічну підтримку. Вона 

реалізується в рамках програм співробітництва між Україною і МОП, які 

передбачають просування принципів гідної праці як на загальнонаціональному, 

так і на регіональному рівнях. У рамках співробітництва України з МОП у 2016 – 

2019 рр. діяла чергова Програма Гідної праці для України, спрямована на 

сприяння зайнятості та розвитку сталих підприємств задля стабільності та 

зростання; сприяння ефективному соціальному діалогу; покращення соціального 

захисту і умов праці [136]. За кожним із цих пріоритетів було визначено завдання 

та запланований кінцевий результат, що вимірюється цільовими орієнтирами. 

За період виконання цієї Програми в Україні відбулися позитивні зрушення 

у питаннях соціального захисту населення, підвищення рівня зарплат, 

удосконалення колективних переговорів, зміцнення інституцій інспекції праці та 

служби зайнятості, попередження дискримінації у сфері праці, прогрес щодо 
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ратифікації ряду конвенцій тощо [137]. Але здійснені заходи не забезпечили 

виконання усіх завдань,  передбачених Програмою, а значна частка показників 

ринку праці досі не відповідає критеріям гідної праці.  

Нова Програма гідної праці для України (на 2020-2024 роки) експертами 

МОП досі розробляється, але її основними пріоритетами вже визначено наступні: 

➢ повна та продуктивна зайнятість; 

➢ покращені умови праці;  

➢ покращений соціальний захист; 

➢ ефективний інклюзивний соціальний діалог. 

Ці пріоритети в основному співпадають з пріоритетами концепції гідної 

праці МОП, сконцетрованими у чотирьох її пріоритетах-напрямках, що 

розкривають зміст концепції гідної праці:  дотримання, сприяння і реалізація 

основних принципів у сфері праці;  сприяння зайнятості; розробка і розширення 

мір соціального захисту і соціального забезпечення;  сприяння соціальному 

діалогові і трипартизму. У рамках цих напрямків концепція гідної праці охоплює 

більшість інститутів ринку праці, які визначають поведінку його акторів. 

Більшість, але, як ми вважаємо, не всі. З цього приводу існують відмінні думки, й 

відповідно, різні визначення пріоритетів гідної праці.  

МОП приділяє увагу, головним чином, економічному змістові гідної праці. 

У науковій літературі спроби дефініювання поняття «гідна праця» у більшій мері 

здійснюються так саме з економічних позицій.У більшості літературних джерел 

завдання і проблеми гідної праці вивчаються головним чином у рамках, 

обмежених життєвими потребами людини, поза розумінням праці як соціальної 

цінності і без врахування змістовності й привабливості праці. Ми вважаємо, що 

при цьому втрачається важливий бік гідної праці.  

З точки зору аксіологічного підходу кожний працівник індивідуальний і має 

власну систему цінностей, але певні цінності притаманні усім працюючим людям, 

і саме на усвідомленні цих спільних цінностей побудована концепція гідної праці.    

„Наша „вища природа” є також нашою „глибинною природою”... Ця вища 

природа містить у собі потребу в осмисленій праці, у відповідальності, у 
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творчості, у справедливості”, писав А. Маслоу [138]. Закордонні дослідження 

демонструють, що у розвинутих країнах гідна праця сьогодні все більше 

сприймається не тільки як можливість забезпечити певний рівень життя, але й як 

можливість самоствердження і самовираження.  

Що стосується позиції МОП, то частиною її мандату є ідея про те, що праця 

повинна бути актом самореалізації, наповненим усвідомленням особистої і 

колективної мети [139]. Реалізація концепції гідної праці, розробленої МОП, 

передбачає забезпечення широкого кола потреб працівника з позиції розширеного 

відтворення робочої сили і високої якості трудовогожиття, у тому числі  

можливості для саморозвитку особистості й перспективи особистісного росту. 

Водночас, хоча МОП не зводить вимоги до змісту й умов праці лише до 

матеріальних факторів, безпеки і справедливості, у пріоритетах Концепції гідної 

праці не йдеться про змістовне наповнення процесу праці і його гуманізацію, про 

трудові цінності й престиж праці. А за Профілем гідної праці в Україні, за яким 

МОП здійснює моніторинг та оцінку прогресу змін щодо гідної праці, відсутні й 

згадування про моральні цінності трудового життя, забезпечення реалізації права 

працівника на  повагу й гідність та інші, неекономічні, але важливі 

характеристики гідної праці.  

Ми вважаємо, що відбувається практичне звуження дефініції гідна праця 

через обмеження цього поняття сугубо економічними параметрами. 

Інституціональний підхід до дослідження ринка праці заснований на моделі 

«інституціональної людини», яка передбачає наявність у людини складної 

системи мотивів, обумовленої його цінностями. Основними чинниками, що 

обумовлюють спонукання людини до активної діяльності  є потреби, інтереси, 

мотиви й стимули. Необхідність задоволення будь-якого з них призводить до 

старту мотиваційного процесу. 

Проте лише окремі науковці звертають увагу на необхідність врахування 

факторів мотивації, а також трудових цінностей і настанов у концепції гідної 

праці. Зокрема, С.В.Тютюнникова пише, що „працю недостатньо зводити лише до 

використання робочої сили: її необхідно розглядати як ефективний спосіб 
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соціалізації людини, метод обміну сутнісними силами людини в його виробничій 

діяльності. Її варто розглядати ширше і глибше, включаючи процес культурної 

рефлексії, сенсоутворення. Такий підхід дозволить «олюднити» працю, наповнити 

всі її елементи глибоким змістом, зробити її невід'ємною, всезростаючою і 

творчою формою життєдіяльності людини. Саме таку працю можна буде назвати 

гідною працею...” [140].  

Поняття «гідна праця» засновано на такій моральній категорії, як «гідність». 

Доречно нагадати, що термін «гідність» визначається і тлумачиться як повага до 

себе, свідомість своїх прав, своєї значимості, незалежності поглядів, суджень. 

„Адже в сучасному світі праця перестає бути винятково засобом забезпечення 

життєдіяльності та задоволення потреб людини і стає засобом самовираження та 

самоствердження людини” [141]. 

Поняття гідної праці втілює в собі очікування людей, пов'язані з їхнім 

трудовим життям. Гідна праця, на нашу думку, – це праця, що має задовольняти 

не тільки за рівнем заробітної плати, стабільності, безпеки, а й за змістовними й 

ціннісними характеристиками.  

Як вважають А.Колядич і С.Погорелов, „важливою характеристикою сфери 

зайнятості в умовах ринково-векторних зрушень є її інституціональна складова 

або інституціональний простір, що, на нашу думку, є сукупністю цінностей, 

установок, норм і правил, які визначають взаємодію суб'єктів у середовищі, у 

якому використовується трудовий і підприємницький потенціал суспільства” 

[142].  

Ставлення до праці є системоутворюючим компонентом поведінки людини 

у суспільному житті, за допомогою якого реалізуються різні типи поведінки, 

передусім, трудової. Праця — це не тільки засіб забезпечення матеріальних 

потреб, але і процес задоволення потреб нематеріальних. Мета й задачі гідної 

праці мають розглядатися також з точки зору трудових і професійних цінностей 

процесу праці, інакше цей процес не буде наповнений сенсом.  Ми поділяємо 

точку зору І.О. Рябоконь, згідно якої „проблеми становлення гідної праці, як і 

формування якості трудового життя носять на даний час, в основному, не тільки 
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економічний, правовий, але швидше етичний, ціннісно-світоглядний характер” 

[143]. 

 „Гідність є етичною категорією, котра загалом об’єктивує моральну 

цінність й суспільну значущість особи та усвідомлення нею цієї значущості” 

[144]. Гідна праця має сприяти тому, щоб працююча людина характеризувалася  

високим рівнем почуття власної гідності, тому гіднапраця – це праця, яка має 

бути не тільки джерелом доходу, що забезпечує гідний рівень життя працівника і 

його родини, але і формою його самоствердження і самовираження, способом 

його соціалізації, сферою реалізації його можливостей і визнання.  

Проте цитовані та деякі інші науковці лише наголошують на необхідності 

врахування цінностей і мотиваторів працюючої людини, але далі цих заяв не 

йдуть. Між тим питання потребує вирішення, а саме  впровадження нових 

критеріїв гідної праці, які б врахували етично-моральні, ціннісні аспекти гідності 

праці. Тому вважаємо своєчасним і важливим, щоб  феномен гідної праці 

виступав не тільки як дослідницький конструкт і щоб його інтерпретація 

закінчувалася його операціоналізацією. 

Отже, гідна праця має забезпечувати як достатні доходи від праці, так і її 

привабливість, від якої передусім залежить відношення людини до праці і яка є 

основою задоволеності працею. Відома дослідниця ринку праці й соціальної 

політики Г.Монусова зазначає: „Положення людини в сфері праці має два виміри: 

об'єктивне і суб'єктивне. Перше відбиває весь набір умов праці і зайнятості 

(насамперед величину оплати і тривалість робочого часу), друге - їхнє сприйняття 

працівником, якого вони стосуються” [145]. Тому важливою стороною гідної 

праці є не тільки формальні інститути зайнятості, умов праці, соціального захисту 

й, відповідно, офіційні показники ринку праці, а й неформальні, які 

відзеркалюють суб'єктивне, особистісне ставлення  працівників до своєї роботи, 

до трудової ситуації, до праці в цілому.  

Невід'ємною складовою частиною гідної праці стає задоволеність працею – 

найважливіший трудовий мотиватор і водночас інтегральна характеристика 

трудової діяльності. Саме задоволеність працею дозволяє людині почувати себе 
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гідною, реалізованою у своїй трудовій діяльності. Позитивне відношення до праці 

посилює трудову мотивацію людини, яка активізує використання своїх знань, 

досвіду і кваліфікації для досягнення більших результатів праці.  

Проведені українськими науковцями ще за часи СРСР дослідження на 

промислових підприємствах дозволили констатувати, що на задоволеність 

працею, поряд з виробничою ситуацією на конкретних підприємствах і в 

організаціях, значний вплив робить маса невиробничих факторів трудової 

діяльності[146]. При цьому задоволеність працею охоплює ті неформальні 

аспекти трудової діяльності й конкретні атрибути  умов праці, які не враховують 

формальні інститути ринку праці, але без врахування яких праця не може 

вважатися гідною. З нашого погляду, задоволеність працею, слід долучити до 

складових гідної праці, оскільки вона, незважаючи на певну її суб'єктивність, є  

водночас предиктором повноти й об'єктивності виміру гідності праці, і її розгляд 

як аспекту гідної праці є досить перспективним. 

Як зазначає відомий соціолог В.С.Магун, „трудову діяльність прийнято 

звичайно розглядати, по-перше, з погляду соціально-економічної корисності, що 

фіксується у показниках продуктивності, і, по-друге, з погляду індивідуальної 

значимості, що виміряється показниками задоволеності роботою”[147]. В. Врум 

проаналізував 20 досліджень, у яких продуктивність зіставлялася з задоволеністю. 

І Хоча коефіцієнти кореляції мінялися від +0,86 до —0,31, медіанний коефіцієнт 

склав +0,14 [148]. 

Задоволеність працею є досить складним феноменом, її можна розглядати з 

різних точок зору. Так, згідно концепції німецького соціолога Р.Штольберга, який 

розглядає задоволеність працею як соціально-економічну категорію, це „не що 

інше, як психічний стан працівника, що відбиває його трудову установку, 

відношення до життя, його трудову мотивацію, його потреби і чекання щодо 

роботи” [149].  

Існує кілька підходів до визначення задоволеності працею. У рамках нашого 

дослідження ми дотримуємося трактування, відповідно якому задоволеність 

працею розглядається як оцінка людиною трудової ситуації згідно мотиваційно-
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гігієнічної теорії задоволеності Фредеріка Херцберга [150]. Згідно цієї теорії 

умови праці, самі по собі, не є мотиваційним чинником, а  слугують засобом 

уникання незадоволеності (так звані гігієнічні фактори - умови праці, заробітна 

плата, методи праці й ін.). Тобто вони формують незадоволеність, впливаючи, але 

не забезпечуючи задоволеність працею. 

Іншу групу факторів складають мотиватори, що безпосередньо викликають 

задоволеність працею, високий рівень мотивації і трудових досягнень. Вони 

виступають стимуляторами ефективної праці. До них відносяться: визнання, 

цікавий зміст праці, самостійність і відповідальність, професійний і посадовий 

ріст, можливості особистісної самореалізації. Позитивний максимальний 

мотиваційний вплив досягається за допомогою цих мотиваторів за наявністю 

факторів гігієни.  

Дослідження японських учених (Т. Доко й ін.), зв'язані з теорією Херцберга, 

показали, що на продуктивність праці, яка є невід'ємною компонентою гідної 

праці, найбільше впливає саме задоволеність працею.  

Автори корнельского трудового дискретного індексу П.Сміт, Л.Кендалл, 

Ч.Хулін виділяють 5 груп факторів задоволеності: оплата праці, кар'єра, 

психологічний клімат, відносини з керівництвом, безпосередньо робота [151].  

Д. Пельц і Ф. Ендрюс виділяють 13 факторів задоволеності працею, а саме: 

відповідність роботи кваліфікації фахівця, можливість кадрового росту і 

кваліфікаційного розвитку працівника, величина заробітної плати, відносини з 

керівництвом й ін. [152]. 

Аналіз різних підходів до задоволеності працею і розмаїтих факторів, 

різноспрямовановпливаючих на працюючу людину, дозволяє нам виділити 

основні, що зумовлюють задоволеність (або незадоволеність) працею: 

➢ характер і зміст роботи;  

➢ відповідність трудової діяльності потребам і кваліфікації працівника, 

умови для самовираження і самореалізації; 

➢ умови праці: стан робочого місця і його оточення,  комфортність, 

організація праці тощо; 
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➢ винагорода за працю;  

➢ можливості кадрового росту;  

➢ престижність роботи; 

➢ психологічний клімат в робочому колективі, стиль керівництва. 

Соціально-економічні і політичні зміни, що відбулися в українському 

суспільстві, докорінно змінили статус людини праці, вивели працю за рамки 

основних сучасних цінностей. У свідомості сучасного українця відбулися істотні 

зміни в розумінні праці, її ролі і функцій. В Україні сьогодні праця розглядається 

переважно у контексті задоволення життєвих потреб: вона не являє собою для 

більшості українців цінності, за винятком матеріальної.  

Для того, щоб забезпечити привабливість праці і задоволеність нею, 

необхідно перетворити працю на життєву необхідність людини, забезпечити 

соціальну привабливість процесу праці, відновити престиж праці серед ціннісних 

орієнтацій особистості.  

Українські вчені, яких ми вважаємо головними апологетами гідної праці в 

Україні,   А.М. Колот і О.О. Герасименко наголошують, що „необхідність нового, 

неупередженого, науково виваженого погляду на проблематику гідної праці 

очевидна. Адже поширене на шпальтах науково-прикладних видань твердження, 

що в матеріалах МОП міститься розгалужена, цілісна концепція гідної праці, 

насправді є перебільшенням... Що ж стосується цілісної, науково обґрунтованої 

концепції гідної праці, то її розробка – це завдання та місія наукової спільноти, 

яка, діставши сигнал, політичний заклик від міжнародної інституції, має всебічно 

обґрунтувати теорію гідної праці та розробити дорожню карту її реалізації на 

практиці” [153] . 

Концепція гідної праці не є застиглою, вона еволюціонує, змінюються її 

зміст, критерії і показники: з'являються нові, трансформуються традиційні.  

Сьогодні дефініція гідної праці, на нашу думку, має трактуватися більш широко. 

Йдеться про формування загальнонаціонального інституту задоволеності  працею 

як одного з пріоритетів гідної праці, з доповненням концепції гідної праці 

відповідними стандартами і критеріями.   
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Виявлення  ролі задоволеності працею у трудовому процесі і включення її 

до пріоритетів гідної праці дозволить поглибити подальший розвиток концепції 

гідної праці й  розширити можливості стратегії її реалізації. А у Програмі 

концепції гідної праці для України, на нашу думку, доцільно було б передбачити 

задачу подолання негативних тенденцій ставлення до праці.  

Задоволеність працею має суб'єктивний характер й оцінювати її досить 

проблематично. Відомий соціолог В.А. Ядов визнавав, що «рівень задоволеності 

роботою занадто загальна характеристика, яку надзвичайно важко правильно 

інтерпретувати” [154] Проте складність її визначення не означає, що  нею слід 

нехтувати при аналізі складових гідної праці. Відповідно до досліджень 

американського економіста Р. Фрімана, відповідь на питання про те, що люди 

почувають стосовно своєї роботи, подає корисну інформацію про економічне 

життя людей, що не повинне бути ігнороване [155]. 

Водночас разом з пропозицією розширення дефініції гідної праці вважаємо 

за доцільне обмежити її трактування рамками трудової сфери. Багато хто з 

науковців поширює гідну працю далеко за ці рамки, впроваджуючи концепцію 

„гідної праці протягом життя” і включаючи до напрямків гідної праці  додаткові 

соціальні пріоритети (пенсії, соціальний захист непрацюючого населення тощо). 

Тим самим ототожнюються пріоритети гідної праці з напрямками соціальної 

політики. 

Так, Лопушняк Г.С. вважає, що  „соціальний захист як компонента концепту 

гідної праці повинен розглядатися не лише для категорії найманих працівників, а 

й для інших категорій економічно активного населення”, включаючи в останню 

категорію і пенсіонерів (вимога отримання  гідної пенсії)”[156]. Інші науковці 

долучають до пріоритетів гідної праці рекреації, оздоровлення (не тільки 

працюючих) й т. ін. 

Проте соціальна політика має забезпечувати якість життя у цілому, а гідна 

праця – якість праці, тобто це відносини цілого і частки, які, ми вважаємо, 

недоцільно змішувати. Таким чином, наголошуємо саме на ринку праці як 

основному ареолі забезпечення гідної праці.   
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Інститут гідної праці у такому разі можна представити як збалансовану 

взаємодію формальних і неформальних інститутів ринку праці, які через 

соціальний діалог між урядом, законодавчими органами і представницькими 

організаціями роботодавців і працівників забезпечують необхідні умови для його 

ефективного функціонування.   

У нашому розумінні не може бути  принижена роль будь-якого з цих 

пріоритетів гідної праці й відповідних інститутів: неможливо виявити серед них 

ані вирішальний, ані останній за своїм впливом. Визначальною мотивацією 

найчастіше вважається матеріальна, і відповідно, гідну заробітну плату можна 

розглядати як провідний інститут гідної праці. Але чи можна назвати працю 

гідною, якщо вона не гарантує безпеку працюючих?  А фактор стабільної 

зайнятості, що в існуючих кризових умовах перетворюється на головний 

трудовий мотиватор?  Інститут соціального партнерства відіграє ключову роль у 

суспільному договорі, підтримуючи баланс інтересів усіх сторін соціально-

трудових відносин через соціальний діалог  і забезпечуючи таким чином дію 

інших інститутів соціально-трудової сфери. 

Ми виходимо з того, що усі інститути гідної праці і відповідні фактори 

важливі для реалізації концепції гідної праці, хоча й по-різному впливають на 

процес праці, що залежить від сфери діяльності, професійної приналежності 

працюючих й т. ін. Внесок кожного з зазначених інститутів у певних умовах може 

стати настільки значним, що його можна розглядати як ключовий.Усі інститути й 

відповідні фактори знаходяться в нерозривній єдності й взаємодії між собою, 

вони взаємозв'язані і перетинаються, маючи разом з тим відносну самостійність. 

Так, соціальний захист передбачає не тільки підтримку соціально незахищених 

верств населення, але й гарантії щодо зайнятості і певних умов праці, які водночас 

є складовою інших інститутів. Саме цей багатосторонній процес - взаємодія усіх 

інститутів, які в комплексі забезпечують гідну працю, - обумовлює її домінантну 

роль у трудовому житті.  

Застосування інституціонального підходу до гідної праці дозволяє 

включити в аналіз інститути, що структурують поведінку і взаємодію суб'єктів 
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праці. Інституціональна структура гідної праці формується як система 

економічних інститутів, що містить у собі інститути-організації (суб’єкти 

трудових відносин) й інститути-механізми. Ми вважаємо, що необхідно виділити 

7 основних інститутів-механізмів, які забезпечують реалізацію концепції гідної 

праці: інститут зайнятості, інститут оплати праці, інститут безпеки праці, інститут 

організації  й нормування праці, інститут соціального захисту, інститут 

соціального патнерства, інститут задоволеності працею (рис.2.4) 

 

 

 

 

 

 
 

Рис. 2.4. Інституціональна структура гідної праці 
Джерело: Складено автором 
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трудових груп, і сформованими на їхній основі традиціями і стереотипами 
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формалізовані стандарти і критерії, але й суб'єктивні, особисті оцінки працюючої 

людини (трудового колективу). 

У табл. 2.3 представлено систему забезпечення гідної праці у її рівневому й 

категоріальному (категорії суб'єктів трудових відносин) аспектах.  

Цілком підтримуючи позицію А.Колота і О.Герасименко, які вважають, що 

„гідну працю слід розглядати як систему, яка являє собою сукупність 

взаємозв’язаних елементів (рівнів, суб’єктів, інституцій-норм, принципів, 

індикаторів, критеріїв, характеристик, механізмів, інструментів) і взаємодіє з 

іншими складовими (системами, підсистемами) у царині економічної 

діяльності”[153], застосуємо системний підхід у розвитку теорії гідної праці. 

Згідно цього підходу гідну працю можна представити також як сукупність 

взаємозалежних елементів, критеріїв і методів рішення нетривіальної 

багатофакторної задачі - забезпечення бажаного рівня гідної праці.  Системна 

фокусація на гідній праці в цілому (за принципом цілісності) дозволить врахувати 

компліментарність змін її складових, коли ці зміни підсилюють ефект одна одної. 

У рамках такого підходу гідна праця розглядається з позицій системних принципів, 

як сукупність взаємозалежних елементів, взаємодія яких породжує емерджентний 

ефект. Таким ефектом можна визнати саме гідність праці, адже окремі елементи 

системи (заробітна плата, стабільна зайнятість тощо) поодинці не можуть її 

забезпечити. 

Гідна праця як система є відкритою (що зумовлює її схильність до впливу 

зовнішніх і внутрішніх факторів) і складною (що характеризується великою кількістю 

її елементів, виконуючих різні функції, і нелінійних зв'язків). Система гідної праці 

комплексно поєднує елементи гідної праці і відповідні їм критерії, які узагальнюють 

стандартні характеристики умов трудової діяльності, а також показники, за 

допомогою яких оцінюються результати роботи системи. 

Існують різні точки зору щодо співвідношення понять «інститут» і «елемент». 

Більшість дослідників не вбачають розходжень між зазначеними поняттями, 

вважаючи їх тотожними. Це проглядається при порівнянні інтитуціональної 

структури гідної праці і опису гідної праці як системи (Додаток А).   
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Таблиця 2.3. Рівні функціонування інститутів гідної праці 

 

Рівні забезпечення Суб’єктитрудових відносин, що 
забезпечують гідну працю  

( інститути-організації) 
Мегарівень Міжнародний ООН, МОП  

Макрорівень Національний 

(загальнодержавний) 
Державні органи, що виконують функції 
економічного і соціального управління: 
-  органи законодавчої, виконавчої влади;  
-  органи державного нагляду за охороною 
праці і дотриманням трудових прав працівника 
(Держпраці); 
-  державна служба зайнятості. 
Національна служба посередництва і 
примирення 

Національна тристороння соціально-

економічна рада 

Представники роботодавців  
Представники працівників  
Організації громадянського суспільства  
Організації сфери освіти  
Приватні агентства із працевлаштування  

Мезорівень Галузевий Органи виконавчої влади та самоврядування 

Галузеві представники роботодавців  
Галузеві представники працівників (галузеві 
профспілки) 
Організації громадянського суспільства  

Регіональний Органи місцевого самоврядування 

Регіональні служби зайнятості 
Регіональні  представники роботодавців 

Регіональні представники працівників 
(регіональні профспілки) 
Організації громадянського суспільства 

Мікрорівень Корпоративний 

(виробничий) 
 

Роботодавці (власники підприємств чи 
уповноважені ними особи; керівники 
структурних підрозділів та служб підприємств) 
Трудові колективи підприємств; їхні 
профспілки; уповноважені трудових 
колективів; комісії з охорони праці 
підприємств) 
Громадські об’єднання 

Нанорівень Індивідуальний Працівники: наймані і самозайняті 
Джерело: Складено автором 



147 

Гідна праця характеризується широким спектром кількісних індикаторів, які 

відображають ступінь і якість реалізації її стандартів. У МОП розроблений так 

називаний Індекс гідної праці, що складає з 10 параметрів, 21 індикатора і 58 

статистичних показників. Індикатори гідної праці охоплюють всі напрямки гідної 

праці. Така система індикаторів дозволяє країнам оцінювати прогрес у досягненні 

цілей в області гідної праці, виділяти слабкі і проблемні сторони в розвитку ринку 

праці і враховувати результати такого аналізу  в національних програмах.  

На практиці країни визначають власну систему індикаторів для оцінки рівня 

«гідності» праці, що передбачає розробку відповідного методологічного і 

методичного підґрунтя для такої системи. Існуючі методичні підходи до оцінки 

гідності праці розрізняються як за комплектом індикаторів, так і  за ступенем 

їхньої конкретизації.  

Для об'єктивного висвітлення ситуації з забезпеченням гідної праці в 

Україні, слід здійснити аналіз її індикаторів, виявити проблеми, які 

перешкоджають ефективному виконанню програм гідної праці й визначити 

завдання для елімінації цих проблем. Для аналізу відповідності показників 

українського ринку праці критеріям гідної праці ми застосуємо вибіркову систему 

індикаторів, досліджуючи лише ті показники, що найбільше характеризують 

ступінь й ефективність реалізації концепції гідної праці на національному рівні. 

Така постановка питання зумовлена метою і структурою даного дослідження 

(показники ринку праці докладно висвітлюються в інших розділах). При аналізі 

статистичних показників будемо дотримуватись цільової орієнтації дослідження, 

що передбачає використання системи індикаторів гідної праці МОП для 

виявлення основних проблем - зон дефіциту гідної праці.  Нашим завданням є не 

тільки оцінка ситуації із забезпеченням гідної праці в Україні, але й 

обґрунтування напрямків вирішення цих проблем в умовах українського ринку 

праці.  

 

 



148 

2.3. Гармонізація інтересів інституційних суб’єктів ринку праці в процесі 

його державного регулювання 

 

Суспільні зміни, що охоплюють усі сфери життєдіяльності, у поєднанні зі 

стрімкою глобалізацією посилюють ймовірність виникнення ризиків, які залежно 

від їх природи та змісту можуть накопичуватись, загострюватись та 

розповсюджуватись. Описуючи соціологічну теорію, західний соціолог Н. Луман 

зазначає, що можливість пізнання нормальних процесів, що відбуваються у 

суспільстві, потребує вивчення та усвідомлення невдач у формі ризику. За його 

твердженням сприйняття та оцінка ризиків контролюється в основному 

соціальними факторами[157, Р. VIII]. У. Бек аналізує ризик в категоріях переходу 

від індустріального суспільства до суспільства ризику, де ризик народжується в 

руслі прогресуючої модернізації й стає детермінуючим фактором середовища 

життєдіяльності. Автор відмічає особливості виникнення соціальних ризиків, а 

саме: 

- ризик завжди виникає в соціальній системі; 

- від якості соціальних відносин та процесів залежить виникнення ризику, 

його частота та прояв; 

- методики виміру ризиків детерміновані рівнем знання та професіоналізму 

експерта [158].  

Н. Луман намагається пояснити ризик через відмінності поглядів та вражень 

у спостерігачів. Справа в тому, що ситуації, визначені як ризик, в одному понятті 

концентрують, формують безліч відмінностей, що безліч формується безліччю 

випадковостей. Н. Луман розміщує випадковість ризикогенних дій на шкалу 

«сьогодення – майбутнє». 

Відомий соціолог Дж. Ритцер у середині 80-х років розвив цікаву теорію – 

МакДоналідизація суспільства (McDonaldizationofSociety). Помітимо, що ця теорія 

виникла й розвивалася майже одночасно із соціологічною теорією ризику. 

Сутність цієї теорії суспільства полягає в поясненні процесу тотальної 

раціоналізації суспільства. Сьогодні раціоналізація займає не тільки економічні, 
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ринкові сфери суспільства, але одночасно вона проникає в культурні сфери, які 

раніше були вільні від впливу ринкових механізмів сформованих за критерієм 

здобутку-та-витрат (cost-benefits) і навіть у приватні, життєві світи індивідів. 

Макдоналізація характеризується чотирма основними властивостями: 1) 

ефективність, 2) передбачуваність; 3) калькулюємість і квантифікація, і 4) 

контроль, шляхом заміщення людини нелюдськими системами (наприклад, 

машинами, автоматами й комп'ютерами). Ці чотири характеристики процесу 

Макдоналізації проникають у всі сфери сучасного суспільства [159]. 

Однак, Дж. Ритцер не згодний з тотальною навалою раціональності, він 

приводить серйозні аргументи, що подібна раціоналізація веде до феномена 

«ірраціональність раціональності». Цей феномен описує негативні 

непередбачувані наслідки, що, раціональність – низька ефективність 

Макдоналізованних систем, їхній непередбачений характер, негативний вплив на 

навколишнє середовище, і, головне, дегуманізація суспільства й індивіда. Іншими 

словами, тотально-раціональні структури створюють безліч соціальних ризиків. 

Сучасні соціальні ризики проникають у різні сфери суспільства. Ризики 

компактизуются у вигляді промислових технологій і експертних знань. 

Компактний ризик стає зручним у використанні, тому збільшується споживання, 

зростає число людей, що використають його. Таким чином, можна визначити ще 

кілька характеристик соціального ризику в сучасному суспільстві. По-перше, 

ризик стає компактним. Це означає, що ризик може концентруватися в 

компактних об'єктах. По-друге, виникнення соціального ризику спрощується. По-

третє, соціальні ризики синтезуються за внутрішньою структурою. 

Об’єктивне існування ризику зумовлене ймовірним характером багатьох 

природних, соціальних, економічних, політичних і технологічних процесів, 

багатоваріантністю відносин, в які вступають суб’єкти соціального життя. У 

зв’язку з цим можуть відбуватися (через наявність багатьох непрогнозованих, 

випадкових, суб’єктивних обставин) різні відхилення від очікуваного результату. 

Це визначає неоднозначність передбачень у суспільному житті та неможливість 

керувати суспільством як жорстко детермінованою системою. 
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У науковій літературі досі панує невизначеність у трактуванні сутності, 

властивостей та елементів ризику, які б складали зміст цього поняття; у пошуку 

співвідношення об'єктивних і суб'єктивних сторін у самих цих явищах, а також 

щодо можливостей використання даного поняття в різних природничих і 

суспільних науках. Різноманітність поглядів на проблему ризику можна пояснити 

багатоаспектністю, складністю, непередбачуваністю цього явища та його 

недостатнім вивченням. 

Ключова роль у створення сприятливих умов для  розширеного  відтворення  

людського  потенціалу, який виступає  головним  і  визначальним  фактором  

економічного  зростання, належить соціальній сфері належить. Соціальна сфера 

будь-якої країни функціонує як багатовимірна система, що складається з великої 

кількості різних взаємопов'язаних та взаємозалежних компонентів, дія яких 

спрямована на реалізацію життєво важливих цінностей та інтересів населення, а 

саме: створення сприятливих умов життєдіяльності, охоплюючи питання 

прикладання праці,  всебічного розвитку особистості, побуту, охорони здоров’я, 

соціального захисту, відпочинку, тощо. Рівень її розвитку та ефективність 

функціонування безпосередньо впливає на процеси формування та розвитку 

трудового, інтелектуального і споживчого потенціалу суспільства. Соціальна 

сфера є рушійною силою підвищення продуктивності праці, інтенсифікації 

суспільного виробництва та провідним фактором соціальної згуртованості та 

злагоди. Цим визначається суспільне значення соціальної сфери та пояснюється 

значимість ризиків, що виникають в ній. 

У ринкових відносинах проблема соціальних ризиків є досить актуальною. 

Вона стала предметом досліджень представників різних галузевих наук, а саме: 

соціологів, психологів, економістів, філософів. Виходячи із змісту терміна 

«соціальний» як такий, що здійснюється у суспільстві[160], соціальними 

ризиками можна вважати всі непередбачувані або передбачувані, бажані або 

небажані обставини, зумовлені суспільним буттям, які настигають людину під час 

її життя. 
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Сьогодні можна говорити про велику кількість соціальних ризиків, які 

відображають багатозначність цього терміну. Соціальні ризики у дещо ширшому 

розумінні наявні в більшості суспільних відносин; вони використовуються у 

різних сферах та напрямах наукових досліджень (політика, економіка, 

національна чи інформаційна безпека, юриспруденція тощо). Однак, незважаючи 

на інтенсивний розвиток ризикології, до цього часу вченими не запропоновано 

єдиного загальноприйнятого визначення поняття соціального ризику. Зрештою, 

саме поняття соціальний, також розуміють у широкому (як такий, що 

здійснюється в суспільстві) [160, с. 26] та вузькому (пов'язаний з основними 

умовами життєдіяльності людини) його значенні. Поширеним розумінням терміну 

«соціальний ризик» є відношення його до групи ризиків, які об'єктивно 

порушують життєдіяльність особи та пов'язані з соціально-економічними 

чинниками в державі.  

Зосереджуючи увагу на трудовій частині населення, виникає інше 

тлумачення цього терміну, згідно якого соціальний ризик – це вірогідність 

настання матеріальної незабезпеченості особи внаслідок відсутності заробітку з 

об'єктивних соціально-значимих причин, та у зв'язку з додатковими видатками 

щодо утримання дітей чи інших членів сімї, а також щодо задоволення потреб у 

медичних чи соціальних послугах[161, с. 12] . 

Тривалий період переходу до нової соціальної організації суспільних 

відносин супроводжувався проявом ряду особливостей функціонування ринку 

праці, зокрема, наявністю відносно постійної незайнятості частини працездатного 

населення, втратою роботи, і це все частіше сприймається населенням як 

потенційна загроза, небезпека. Але необхідно пам’ятати, що на ринку праці 

робоча сила, носієм якої виступає індивід, не є єдиним суб’єктом. Поряд з нею не 

менш важливу роль відіграють ще два суб’єкти ринкових відносин, це держава і 

підприємства. Соціальні ризики, які виникають в результаті функціонування 

ринку праці відображаються також і на державному та підприємницькому рівні. 

Негативні процеси, які впливають на економічно-активне населення, мають своє 
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відображення і на виробничому і на державному рівні. Таким чином можливо 

виділити соціальні ризики окремо для кожного суб’єкта ринку праці. 

На нашу думку, на державному рівні найбільш значимими соціальними 

ризиками функціонування та розвитку ринку праці можна виокремити наступні, є: 

✓ депопуляція населення; 

✓ звуження можливостей прикладання праці та розповсюдження рівня 

безробіття та збільшення його тривалості; 

✓ неефективне використання освітнього потенціалу робочої сили; 

✓ посилення міграційного відтоку працездатної частини населення; 

✓ деформалізація соціально трудових відносин; 

✓ недонадходження до бюджету та соціальних внесків до 

позабюджетних фондів; 

✓ поширення нових незахищених прекарних форм зайнятості; 

✓ збільшення соціальних трансфертів; 

✓ збільшення рівня злочинності; 

✓ поглиблення диференціації доходів та нерівностей у суспільстві та ін.. 

Ці та інші ризики, пов’язані з недосконалістю державної політики в 

соціально-трудовій та освітянській сферах, призводять до економічної 

нестабільності та економічного спаду держави. 

Для підприємців соціальними ризиками можуть стати такі події: 

невідповідність кваліфікаційного рівня робітника; дефіцит робочих професій; 

недотримання трудової дисципліни; бездієвість місцевої влади. 

Наслідками перелічених подій, як правило, стають: збільшення затрат на 

комплектування кадрів; штрафи за недотримання договорів, їх розірвання; 

додаткові витрати на виконання будь-яких вимог; плинність кадрів; зниження 

якості послуг, що надаються. Виходом із такої ситуації для підприємства може 

стати резервування грошових коштів.  

Найбільший прояв соціального ризику відбувається на рівні індивідуума, 

тобто робітника (потенційного або реального). На цьому рівні соціальний 

ризик є найрізноманітнішим і торкається долі конкретної людини, яка виступає 
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суб’єктом ринкових відносин. Серед соціальних ризиків, що мають найбільший 

вплив на населення, можна виділити такі: 

✓ ризик не отримати роботу відповідно до набутого кваліфікаційного рівня; 

✓ ризик втратити роботу; 

✓ ризик декваліфікації під час довготривалого безробіття; 

✓ ризик бути відправленим в адміністративну відпустку (приховане 

безробіття); 

✓ ризик не отримати роботу при наявності фізичних вад; 

✓ ризик зневіритися під час пошуку роботи; 

✓ ризик не отримати необхідних соціальних гарантій на місці роботи; 

✓ ризик втратити роботу у зв’язку з народженням дитини; 

✓ ризик отримувати занижену заробітну плату порівняно з робітниками 

протилежної статі; 

✓ ризик не отримати роботу в суто «жіночих»/«чоловічих» галузях. 

Вплив усіх цих ризиків все більше знижує якість життя і з особливою 

гостротою висуває проблему забезпечення соціальної безпеки населення країни. Її 

головними інструментами є раціональна соціальна політика та соціальне 

управління.  

Майбутній стан соціального середовища має достатньо невизначений 

характер, і суб'єкт соціальної дії неминуче стикається з ризиком. Подолати цю 

невизначеність можливо за допомогою розробки системи управління ризиками. 

Тому вивчення ризиків у сфері зайнятості населення та проблем адаптації 

населення до ситуації ризику на ринку праці набуває значної актуальності. 

Загальна схема формування та мінімізації соціальних ризиків на ринку праці 

представлена на рис. 2.5. 
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Рис. 2.5. Схема формування соціальних ризиків на ринку праці 
Джерело: Побудовано автором  

Економічні Соціальні 
Політичні Екологічні 

Трудові Демо-

графічні 

Держава Підприємці 
Населення 

Профспілки 

✓ депопуляція населення; 
✓ розповсюдження рівня 
безробіття та збільшення його 
тривалості; 
✓ неефективне використання 
освітнього потенціалу робочої 
сили; 
✓ посилення міграційного 
відтоку працездатної частини 
населення; 
✓ деформалізація соціально 
трудових відносин; 
✓ недонадходження до 
бюджету та соціальних внесків 
до позабюджетних фондів; 
✓ поширення нових 
незахищених прекарних форм 
зайнятості; 
✓ збільшення соціальних 

трансфертів; 
✓ збільшення рівня 
злочинності; 
поглиблення диференціації 
доходів та нерівностей у 
суспільстві та ін 

- невідповідність 
кваліфікаційного рівня 
робітника; 
- дефіцит 
робочихпрофесій; 
- низька трудова 
дисципліна; 
- висока вартість 
робочої сили; 
- нестача коштів для 
повного навантаження 
виробничих 
потужностей; 
- низька стабільність 
трудового потенціалу; 
- нестача коштів для 
утримання соціальної 
сфери; 
- зниження цінності 
праці; 
- розбалансованість 
структури мотивації; 
- відсутність гнучкості в 
оплаті праці 

Суб’єкти соціального ризику на ринку праці 

Зовнішні Внутрішні 

– вища вартість робочої сили в 
сусідніх державах; 

– доступність 
працевлаштування за кордоном; 

– ратифікація конвенцій та 
рекомендацій МОП 

– нестабільність, суперечливість законодавства у 
сфері зайнятості; 

– недостатність фінансування заходів політики 
зайнятості; 

– неефективна взаємодія ринку праці та ринку 
освітніх послуг; 

– демографічна структура населення, чисельність, 
віковий склад, природний приріст; 

– доходи населення (економічне зростання, індекс 
споживчих цін, дохід на душу населення, середня 
заробітна плата); 

– недостатність інформації про можливості 
працевлаштування, наявність вакантних посад; 

– нестабільність політичних умов; 
– економічні показники соціальної політики 

- ризик не отримати роботу 
відповідно до набутого 
кваліфікаційногорівня; 
- ризик втратити роботу; 
- ризик декваліфікації під час 
довготривалого безробіття; 
- ризик належати до прихованих 
безробітних; 
- ризик не отримати роботу при 
наявності фізичних вад; 
- ризик зневіритися під час пошуку 
роботи; 
- ризикне отримати необхідних 
соціальних гарантій намісці 
роботи; 
- ризик втратити роботу у зв’язку з 
народженням дитини; 
- ризик отримувати занижену 
заробітнуплату порівняно 
зробітниками протилежноїстаті; 
- ризик не отриматироботу в суто 
«жіночих»/«чоловічих» галузях; 
- відсутність стимулів для генерації 
інновацій; 
- відсутність уваги керівників до 
соціальних проблем винахідників 
та створення необхідних умов для 
творчості; 
- низька ціна трудових послуг 

- недостатньо 
ефективна 
взаємодія з 
органами влади та 
роботодавцями; 
- відсутність 
законодавчого 
права на 
створення 
об’єднань; 
- демотивуючий 
до ефективної та 
результативної 
праці стиль 
керівництва 

Фактори соціального ризику 
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Концептуальний підхід до управління ризиками у сфері зайнятості 

населення полягає, на наш погляд, у таких кроках: 

▪ аналіз основних факторів, що впливають на функціонування ринку праці; 

▪ виявлення можливих наслідків дії даних факторів ризику; 

▪ розроблення заходів, спрямованих на зменшення втрат від дії факторів ризику, у 

тому числі непередбачених обставин; 

▪ упровадження розроблених заходів в реальних умовах ринку праці; 

▪ своєчасний контроль за виконанням розроблених та впроваджених заходів (рис. 2.6).  

 

 

Рис. 2.6. Етапи управління ризиками у сфері зайнятості населення 

Джерело: Побудовано автором 

 

У результаті постає необхідність реалізації такої системи адаптації 

населення до ризику на ринку праці, за допомогою якої можливі негативні виливи 

можуть бути нейтралізовані або компенсовані та максимально використані шанси 

для досягнення населенням відповідного рівня добробуту. 

Найголовнішими суб’єктами, чия діяльність має бути спрямована на 

управління, прогнозування та контролювання у сфері ризиків на ринку праці, є 

державні інститути, у тому числі державна служба зайнятості населення. Їх 

ефективна діяльність та вплив на нормальне функціонування ринку праці 

залежать від багатьох факторів, зокрема від соціально-професійної 

компетентності державних службовців в ухваленні управлінських рішень, у 
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розробці ними оптимальної стратегії і тактики соціальної політики на ринку 

праці, а також від ступеня їх реагування з приводу ухвалення таких рішень. 

Ключове внутрішнє завдання державної служби зайнятості населення 

полягає в тому, щоб знайти можливості розширення «позитивного виходу» з лав 

безробітних громадян, що перебувають на обліку; попереджати їх перехід до 

тривалого безробіття і за рахунок цього мінімізувати період пошуку роботи; 

прискорити заповнення вакансій роботодавцями, знижуючи тим самим рівень 

зареєстрованого і загального безробіття. Щодо зовнішнього завдання, яке постає 

перед службою зайнятості, то воно полягає в забезпеченні кращої організації 

ринку праці, що сприятиме виконанню загальнодержавної програми досягнення 

повної зайнятості. 

Основний концептуальний підхід до організації системи управління 

ризиками у сфері зайнятості включає також виявлення, аналіз та класифікацію 

зовнішніх і внутрішніх факторів ризику, що впливають на функціонування ринку 

праці. Основою соціологічної оцінки впливу цих факторів вважається ступінь 

узгодженості думок експертів і управлінських кадрів служби зайнятості щодо 

такого впливу. Отже, існують дві незалежні одна від одної групи факторів ризику 

– внутрішні та зовнішні. У свою чергу зовнішні фактори ризику поділяються на 

фактори прямої дії (наприклад непередбачені дії господарюючих суб'єктів) і 

фактори побічної дії (нестабільність політичних умов), а внутрішні фактори 

ризику – на об'єктивні (наприклад нестабільність, суперечність законодавства у 

сфері зайнятості) і суб'єктивні (неефективна діяльність органу служби зайнятості). 

У сучасному суспільстві більшість соціальних ризиків  характеризуються 

підвищеним рівнем невизначеності, тому постає  необхідність враховувати їх у 

повсякденному житті, особливо, як у прогнозах і перспективних планах розвитку, 

так і в поведінці окремих суб’єктів [162]. 

Досліджуючи соціальні ризики на вітчизняному ринку праці, насамперед, 

варто відмітити наступні його особливості: 

•  низьку або непомітну дієвість соціальних ліфтів. Це означає, що багато 

громадян не можуть повною мірою реалізувати свої професійні знання, знайти 
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гідну роботу. Недостатньо реалізується потенціал людей, які мають менші 

здібності або обмежені фізичні можливості, тих, кому важко долучитись до 

стандартних умов праці та трудових відносин;  

•   надмірну диференціацію доходів. Диференціація доходів в Україні 

суттєво вища, ніж у Європі. Певний ступінь диференціації є природнім для зрілої 

ринкової економіки, проте надмірний розрив сприймається як несправедливість і 

слугує джерелом соціальної напруженості; 

•  недостатню адресність, а отже, недостатню справедливість соціальної 

підтримки, оскільки значна частина коштів соціальних програм потрапляє до 

населення, яке за фактично за отриманими доходами не є бідним.  

Проблеми у сфері зайнятості, у значній мірі, пов’язане з проявами 

дискримінації та ексклюзією (відторгненням) на ринку праці, що є перешкодою на 

шляху розвитку та соціального прогресу українського суспільства.  

У західних дослідженнях соціальна ексклюзія досліджується в контексті 

існування дискримінації та обмеження доступу до джерел підвищення добробуту, 

а також основних механізмів інтеграції в умовах постіндустріального суспільства. 

У західній економічній теорії принцип виключення посідає певне місце в теоріях 

перерозподілу благ у суспільстві та є «процедурою, у результаті якої споживач 

«виключається» з числа покупців товару через те, що він готовий заплатити за 

нього суму меншу, ніж ринкова ціна» [163, с. 6]. Соціологи також акцентують 

увагу на економічній сутності поняття і визначають відторгнення як «спосіб 

зведення бар’єрів, за допомогою яких професійні групи намагаються протидіяти 

представникам інших груп в отриманні тих чи інших привілеїв та 

переваг»[164, с. 27].  

Коли йдеться про відторгнення, акцентувати слід на причинах та наслідках 

обмеження доступу до основних соціальних інститутів суспільства. Як слушно 

зазначають дослідники проблем ексклюзії [165], бідність є класичним явищем, 

притаманним періоду індустріалізації, а соціальні ексклюзії – постіндустріальним 

еквівалентом бідності, коли меншість маргіналізується, випадаючи зі страти 

середнього класу. Тобто прийнято розглядати ексклюзію як умовно 
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горизонтальну соціальну стратифікацію суспільства. На відміну від бідності, 

відторгнення виникає внаслідок недостатності в індивідів прав, обмеженості 

доступу до інститутів, що розподіляють ресурси і, насамперед, до ринків праці. 

Серед основних складових відторгнення на ринку праці варто виокремити 

доступність робочого місця та недостатню ємність ринку праці. Згідно з 

офіційною статистикою, кон’юнктура зареєстрованого ринку праці в Україні 

характеризується значним перевищенням пропозиції робочої сили над її попитом 

та значним навантаженням незайнятого населення на вакантні посади (рис. 2.7). 

 

 

Рис.2.7. Попит та пропозиція робочої сили в Україні за період 2011–2019 рр. 
(на кінець звітного періоду) 

Джерело:складено за даними [110]  

 

Нерівновага на ринку праці найчастіше приймає форму безробіття, що 

проявляється в різних його видах, якими є фрикційне, структурне та циклічне[166, 

c. 247, 167, c. 165]. Зокрема, фрикційне безробіття пов’язане з пошуком або 

очікуванням роботи у найближчому майбутньому. Одні люди можуть змінювати 

місце роботи, інші тимчасово втрачають сезонну роботу, деякі вперше шукають 

роботу. Фрикційне безробіття вважається неминучим і навіть бажаним, бо багато 

людей переходять з низькооплачуваної роботи до більш високооплачуваної, яка 

відповідає їх кваліфікації та є більш продуктивною. А це позначає більш високі 

доходи для робітників, більш раціональний розподіл ресурсів, і отже, більший 
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реальний обсяг реального ВВП. Структурне безробіття виникає через 

технологічні зміни у процесі виробництва. Попит на деякі професії може 

зменшитися, а на інші професії підвищитися. Виникає невідповідність між 

попитом та пропозицією. Робоча сила повільно реагує на зміни, та її структура ще 

не відповідає структурі виробництва. Різниця між цими двома видами безробіття 

полягає в тому, що “фрикційні” безробітні мають навички, які вони можуть 

продати, а “структурним” безробітним необхідний час для перепідготовки, 

додаткового навчання, перекваліфікації, тому структурне безробіття триваліше. 

Циклічне безробіття є результатом спаду виробництва. Сукупний попит на товари 

зменшується, зайнятість скорочується. Таке безробіття є серйозною проблемою 

економіки країни. 

Збереження високого рівня безробіття супроводжується наявністю 

застійного безробіття. В Україні в останнє десятиріччя середня тривалість 

безробіття (за методологією МОП) зберігається на рівні 6-7 місяців. У структурі 

безробітних за тривалістю пошуку більше 20% ті, які шукають роботу більше 

року. За статевими ознаками цей показник має суттєві відмінності: серед жінок 

рівень довготривалого безробіття значно нижчий, ніж серед чоловіків. Існує, як 

мінімум, три основні причини, за яких важливо звернути увагу саме на значні 

обсяги довготривалого безробіття. По-перше, з макроекономічних позицій 

тривале безробіття є негативним, хоча б того, що вона не чинить знижуючого 

тиску на інфляцію. По-друге, безробітний тривалий час залишається таким в 

майбутньому довше, ніж той, хто має роботу короткий час. Часто здається, що 

залучити до роботи осіб, що знаходяться у цьому статусі тривалий період є 

легшим, оскільки у них нижчі вимоги до рівня оплати (особливо за умови низьких 

соціальних трансфертів), але практика доводить, що “потенціал 

працевлаштування” вище як раз у безробітних, які перебувають у цьому статусі 

короткий час. Тому в політиці зайнятості в найближчій перспективі акцент на 

довготривале безробіття має бути зроблений особливий, необхідно залучати 

фахівців різних напрямків для сприяння полегшення входження на ринок праці та 

підвищення економічної активності довготривалих безробітних. 
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По-третє, це існування принципу рівних можливостей. Безробітні тривалий 

час наражаються на серйозні бар‘єри при поверненні до роботи. Як правило, вони 

відносяться до прошарку населення із найнижчим добробутом. Тому, з політичної 

точки зору дуже важливо підпорядкувати перші дві причини третій і поставити в 

центр політики зайнятості протидію тривалому безробіттю. Регіони з високим 

рівнем безробіття але низькою тривалістю безробіття є більш благополучними, 

ніж ті, де середній або нижче середнього рівень безробіття поєднується з високою 

її тривалістю. Якщо питома вага довгий час безробітних невелика, то безробіття 

навіть при його високому рівні носить переважно фрикційний характер. Але якщо 

ця питома вага починає зростати, що стан на ринку праці переходить до 

критичного.  

Підготовка працівників, які за загальноосвітнім, професійно-

кваліфікаційним, культурним рівнем відповідають вимогам сучасного 

виробництва та розвитку суспільства, є необхідною передумовою для мінімізації 

ризиків на ринку праці. На сьогодні ключова роль в сучасній економіці 

відводиться кваліфікованим працівникам із високим творчим потенціалом. 

Це пояснюється насамперед тим, що зменшився часовий розрив у зміні 

технологій та підготовки кадрів для них. Інноваційний характер світової 

економіки, її глобалізація, розвиток технологій призводить до швидкого 

постаріння знань, які протягом нетривалого періоду часу стають 

неконкурентоспроможними на ринку і вимагають постійного відновлення. Якщо 

взяти до уваги низькі темпи зміни потреби економіки в професійно-

кваліфікаційному розрізі й нинішній обсяг прийому до вищих навчальних 

закладів, то розрив між попитом та пропозицією висококваліфікованих кадрів 

може тільки підсилитися. Однак, аналіз доводить, що частка осіб, які мають 

середню професійну освіту, серед активного населення залишається більш-менш 

стабільною. 

Таким чином, найбільш ймовірно, дисбаланс буде підсилюватися в 

основному за рахунок зниження частки осіб, що не мають середньої спеціальної 

або вищої освіти, і збільшення числа осіб, що мають вищу освіту, серед 
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економічно активного населення. Стан ринку праці ускладнюється й тим фактом, 

що в нашій країні не відбулося переходу на нові принципи підбору персоналу. 

Основна увага все ще приділяється особистій лояльності керівника до 

претендента на робоче місце, особистим зв'язкам, "корпоративності" з 

попередньою посадою й характером виконуваної роботи. Залишаються майже не 

затребуваними рівень кваліфікації, фундаментальність отриманої освіти, якість і 

результативність у досягненні поставлених цілей, підтверджених на 

попередньому етапі й організації, що виключають насичення, співробітниками, 

які не можуть виконувати покладених на них функцій й одночасно не можуть 

бути звільнені за невідповідністю займаній посаді (за суб'єктивними причинами). 

Офіційна статистика свідчить, що найвищий попит на ринку праці України 

зберігається саме на робітничі професії, тобто на робочу силу із середньою 

професійною освітою, для якої не потрібна серйозна теоретична підготовка. І 

якщо вся система професійної освіти буде чітко дотримуватися ринкових потреб 

суспільства, це може привести до різкого зниження професійної майстерності 

випускників освітніх установ, зниженню кваліфікаційного рівня підготовки й, 

остаточно, до зниження культурного й освітнього потенціалу країни. На наш 

погляд, тверда орієнтація підготовки фахівців в установах середньої професійної 

освіти на потреби ринку праці не цілком виправдана. Саме вища освіта може 

задавати "планку" вимогам ринку праці, формувати ринок, хоча звичайно при 

цьому необхідно знати і орієнтуватися на потреби самого ринку праці. У такому 

ракурсі проблеми стає очевидно, що різні рівні системи освіти повинні 

задовольняти різні потреби – соціальні або особистісні. 

А нинішня ситуація щодо збереження значного рівня безробіття формує 

ризики скорочення купівельної спроможності населення та податкових 

надходжень; зменшення обсягів виробництва; падіння життєвого рівня, 

погіршення якісних та кількісних характеристик трудового потенціалу; зростання 

державних витрат на соціальний захист тощо. Варто зазначити, що для 

суспільства певний рівень безробіття є необхідною умовою для ефективного 

функціонування ринку трудових ресурсів. Тому погоджуючись з дослідниками 
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якісно визначений «соціально прийнятний» рівень ризику дозволить оцінити 

загрози перевищення цього рівня [168]. 

Вагомим недоліком вітчизняного ринку праці є тіньова зайнятість. 

Надмірна експансія неформальної зайнятості, її тісне переплетіння з формальною 

обумовлює нерегульованість і неконтрольованість процесів у соціально-трудовій 

та економічній сферах та породжує ризики прекаризації трудової сфери, тобто 

збільшення прошарку людей, які відчувають хиткість, ненадійність, 

нестабільність майнового стану, свого соціального буття; падіння рівня та якості 

життя працюючих; зменшення рівня соціальної відповідальності і соціальної 

згуртованості.  

Соціальні ризики, пов’язані з функціонуванням ринку праці, знаходить свій 

прояв і в поширенні незадовільних умов праці, що призводять до погіршення 

якості та втрати трудового потенціалу, збільшення навантаження на системи 

соціального захисту і охорони здоров’я, Пенсійний фонд та інші фонди 

соціального страхування тощо. Право на належні, безпечні та здорові умови праці 

задеклароване у ч. 4 ст. 43 Конституції України [169] та міжнародно-правових 

актах, де воно трактується як право на справедливі та сприятливі умови праці, 

сприймається світовою спільнотою як міжнародний універсальний стандарт у 

сфері праці. Зокрема, це право записане у ч. 1 ст. 23 Загальної декларації прав 

людини [170], ст. 7 Міжнародного пакту про економічні, соціальні та культурні 

права [171] та в інших актах міжнародних організацій. Проте поточна ситуація на 

ринку праці України у багатьох випадках свідчить про наявність невідповідності 

умов праці стандартам безпеки та гігієни. Так, за даними офіційної статистики, 

нині в умовах, які не відповідають санітарно-гігієнічним нормам, у країні працює 

значна частина найманих працівників. Зокрема, в промисловості їх питома вага 

становить майже 50 %, у сфері охорони здоров’я – більше 37 %, на підприємствах 

транспорту та зв’язку – 6 %[110].А зайнятість на роботах зі шкідливими умовами 

праці є проявом порушення принципу справедливого доступу до належних умов 

праці та призводить до катастрофічних наслідків для якості трудового життя. 
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Серйозною загрозою у сфері зайнятості, що суперечить принципу 

соціальної справедливості та негативно позначається на самопочутті населення, є 

знецінення праці та надмірна диференціація оплати праці. Головним чинником 

суперечностей між найманим працівником та роботодавцем є усвідомлення 

несправедливості у виплаті та диференціації заробітної плати та мізерності її 

розміру. Впродовж усього пострадянського періоду Україна позиціонує себе як 

країна з дешевою робочою силою з усіма наслідками, що з цього випливають. 

Підтримуючи достатньо низький рівень оплати праці, держава потрапляє у пастку 

низької продуктивності праці, тобто низький рівень заробітної плати зумовлює 

низьку продуктивність праці, яка, у свою чергу, не сприяє зростанню життєвого 

рівня працівників та мотивації до продуктивної зайнятості.  

На жаль, в Україні питома вага заробітної плати у доходах населення в 

цілому по країні становитьменше50 % (у 3-му кварталі 2019 р. – 47,3%), а в 

окремих регіонах ледь сягає 40 %. При цьому в Україні залишається значна частка 

працюючих, місячна заробітна плата яких не перевищує фактичного  розміру 

прожиткового мінімуму. Так, у вересні 2019 р. 6,6 % працюючих отримували 

заробітну плату в розмірі, що не перевищував 4173 грн, зокрема серед працюючих 

у сфері поштової та кур’єрської служби питома вага таких склала – 30,6%, у 

сферах охорони здоров’я та освіти відповідно – 12,0% та 8,1% (фактичний розмір 

прожиткового мінімуму в цей період становив 4218 грн, мінімальна заробітна 

плата – 4173грн) [110]. Це свідчить про збереження у країні тенденції щодо 

поширення ризику бідності серед працюючих. Складна економічна ситуація в 

країні негативно позначається на купівельній спроможності номінальної 

заробітної плати населення, що обмежує можливості підвищення рівня життя 

працюючих.  

Однією з найгостріших проблем соціально-трудової  сфери України 

залишається формування значних обсягів заборгованості із виплати заробітної 

плати. Затримки з виплатою винагороди за працю найманих працівників є не 

просто порушенням їхніх трудових прав (ст. 43 Конституції України), вони 

ставлять під загрозу економічний стан домогосподарств, залишаючи їх без засобів 
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для здійснення нормальної життєдіяльності.  Заробітна плата – основний, а 

здебільшого – єдиний дохід працюючої людини, основа сімейного бюджету. Тому 

невиплата заробітної плати безпосередньо впливає на фінансове становище і 

знижує життєвий рівень цілої родини, погіршуючи якість життя дітей, 

перетворюється з  економічного фактору життя на соціальний. Знижуючи реальні 

доходи певних груп населення, збільшуючи і без того занадто високу 

диференціацію заробітків,  зростання заборгованості із виплати заробітної плати 

перетворилося на вагомий політичний фактор життя країни. Заборгованість 

підриває трудову мотивацію працівників, зумовлює соціальне невдоволення 

населення, спотворює основи соціально-трудових відносин. 

Станом на кінець 2019 р. заборгованість із виплати заробітної плати склала 

3220,9млнгрн або 4, 1% від загального фонду оплати праці (рис 2.8). 

 

Рис. 2.8. Динаміка формування заборгованості із виплати заробітної 
плати в Україні, млн грн. (права шкала) та її питома вага у фонді заробітної 
плати, % (ліва шкала) у 2019 р. 

Джерело: Складено за даними [110] 

 

Негативним наслідком заборгованості є те, що вона підштовхує працівників 

в пошуках інших заробітків погоджуватись на не задекларовану зайнятість. 

Відтермінування та невиплата заробітної плати приводить до скорочення 

ефективної реальної заробітної плати. Забезпечуючи певний «перепочинок» 

підприємствам й організаціям, яким в іншому інституціональному середовищі 
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загрожувала б реорганізація або ліквідація, невиплати заробітної плати 

підривають стимули до реструктуризації, зумовленої інтересами довгострокового 

розвитку  і забезпечення ефективності української економіки. Натомість 

відбувається консервація неефективної структури виробництва і зайнятості. 

Крім того, що практика невиплат перешкоджає процесу реструктуризації, 

вона породжує цілий ряд негативних екстернальних ефектів. Посилюється 

непрозорість трудових відносин, сповільнюються перерозподільні процеси на 

ринку праці, підриваються основи трудових взаємин через недієвість трудових 

контрактів і договорів. 

Сучасна криза, викликана пандемією Covid-19, зумовила шоковий вплив на 

економіку та загострила накопичені проблеми на ринку праці, посилила існуючі 

та сформувала нові ризики, пов’язані з масовим вивільненням працівників, 

скороченням доходів або повною втратою основного джерела доходу 

працюючого населення, зниженням доступності придбання базових товарів та 

виснаження заощаджень населення, зменшенням  кількості застрахованих осіб, 

що ускладнить проблему наповнюваності державного бюджету та фондів 

соціального страхування; погіршенням соціальної стабільності та зростання 

криміналізації соціального середовища, поширенням добровільної соціальної 

ізоляції і втратою соціальних контактів тощо. 

Серед світових підходів до управління ризиками у сфері зайнятості 

відмічають децентралізацію і контрактацію послуг із працевлаштування, 

пріоритет активних програм регулювання зайнятості, профілювання, аутсорсинг 

послуг працевлаштування, гнучкі системи перепідготовки робочої сили [172]. 

Проблема подолання проблем на ринку праці та мінімізації соціальних 

ризиків потребує поєднання активної соціальної політики з політикою 

економічного зростання. В цьому контексті важливим вважається виокремлення 

та групування інтересів окремих суб’єктів соціально-трудової сфери в частині 

мінімізації соціальних ризиків на ринку праці (рис. 2.9 ). Під впливом глобалізації 

та транснаціоналізації змінюється роль держави та бізнесу у вирішенні соціально 

значущих проблем. Ціннісно-мотиваційні зміни свідомості найманих працівників 
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зумовлюють посилення ролі бізнесу та громад у вирішенні проблем соціально-

трудової сфери. 
Інтереси держави та органів державної політики 
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Держава: 
• забезпечення та захист конституційних прав людини; 
• зростання добробуту та рівня життя населення; 
• зменшення нерівності у суспільстві; 
• забезпечення рівного доступу до соціальних послуг; 
• забезпечення свободи міграції. 

Бізнес: 

• своєчасна сплата податків, виплата заробітної плати, забезпечення її гідного 
розміру; 

• створення нових робочих місць – розширення кількості працівників; 
• забезпечення гідних та безпечних умов праці; 
• створення гідних умов для життя, підвищення культурного та освітньо-

кваліфікаційного рівня; 
• запобігання трудовим конфліктам. 

Наймані працівники: 
• свобода вибору професії, робочого місця; 
• можливість підвищення кваліфікації, освітнього рівня; 
• отримання гідної оплати праці та соціальних гарантій на робочому місці; 
• відповідність оплати освітньо-кваліфікаційному рівню; 
• можливість користування соціальними ліфтами у суспільстві. 

Громадянське суспільство: 
• підвищення рівня соціальної згуртованості; 
• стимулювання громади до певних соціально важливих зрушень; 
• вплив на прийняття соціально-відповідальних рішень органами влади; 
• каталізація соціальних перетворень у громаді та суспільстві; 
• популяризація громадської активності у вирішенні проблем соціально-трудової 

сфери 
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Інтереси найманих працівників (профспілки) 
Рис. 2.9. Інтереси суб’єктів соціально-трудової сфери у процесі 

реалізації політики мінімізації соціальних ризиків на ринку праці 
Джерело: складено автором 

Держава, одночасно виступаючи власником засобів виробництва та 

роботодавцем, з одного боку, та ініціатором соціального діалогу і гарантом прав і 

свобод членів суспільства – з іншого, зацікавлена у ефективному функціонуванні 

ринку праці, встановленні та забезпеченні соціальної справедливості у суспільстві 

та реалізації прав як роботодавців, так і найманих працівників, підвищенні 

добробуту населення. Економічна політика у трудовій сфері має базуватись на 

таких стратегічних пріоритетах та принципах, як: 
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✓ відповідальність держави за створення рівних стартових умов для реалізації 

прав громадян на працю і вільно обрану зайнятість; 

✓ забезпечення соціальної справедливості та соціального партнерства 

суб’єктів трудових відносин, тобто створення рівних можливостей усім 

громадянам незалежно від їхнього походження, соціального і майнового 

стану, расової та національної приналежності, статі, віку, політичних 

переконань, ставлення до релігії, реалізації права на вільний вибір виду 

діяльності відповідно до своїх здібностей та професійної підготовки з 

урахуванням особистих інтересів та суспільних потреб; 

✓ добровільність праці, вільне розпорядження громадянами своїми 

здібностями до продуктивної і творчої праці; 

✓ врахування та забезпечення довготривалих національних інтересів; 

✓ врахування національних, культурних традицій, історично сформованих 

регіональних і галузевих особливостей та потреб у робочих місцях; 

✓ сприяння зайнятості громадян, які особливо потребують соціального 

захисту і зазнають труднощів у пошуку роботи; 

✓ комплексний підхід до вирішення проблем зайнятості, що включає 

координацію зусиль державних органів, профспілок, об’єднань 

роботодавців усіх рівнів, використання фінансових можливостей бюджетів, 

позабюджетних фондів, коштів підприємств, громадських об’єднань та 

громадян. 

Держава повинна стимулювати розвиток бізнес середовища, створення 

якісних робочих місць, виведення з «тіні» заробітної плати шляхом формування 

виваженої політики пільг. Поряд з цим політика держави повинна бути 

спрямована на підвищення трудової мотивації, орієнтованої на всі групи та 

категорії населення: молодь та осіб передпенсійного віку, соціальні еліти і 

бюрократії, осіб з високою та низькою освітою, підприємців і найманих 

працівників [173].   

Ефективній реалізації будь-яких державних програм і стратегій розвитку 

сприятиме прогнозування розвитку економічної ситуації у світі загалом та 
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національній економіці зокрема. Забезпечення інклюзивного економічного 

розвитку потребує, насамперед, переходу від індивідуальних заходів державної 

підтримки організацій до системних заходів, модернізації та підвищення 

конкурентоспроможності, стимулювання інноваційної активності та інвестицій у 

людський капітал, створення умов для самореалізації та підвищення ступеня 

соціальної захищеності громадян, нових ефективних робочих місць, подолання 

бідності, підвищення добробуту населення та якості життя.  

В Україні тривалий час вказують на пріоритет знищення несправедливої 

нерівності, але коли на одній чаші терезів перебуває фінансова спроможність 

бюджетних та позабюджетних фондів, а на іншій – нерівність, уряди мають 

обирати між соціальною справедливістю та уповільненням темпів економічного 

зростання. Досить часто вибір робиться не на користь забезпечення соціальної 

справедливості, як це відбувалося протягом тривалого періоду часу при прийнятті 

бюджету та призупиненні виконання соціально спрямованих статей. Але практика 

доводить, що обґрунтований компроміс між прискоренням економічного 

зростання і зниженням нерівності не тільки не провокує економічних проблем, а й 

навпаки – зумовлює протилежні результати. 

В умовах ринкових відносин людина як суб’єкт праці може реалізовувати 

свій трудовий потенціал, або виступаючи самостійним товаровиробником і 

реалізуючи свою продукцію на ринку, тобто на основі самозайнятості, або 

пропонуючи свої послуги іншому товаровиробнику − роботодавцю як найманий 

працівник. При цьому виникають трудові інтереси як об’єктивні причини 

діяльності людей, зумовлені їх місцем у системі виробництва. 

Особливої гостроти і значущості набувають трудові інтереси найманого і 

самозайнятого працівника, а також питання ефективності їх реалізації, оскільки 

саме вони насамперед визначають долю економіки шляхом впливу на економічну 

поведінку людини. Не реалізуючи свій трудовий інтерес, найманий чи 

самозайнятий працівник не може повністю самоствердитися, він втрачає 

мотивацію до саморозвитку. Трудовий інтерес найманого працівника 

багатоаспектний, бо найманий працівник водночас виступає як власник робочої 
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сили, член трудового колективу та член суспільства. Звідси різниця у формах 

прояву та реалізації інтересів. 

Механізм взаємозв’язку і взаємозалежності трудових інтересів населення та 

економічних інтересів держави і бізнесу знаходить свій прояв через:  

✓ забезпечення ефективної зайнятості та розвиток трудового потенціалу 

кожного працівника; 

✓ сприяння підвищенню економічних результатів діяльності роботодавців; 

✓ стимулювання зростання макроекономічних показників розвитку держави 

загалом. 

Трудові інтереси не тільки відображають існуючі відносини, а й самі є 

першою «цеглиною» у структурі соціально-трудових відносин.Трудові інтереси є 

глибинною причиною активності, соціальних дій індивідів та соціальних груп. 

Саме тому тривале ігнорування трудових інтересів населення призводить до 

зростання у суспільстві протестних настроїв, ризиків виникнення соціальних 

конфліктів, веде до кризи політичної системи і загрози стабільності. 

В підсумку можна стверджувати, що комплекс заходів по профілактиці і 

подоланню ризиків, обумовлених трансформацією ціннісно-мотиваційної сфери, 

зменшенню її негативних наслідків має передбачати реформування соціально-

трудової сфери в напрямі реалізації концепції гідної праці та достигання 

принципу соціальної справедливості; забезпечення розвитку інститутів співпраці 

влади, бізнесу та громадянського суспільства; активізацію і підвищення ролі 

позитивних цінностей і цілей в українському суспільстві; ствердження установок і 

моделей інноваційно активної поведінки та спонукання інтересу до нової, 

постматеріалістичної мотивації.  

Та, насамперед, варто пам’ятати, що  проблема соціального ризику не 

виникає в одну мить і не вирішується за одну секунду. Вона носить багатогранний 

характер, і ми не можемо вирішити лише частину проблеми не торкаючись усіх 

інших її частин  і не враховуючи специфіки тієї країни, на території якої ми 

розглядаємо даний соціальний ризик. В цьому і полягають складнощі мінімізації 

ризику. Зрозуміло, що Україні знадобиться ще не один рік для вирішення даної 
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проблеми, але якщо наполегливо прагнути до досягнення мети, вона буде 

досягнута. 
 

Висновки до розділу 2 

 

Магістральним вектором сучасності має стати  інклюзивний суспільний 

розвиток на основі досягнень науково-технічного прогресу та інноваційних 

методів господарювання, інтелектуалізації людського капіталу, розвитку 

передових новітніх технологій і наукомістких галузей, наданні пріоритету 

виробництву знань, що лежить в руслі сучасних світових тенденцій та іменується 

як «нова економіка». Поняття "нова економіка" з позицій системного аналізу 

трактується нами, як сучасний етап розвитку світового господарства в умовах 

інформаційно-технологічної революції, обумовлений процесами глобалізації й 

світової інтеграції, й спрямований на перехід до більш високих рівнів суспільного 

розвитку соціально-економічних структур.  

Найважливішими ознаками сучасного етапу становлення «нової економіки» 

є: демасифікація виробництва, перехід до гнучкого виробництва; надання 

переваги теоретичним знанням; збільшення класу носіїв знань; формування нової 

інтелектуальної технології, метою якої є упорядкування масового суспільства; 

посилення ролі інформації та інформаційних технологій; зміни в характері праці; 

породження нових видів дефіцитів, а саме дефіциту часу та інформації. Важливо, 

що «нова економіка» змінює світ праці та соціально-трудові відносини, відкриває 

нові сприятливі можливості і формує ризики нових тенденцій в економіці для 

окремих суб’єктів ринку праці. 

В силу того, що головною рушійною силою «нової економіки», основою її 

продуктивних сил виступають знання та компетенції, які реалізуються на 

практиці в процесі праці висококваліфікованих працівників, можна стверджувати, 

що її становлення потребує зміни акцентів в частині формування людського 

капіталу, де особлива роль відводиться освіті та формуванню новітніх 

компетенцій. В роботі узагальнено основні вимоги до новітніх цифрових 
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компетенцій, провідними з яких можуть бути наступні: динамічність – здатність 

змінюватися в часі; взаємозв’язок з екосистемою робочого місця, тобто від змісту 

робочих процесів; постійне оновлення комплементарних цифрових навичок – 

тобто навичок необхідних для виконання нових задач . пов’язаних з використання 

ІТ на робочому місці; міждисциплінарність – охоплювати декілька конвергентних 

предметних галузей; мобільність та конкурентоспроможність навичок; 

відповідність міжнародним стандартам 

У новій економіці для економічно активної людини з’являються одночасно і 

нові можливості, і нові виклики та випробування. Серед останніх одне з 

найболючіших — загострення проблеми гідної праці. Гідна праця, що охоплює 

головних суб'єктів ринку праці, визначаючи їх базові якісні характеристики, 

виступає, передусім фундаментом стабільного розвитку ринку праці. Сутність 

гідної праці закладена в її дуалістичній функції: з одного боку,  гідна праця 

виступає найважливішою метою політики у трудовій сфері, з іншого боку, вона 

одночасно є діючим інструментом забезпечення якості трудового життя. 

В Україні концепція гідної праці визнана та реалізується в рамках програм 

співробітництва між Україною і МОП, які передбачають просування базових її 

принципів як на загальнонаціональному, так і на регіональному рівнях. Гідна 

праця, що має бути не тільки джерелом доходу, але і формою його 

самоствердження і самовираження, способом його соціалізації, сферою реалізації 

його можливостей і визнання та найважливішим трудовим мотиватором і 

інтегральною характеристикою трудової діяльності. 

Базуючись на системному підході, гідну працю можна представити також як 

сукупність взаємозалежних елементів, критеріїв і методів рішення нетривіальної 

багатофакторної задачі забезпечення бажаного рівня гідної праці.  У рамках 

такого підходу гідна праця розглядається з позицій системних принципів, як 

сукупність взаємозалежних елементів, взаємодія яких породжує емерджентний 

ефект. 

В дисертаційному дослідженні доведено, що суспільні зміни, охоплюючи 

усі сфери життєдіяльності в країні, одночасно із динамічністю зовнішнього 
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середовища, посилюють ймовірність виникнення ризиків, в тому числі 

соціальних, які залежно від їх природи та змісту можуть нагромаджуватися, 

загострюватись та розповсюджуватись. Соціальними ризиками, на наш погляд, 

можна вважати всі непередбачувані або передбачувані, бажані або небажані 

обставини, зумовлені суспільним буттям, з якими зустрічається людина протягом 

життя. Соціальні ризики, виникнення яких пов’язано з функціонуванням 

вітчизняного ринку праці, пояснюються такими особливостями останнього, як: 

низька або непомітна дієвість соціальних ліфтів; надмірна диференціація 

доходів;  недостатня адресність, а отже, недостатня справедливість соціальної 

підтримки; прояви дискримінації та ексклюзії. Використання суб’єктного підходу 

у визначенні особливостей розвитку соціально-трудової сфери, дозволило 

визначити комплекс соціальних ризиків у розрізі кожного інституційного 

суб’єкту.  

Розглядаючи соціальні ризики функціонування та розвитку ринку праці в 

розрізі його інституційних суб’єктів, нами виокремлено на державному рівні 

найбільш значимі, такі як: депопуляція населення; звуження можливостей 

прикладання праці та розповсюдження рівня безробіття, збільшення його 

тривалості; неефективне використання освітнього потенціалу робочої сили; 

посилення міграційного відтоку працездатної частини населення; деформалізація 

соціально трудових відносин; недонадходження до бюджету та соціальних 

внесків до позабюджетних фондів; поширення нових незахищених прекарних 

форм зайнятості; збільшення соціальних трансфертів; поглиблення нерівностей у 

суспільстві. Для підприємців соціальними ризиками можуть стати такі події: 

невідповідність кваліфікаційного рівня робітника; дефіцит робочих професій; 

недотримання трудової дисципліни; бездієвість місцевої влади. На рівні 

потенційного або реального працівника серед соціальних ризиків можна виділити 

такі: ризик не отримати роботу відповідно до набутого кваліфікаційного рівня; 

ризик втратити роботу; ризик декваліфікації під час довготривалого безробіття; 

ризик не отримати роботу при наявності фізичних вад; ризик зневіритися під час 
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пошуку роботи; ризик не отримати необхідних соціальних гарантій на місці 

роботи; ризик зубожіння. 

Ідентифікація соціальних ризиків та їх суб’єктна характеристика дозволило 

обґрунтувати шляхи їх мінімізації шляхом дифузії активної соціальної політики та 

політики економічного зростання. Саме такий підхід спонукав до виокремлення 

та групування інтересів окремих суб’єктів соціально-трудової сфери в частині 

мінімізації соціальних ризиків на ринку праці. Механізм взаємозв’язку і 

взаємозалежності інтересів окремих інституційних суб’єктів знаходить свій прояв 

через: забезпечення ефективної зайнятості та розвиток трудового потенціалу 

кожного працівника; сприяння підвищенню економічних результатів діяльності 

роботодавців; стимулювання зростання макроекономічних показників розвитку 

держави загалом. 
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РОЗДІЛ 3 

ФАКТОРНИЙ АНАЛІЗ ФОРМУВАННЯ І РОЗВИТКУ 
НАЦІОНАЛЬНОГО РИНКУ ПРАЦІ ТА ОСОБЛИВОСТІ ЙОГО 

ДЕРЖАВНОГО РЕГУЛЮВАННЯ 

 

 3.1. Аналіз економічних детермінант розвитку національного ринку 
праці 

 

Стратегічні пріоритети розвитку світового ринку праці формуються під 

впливом різноспрямованої дії факторів глобалізації, неопротекціонізму, переходу 

країн до «Індустрії 4.0» та інноваційних зрушень у світовій економіці, посилення 

процесів мобільності робочої сили та впливовості міжнародних організацій як 

координаторів розвитку міжнародних економічних відносин. Трансформаційні 

зміни вітчизняного ринку праці є результатом впливу різноманітних чинників, які 

визначають прогресивний або регресивний розвиток структури економічної 

системи. Це знаходить свій прояв у змінах окремих компонентів та індикаторів 

ринку праці, а саме попиту, пропозиції та елементів інфраструктури ринку праці 

та соціально-трудових відносин. До індикаторів впливу на ринок праці з позиції 

попиту можна віднести насамперед макроекономічні чинники, глобалізацйні, 

інноваційні. 

Сучасна економіка України генерує в 3,8 разів менше доданої вартості на 

душу населення за паритетом купівельної спроможності ніж Словаччина, в 3,5 

рази менше ніж Польща та в 3,2 рази менше, ніж в Туреччина. Приблизно такі ж 

пропорції зберігаються і за показником номінального ВВП на душу населення 

(рис.3.1, 3.2). 
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Рис 3.1. ВВП на душу населення за ПКС в 
окремих країнах світу станом на 2017р. (в 
постійних цінах 2011р.), $ 

Рис 3.2. Номінальний ВВПна душу 
населення в окремих країнах світу 
станом на 2017р.,$ 

 

джерело: Складено за даними [109] 

До цього часу українська економіка залишається єдиною з колишнього 

соціалістичного блоку східноєвропейських країн, яка не вийшла на рівень 1991р.  

 

Рис 3.3. Зміна ВВП в окремих країнах світу,(1991р.=100%) 
джерело: Складено за даними [109, 110] 

З вище наведеного графіку видно, що її падіння було тривалішим і глибшим 

ніж у країн з групи порівняння. Зокрема, в 2009р. після фінансової кризи 

зниження ВВП України склало -15%, тоді як в Румунії 6%, Словаччині –5%, в 

Туреччині –5%. Польща ж показала приріст на 3%. 
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За період з 2000 до 2007 р. національна економіка зростала, так 

середньорічний темп приросту валового внутрішнього продукту склав 23%, 

промислового виробництва — 10 %, обсягу інвестицій в основний капітал — 35%. 

Його забезпечили експорт металургійної та машинобудівної продукції, а також 

внутрішнє споживче кредитування, яке, зокрема, направлялося на житлове 

будівництво. Однак після падіння зовнішніх цін на основні експортні групи 

товарів та втрати ринку РФ, українська економіка виявилася нездатною 

генерувати стійке зростання в новій глобальній реальності. 

Наслідком світової фінансово-економічної кризи у 2008 р. стала зміна 

тенденції економічного зростання на масштабне падіння. Так, в 2008 р. приріст 

ВВП в Україні знизився до 2,1 % на рік, динаміка зростання порівняно з 2007 р. 

зменшилася майже в 3,5 рази . У 2009 р. зафіксовано ще глибше падіння ВВП (-

15,9%). Починаючи з 2010 р. до кінця 2018 р. середньорічне зростання ВВП 

склало лише 0,2%, одночасно із суттєвим зменшенням у 2014 р. та 2015 р. на 6,6 

та 9,8 в.п. відповідно. Найістотніше падіння ВВП за даний період спостерігалося 

для підприємств водопостачання та каналізації (на 5,8 в.п.) при одночасному 

зростанні у середньорічному обчисленні у сільському господарстві на 4,3 в.п., 

інформації та телекомунікації – 3,27 в.п. у щорічному обчисленні [110]. 

Приєднавшись до СОТ в 2008 році і підписавши угоду про зону вільної 

торгівлі з ЄС в 2017р., Україна відкрилась міжнародній конкуренції, зовсім не 

підготувавши до неї обробний сектор економіки. Останній працював на 

застарілих технологіях і не мав тих інструментів підтримки, які діяли в 

розвинених країнах, зокрема ЄС. Як наслідок, вітчизняна металургія ще 

продовжила експортувати руду, напівфабрикати і сталеву продукцію низького 

переділу, а підгалузі машинобудування та хімічної промисловості почали зникати 

одна за одною. 
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Рис. 3.4. Приріст (зниження) обсягів валового внутрішнього продукту, 
2010—2018 рр., у в.п. до попереднього року 

Джерело: розраховано автором за даними [110] 

 

Промисловий сектор економіки в Україні тривалий час характеризувався 

значним попитом на робочу силу, визначаючи стандарти зайнятості на ринку 

праці країни, формуючи попит на висококваліфіковану робочу силу, професійно-

кваліфікаційні вимоги працівників. Та за останні два десятки років він зазнав 

суттєвого звуження можливостей прикладання праці, так частка працівників 

промисловості у загальній чисельності зайнятих (у віці 15–70 років) зменшилася з 

30 % у 1995 р. до 14,8 % в 2018 р.  

Динаміка зайнятості 2010–2018  років відображає поточний кризовий період 

в Україні, який позначився скороченням робочих місць майже за всіма видами 

економічної діяльності (рис. 3.5). Найсуттєвіші втрати зазнали галузі промислової 

діяльності. Втративши більше 25% зайнятих, та близько 2 в.п. в структурі 

зайнятості, частка зайнятих на кінець 2018 р. склала 14,8 % усіх зайнятих [110]. 

Більш глибокий аналіз зайнятості за галузями промислового виробництва 

можливий за використання показнику чисельності штатних працівників, динаміка 

якого свідчить про істотні втрати підприємств виробництва коксу й продуктів 

нафтопереробки (-47,9 %) та добувна промисловість (-46,3 %). Тоді як генератором 

робочих місць було лише виробництво фармацевтичних продуктів і препаратів 

(кумулятивний приріст становив +29,4 %). 
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Тут і далі всі дані за 2010–2018 рр. наведено без урахування тимчасово окупованої території АР Крим та 
м. Севастополя. 

Рис. 3.5. Зміна чисельності зайнятих та її структура в Україні за видами 
діяльності, 2010–2018 рр.,% 

Джерело: розраховано автором за даними [110] 

Поряд з промисловістю значний вплив на гальмування динаміки ВВП 

здійснювали будівництво та торгівля. Будівництво, як галузь, що є чутливою до 

проблем з ліквідністю, опинилося у важкому стані ще з розгортанням кризи у 

2008 р., несприятлива тенденція продовжилась та проявилась для даного виду 

економічної діяльності суттєвим падінням протягом 2014-2015 рр на  19,7в.п. та 

18,4 в.п. відповідно до попереднього року. В середньому за період з 2010 р. до 

2018 р. падіння ВВП в будівництві у середньорічному обчисленні склало 1,3 в.п. 

по відношенню до попереднього року. Серед основних причин негативної 

динаміки були зниження темпів зростання іпотечних кредитів, зменшення 

державної підтримки будівельних проектів, а також збереження високого рівня 

цін на будівельно-монтажні роботи, що зумовлювало уповільнення зростання 

кредитів, наданих банківським сектором у будівництво. Втрати обсягів 

виробництва відбувалися одночасно із втратою чисельності зайнятих в цій галузі, 

так протягом 2010-2018 рр., втративши 20,5% зайнятих, їх частка у загальній 

структурі зайнятих в економіці не перевищувала 4 відсотків. 
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Стагнація в будівництві та металургійному виробництві спричинила 

уповільнення зростання оптової торгівлі, так у 2014 р. падіння склало до 14% 

порівняно із попереднім роком, а за період 2010-2018 рр. в середньорічному 

обчисленні до -07 в.п. Комплекс негативних чинників спричинив зменшення 

приросту доданої вартості і в транспорті. Зокрема, зниження попиту на 

транспортні послуги з боку основних галузей споживачів призвело до зменшення 

ВВП до кінця 2016 р., найсуттєвішим падіння було у 2014 р., що склало до 11 в.п. 

по відношенню до попереднього року, і лише починаючи з 2016 р. спостерігалося 

повільне відновлення даної галузі.  

Втративши вагому частку переробної промисловості, економіка України 

зазнала структурного спрощення і значно послабила відновлювальні можливості 

для сталого зростання. З наступного рисунку видно, що після періодичних падінь 

вона вже була не здатна виходити на попередні локальні піки (рис.3.6). 

 

Рис 3.6. Динаміка індексу ВВП України в  1990-2018 рр., 1990=100 

джерело : Складено за даними [109, 110] 
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промисловості, зросла з 15 до 19%, в той же час доля обробної промисловості 

зменшилася з 15 до 14%. 

Порівняно із Польщею, частка обробної промисловості в Україні є нижчою на 

6% у структурі (20% та 14% відповідно), а сільського господарства значно вища - 

12% проти 3%. Також в Польщі значно вища частка наукової та технічної 

діяльності (Польща 6%, Україна 3%), що вказує на значно більший потенціал 

технологічного розвитку цієї країни. Такі ж співвідношення характерні для інших 

країн з групи порівняння (рис.3.7, 3.8). 

 

Рис. 3.7. Динаміка структури ВВП та Польщі за валовою доданою вартістю, 
% 

Джерело :Складено за даними [110]  
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Рис 3.8. ТОП-10 країн світу за найгіршими показниками середнього темпу 

росту ВВП в 1992-2017 рр., % 

Джерело : Складено за даними [109] 

Малий обсяг економіки є і причиною і наслідком її структурного спрощення. 
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Рис 3.9. Структура ВВП країн за категоріями кінцевого  

використання, 2017 % 

Джерело : Складено за даними [109] 
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її значення спостерігалися протягом 2010-2018 рр. у Греції та Україні (від 63% до 

71,4% ВВП), що свідчить про значний обсяг поточних витрат громадян.  

Особливо тенденція до «проїдання» ВВП проявилася починаючи з 2013 р., 

коли частка кінцевих споживчих витрат в Україні перевищила аналогічний 

показник США на 4 в.п., Німеччини на 16,8 в.п., Польщі на 10,5 в.п. В 

подальшому, показник кінцевого споживання домогосподарств проявляв 

незначну волатильність біля 67-68% ВВП. Такий надвисокий рівень споживання 

супроводжувався практично відмовою від інвестицій, насамперед, в частині 

використання запасів. Так, валове нагромадження основного капіталу не 
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Таблиця 3.1. Динаміка структури ВВП за категоріями кінцевого 
використання 

 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Австрія 53,5 53,4 53,5 53,7 53,4 52,7 52,3 52,2 51,8 

Канада 57,0 55,9 56,0 56,0 55,8 57,8 58,5 57,9 57,9 

Чехія 49,0 49,1 49,2 49,4 48,1 46,8 47,0 47,4 47,4 

Греція 69,4 69,9 69,9 70,8 70,2 69,4 69,2 68,7 68,0 

Франція 55,4 55,0 54,7 54,6 54,3 54,0 54,3 54,0 53,9 

Німеччина 55,1 54,4 54,9 54,6 53,4 52,9 52,6 52,3 52,1 

Угорщина 52,5 52,8 53,8 52,3 50,2 48,9 49,8 49,5 48,7 

Польща 61,6 61,5 61,5 60,9 60,0 58,4 58,5 58,3 58,1 

Турція 63,1 63,2 62,4 61,9 60,8 60,4 59,8 59,0 56,7 

США 67,9 68,5 68,0 67,4 67,5 67,4 68,1 68,2 68,0 

Росія 52,6 50,1 51,0 53,0 53,4 52,4 53,1 52,7 49,4 

Україна 63,0 66,1 67,7 71,4 70,6 67,0 65,8 66,3 68,5 
Джерело : Складено за даними [54, 110] 

 

Зростання споживання домогосподарств могло би стати драйвером 

економічного росту з точки зору попиту. Однак, товарна структура зовнішньої 

торгівлі не дозволяє робити висновок щодо його позитивного впливу на ВВП. 

Так, за показниками зовнішньої торгівлі у 2018 р., найбільшими товарними 

групами українського експорту є чорні метали (21%), зернові культури (15%), 

жири та олії тваринного або рослинного походження (9%), руди, шлак і зола (6%) 

а також електричні машини (6%). При цьому за останні 5 років ( за 2014-2018 рр.) 

суттєво скоротився експорт чорних металів (-31%) та виробів з них (-57%), випуск 

продукції машинобудування (реактори ядерні, котли, машини, -54%), хоча 

протягом останніх двох років (2017-2018) спостерігалась стабілізація та деяке 

відновлення експорту цих товарів. Натомість за 2014-2018 рр. зріс експорт 

сільськогосподарської продукції та продуктів переробки. Наприклад, експорт 

зернових культур зріс на 14%, жирів та олій – на 29%, м’яса та їстівних 

субпродуктів – на 85%, тощо. Найбільшими товарними групами українського 

імпорту є палива мінеральні; нафта і продукти її перегонки (23%), реактори 

ядерні, котли, машини (11%), електричні машини (10%), засоби наземного 

транспорту, крім залізничного (7%) та пластмаси, полімерні матеріали (5%). 
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Порівняно з 2013 р. імпорт у 2018 році зменшився на 25%. Найбільше знизився 

імпорт мінеральних палив, нафти та продуктів її перегонки (-37%), чорних 

металів (-38%), фармацевтичної продукції (-37%), пластмас (-24%), наземного 

транспорту (-22%). З відновленням економіки та світових сировинних ринків, 

протягом останніх двох років (2017-2018) імпорт відновлювався [110]. Структура 

експорту носить сировинний характер, при одночасній спрямованості імпорту на 

готову технологічну продукцію та палива, нафти і продуктів перегонки.  

Зазначимо, що вказана споживча структура ВВП визначає і низький рівень 

заощаджень, які є основою формування належних інвестиційних ресурсів. 

Нагадаємо, що низький рівень заощаджень для країни, яка змушена перманентно 

боротись з кризовими процесами, привносить значні соціальні ризики. Водночас, 

низький рівень національних заощаджень, що супроводжується виразно 

сировинно-імпортною моделлю вітчизняної економіки, призводив і призводить до 

стійкого утримання зовнішньоекономічного дефіциту, на фінансування якого 

потрібно залучати зовнішні (найчастіше боргові) ресурси. 

Відповідно, потрібна нова парадигма зростання, що має ґрунтуватися на 

високій продуктивності праці як комплексному вираженні інтенсифікації всіх 

факторів виробництва, а не на сприятливій кон'юнктурі зовнішнього ринку. І це 

дозволить не лише перевести екстенсивний ріст економіки в інтенсивний, на 

основі досягнень науково-технічного прогресу, та зробити вітчизняну продукцію 

конкурентоспроможною на внутрішньому та зовнішньому ринках, але й 

підвищити рівень добробуту українського населення, якість життя.  

Міжнародною організацією праці до ключових індикаторів ринку праці, що 

рекомендовано для аналізу, віднесено продуктивність праці й вартість праці на 

одиницю продукції (labourproductivityandunitlabourcost). Згідно з Наказом 

Міністерства економіки України „Про затвердження Тимчасових методичних 

рекомендацій розрахунку продуктивності праці в цілому в економіці та за видами 

економічної діяльності ” (№ 916 від 26.12.2008 р.) продуктивність праці для 

міжнародних порівнянь визначають як співвідношення валового внутрішнього 

продукту (ВВП) за паритетом купівельної спроможності (ПКС) із чисельністю 
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зайнятого населення (за даними обстежень економічної активності населення 

(LabourForceSurvey)). 

Оскільки продуктивність праці є узагальнюючим та універсальним 

показником, що відображає ефективність використання людських ресурсів, то 

підвищення рівня продуктивності праці є фактором збільшення обсягів 

виробництва продукції, що призводить до скорочення затрат живої праці на 

виробництво продукції, а відтак до економії робочого часу. В результаті 

підвищення продуктивності праці, відповідно формуються передумови для 

скорочення тривалості робочого дня, робочого тижня і загальної кількості 

робочих днів у році, що сприяє збільшенню вільного часу працівників та 

обумовлює скорочення витрат на оплату праці в розрахунку на одиницю 

продукції й сприяє зниженню витрат на оплату праці і витрат на виробництво 

загалом, що дозволяє забезпечити зростання рівня рентабельності.  

З точки зору О. Грішнової, продуктивність праці є “узагальнюючим 

показником використання робочої сили,.. що, як і всі показники ефективності, 

характеризує співвідношення результатів та витрат, в даному випадку, – 

результатів праці та її витрат” [174, с. 361]. Близькі уявлення простежуються й у 

багатьох інших наукових джерелах, де продуктивність праці розглядається як 

показник, що характеризує ефективність використання визначального ресурсу 

виробництва – праці. Розуміння продуктивності як результативності [175] 

базується на теорії факторів виробництва і спрямований на те, щоб знайти 

оптимальне поєднання наявних чинників виробництва і витрат на їх залучення у 

виробничий процес з метою досягнення максимального результату.  

Фахівцями продуктивність праці розглядається у широкому та вузькому 

розумінні [176]. Згідно першого підходу вона означає суспільну продуктивність 

праці і характеризує результативність виробничого процесу на макрорівні, і 

визначається шляхом відношення загального обсягу виробленої продукції та 

послуг до загальних затрат праці. Розглядаючи продуктивність праці у вузькому 

сенсі, вона є оцінкою ефективності конкретної праці на мікроекономічному або 

індивідуальному рівнях, і, визначається як відношення обсягу виробленої 
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продукції (послуг) до витрат лише одного фактора виробництва – живої праці, які 

можуть вимірюватися за годину, день, квартал, рік (людино-години, людино-дні, 

в річних розрахунках – середньооблікова чисельність персоналу).  

Продуктивність праці у промисловому секторі (табл. 3.2) економіки в Україні 

залишається на найнижчому рівні в Європі, і не повернувшись на докризові 

показники, свідчить про постійну втрату промислового потенціалу в країні. 

Таблиця 3.2. Динаміка продуктивності праці в промисловості України 
та окремих країнах Європи, % (2010 р. -100%) 

  2000 2005 2008 2010 2015 2017 2018 

Польща 56,8 74,3 93,6 100 119,9 131,4 139,2 

Румунія  79,3 81,1 100,4 100 129,4 143,9 148,9 

Словаччина 49,8 65,4 102,3 100 121,4 131,1 136,9 

Туреччина 63,1 85,9 98,1 100 144,1 162,5 164,3 

Україна 63,4 104,1 112,5 100 80,2 82,9 84,2 

Джерело : Складено за даними [109] 

Пришвидшення розвитку національної економіки потребує впровадження 

довгострокової стратегії підвищення її ефективності, продуктивності та 

конкурентоспроможності. Продуктивність праці є джерелом та узагальнюючим 

показником ефективності виробництва, а її зростання є важливим завданням задля 

забезпечення довгострокового економічного зростання та 

конкурентоспроможності країни й достатнього рівня модернізаційного 

потенціалу. В основі довгострокового економічного росту, який здатний 

забезпечувати конкурентоспроможність країни, лежить саме продуктивність 

праці, показник, який є базою модернізаційного потенціалу економіки, 

комплексним вираженням інтенсифікації всіх факторів виробництва. Таким 

чином, вплив продуктивності праці на зміну результативності функціонування 

економіки, що оцінюється показником ВВП є досить важливим, оскільки 

визначення характеру росту за рахунок інтенсивних або екстенсивних чинників 

визначатиме майбутній економічний розвиток країни. Серед методів виявлення 

множинних зв'язків та залежностей можна виділити детермінований, логлінійний, 

дисперсійний та регресійний аналізи. Скориставшись детермінованим факторним 
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аналізом для виявлення причин, напряму та інтенсивності зміни ВВП в 

ретроспективному періоді (табл.3.3), можна зробити висновок щодо позитивного 

впливу інтенсивних факторів росту валового внутрішнього продукту. Так, внесок 

продуктивності праці  у загальноекономічне зростання в Україні було значно 

істотнішим порівняно із внеском зайнятих, починаючи з 2014 р., внесок 

зайнятості до зміни ВВП взагалі був негативним, тобто сприяв його пониженню. 

 

Таблиця 3.3. Вклад продуктивності праці та зайнятості до економічного 
зростання 

Рік ВВП в цінах 
2010 р., млн 

грн 

зайняте 
населення, тис. 

осіб 

Продуктивніст
ь праці 1 

зайнятого, тис. 
грн 

вклад у приріст 
ВВП 

чисельності 
зайнятих,% 

вклад у приріст 
ВВП 

продуктивності 
праці, % 

2001 191628,86 19971,50 9,60 
  

2002 222353,28 20091,20 11,07 3,74 96,26 

2003 256335,49 20163,30 12,71 2,35 97,65 

2004 310098,87 20295,70 15,28 3,13 96,87 

2005 368513,30 20680,00 17,82 10,05 89,95 

2006 491747,61 20730,40 23,72 0,73 99,27 

2007 611649,84 20904,70 29,26 3,45 96,55 

2008 768076,74 20972,30 36,62 1,26 98,74 

2009 841067,50 20191,50 41,65 -39,18 139,18 

2010 1079346,00 19180,20 56,27 -17,68 117,68 

2011 1138345,88 19231,10 59,19 4,85 95,15 

2012 1303032,47 19261,40 67,65 1,09 98,91 

2013 1404791,95 19314,20 72,73 3,51 96,49 

2014 1369210,53 18073,30 75,76 253,66 -153,66 

2015 1431637,15 16443,20 87,07 -197,82 297,82 

2016 2037034,16 16276,90 125,15 -2,39 102,39 

2017 2443801,80 16156,40 151,26 -3,71 103,71 

2018 3085438,47 16360,90 188,59 4,82 95,18 

Джерело: Розраховано автором за даними [110] 

 

Справедливість оплати праці безпосередньо залежить від розподілу доданої 

вартості між працею та капіталом, між найманими працівниками та власниками. 

Критерієм оцінки прийнято застосовувати частку оплати праці у валовому 

внутрішньому продукті.  

Так, у дев’яності, держава ще інерційно намагалася стримувати падіння 

заробітної плати працюючих та доходів підприємств за рахунок розширення 
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субсидування реального сектору економіки. Період 1994–1997 рр. 

характеризувався поступовим нарощуванням питомої ваги заробітної плати з 

одночасним скороченням частки валового прибутку, змішаного доходу. Причому 

частка останнього в цей період скоротилася до небезпечного для розвитку 

економіки рівня, що було зумовлено головним чином не підвищенням у структурі 

ВВП оплати праці, що мало об’єктивний характер, а значним посиленням 

податкового тиску. Питома вага чистих податків наблизилася до рівня 20%, а в 

1996 р. навіть перевищила цю позначку. Разом з цим відбулися суттєві 

викривлення в перерозподілі первинних доходів між сектором 

загальнодержавного управління та підприємствами на користь державного 

сектору економіки. Тобто, державний сектор фактично викачував фінансові 

ресурси з реального сектору економіки. Як наслідок, майже повністю 

призупинилася інвестиційна діяльність підприємств, що негативно позначилося 

на технічному стані виробничої бази [177]. З початку 2000-х років, відновлення 

економіки супроводжувався зростанням частки оплати праці в структурі ВВП з 

42,3% у 2001 р. до 49,7% у 2010 р., хоча сталої тенденції протягом цього періоду 

не спостерігалося. Частка чистих податків, яка до 2003 р. мала тенденцію до 

спадання зберігалася майже на однаковому рівні 14-15 відсотків.  

Водночас в останні роки намітилася тенденція підвищення частки чистих 

податків, що протягом досить тривалого періоду (1997–2004 рр.) демонструвала 

стійку тенденцію до скорочення. Під тиском одночасного збільшення вагомості 

зазначених двох сегментів структури ВВП представництво валового прибутку, 

змішаного доходу за даний період знизилася з 44,3% у 2000р. до 38,5% у 2010 р. 

Такі зрушення в макроструктурних пропорціях негативно вплинули на подальший 

розвиток економіки, оскільки звужувалися потенційні можливості реального 

сектору щодо нагромадження капіталу для розширеного відтворення та 

удосконалення виробничого апарату, результатом чого стало уповільнення 

макроекономічної динаміки, а в подальшому, під впливом зовнішніх факторів, і 

суттєве зниження.  
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Рис. 3.10. Зміна частки оплати праці в структурі ВВП в Україні в період 2001-

2018 рр., % 

Джерело : Складено за даними [110] 

 

Фахівці МОП відзначають одну з негативних світових тенденцій останніх 

років як то зменшення частки оплати праці в структурі ВВП, що є наслідком 

більш швидкого росту продуктивності праці. Так, за останні 20 років в 51 країні з 

73 частка заробітної плати в сукупному доході скоротилася [178]. Зрозуміло, що 

зміна частки зарплати у структурі ВВП може відбуватися на тлі збільшення 

абсолютних її значень, оскільки за умов технічного переоснащення виробництва 

зростатиме його капіталоємність, і відповідно, частка фонду оплати праці може 

зменшуватися, але розмір середньої заробітної плати може зростати, особливо в 

розрізі окремих професійно-кваліфікаційних груп. Однак, зворотною тенденцією 

даного процесу є зменшення попиту на робочу силу та зростання незайнятості. 

Оскільки, звуження можливостей працевлаштування, змушує менш 

конкурентоспроможних працівників погоджуватися на погіршення умов 

зайнятості та оплати праці, це в свою чергу сприяє поглибленню нерівності в 

суспільстві. 
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Таблиця 3.4. Динаміка частки оплати праці в структурі ВВП  в окремих 

країнах світу,% 

 2010  2011  2012  2013  2014  2015  2016  2017  2018  

Австрія 46,9 46,5 47,2 47,7 47,7 47,5 47,6 47,5 48,0 

Канада 50,3 49,8 50,5 50,5 50,1 51,6 50,7 50,0 50,4 

Чехія 40,2 40,3 41,0 40,9 40,2 39,6 40,4 41,4 43,0 

Греція 36,3 35,4 34,6 33,1 33,1 32,9 33,0 33,1 33,4 

Франція 52,1 51,9 52,3 52,4 52,4 51,9 52,1 52,2 52,4 

Німеччина 50,4 50,1 51,1 51,4 51,3 51,6 51,8 52,2 52,9 

Угорщина 43,8 43,7 44,7 43,8 42,8 42,0 43,2 43,4 42,9 

Польща 37,9 37,1 37,2 37,3 37,6 37,1 38,2 38,5 39,3 

Турція 27,1 26,6 27,9 28,0 28,9 29,2 32,2 30,4 30,3 

США 52,9 53,0 52,9 52,7 52,8 53,3 53,3 53,5 53,4 

Росія 43,9 43,9 44,4 46,3 47,3 47,8 48,0 47,6 46,4 

Україна 48,0 47,0 50,2 49,9 46,3 39,1 36,6 39,2 41,3 

Джерело : Складено за даними [54, 110] 

Частка оплати праці у структурі ВВП за категоріями доходу у 2010-2018 рр. 

дуже відрізнялася, наприклад, в США вона знаходилася в діапазоні 52,9-53,4%, 

Польщі – 37,9-39,3%, Чехії – 40,2 – 43%, Турції – 27,1- 30,3% ВВП. У 

високорозвинених країнах частка оплати праці у структурі ВВП у 2000-2007 рр. 

коливалася біля позначки 55% ВВП, причому у передкризовий період мала місце 

переважно тенденція до її зниження у цих країнах: у Німеччині – 53,4-48,8%, 

Японії – 54-51,3%, Великій Британії – 55,5-53,2%. Залишалася майже стабільною 

ця частка у Франції – 52-51,6%. В Україні в 2008-2009 рр. частка оплати праці в 

структурі ВВП за категоріями доходу досягла 49-51% ВВП, і в подальшому під 

впливом розгортання кризи суттєво зменшилася до 36,6% у 2016 р. Слід 

зазначити, що у сусідніх східноєвропейських країнах вона тривалий час була 

меншою, ніж в Україні, тобто пропорції формування ВВП за первинними 

доходами у цих країнах більшою мірою зорієнтовані на забезпечення їх розвитку, 

ніж це мало місце в Україні. 

Зрозуміло, що результатом підвищення цієї пропорції є зменшення для 

України частки валового прибутку, змішаного доходу у структурі ВВП, який є 

основним джерелом нагромадження капіталу, інвестицій у розвиток економіки.                

Максимальне співвідношення оплати праці та валового прибутку було 

характерним для 2014-2015 рр. і склало 1:1,36 та 1:1,33. Останні роки, частка 
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валового прибутку у структурі ВВП зростає, що можна розцінювати як 

позитивний факт нагромадження потенціалу для подальшого економічного 

зростання.В доповіді МОП «Заробітна плата у світі в 2018-2019 рр.: що ховається 

за ґендерними розривами в оплаті праці», розглядаючи динаміку середньої 

заробітної плати та продуктивності праці за період 1999-2017 рр. у 52 країнах із 

високим рівнем доходів, автори констатують, що у середньому продуктивність 

праці зростала швидшими темпами (загалом на 17 відсотків), ніж реальна 

заробітна плата (13 відсотків), хоча за 2015-2017 рр. розрив між двома цими 

трендами скоротився. У цілому усунення зв’язку між заробітною платою та 

продуктивністю праці пояснює, чому частка трудового доходу (частка оплати 

праці у ВВП) в багатьох країнах залишається істотно меншою, ніж на початку 

1990-х років. 

Аналіз динаміки макроекономічних показників ринку праці України засвідчив 

перевищення темпів зростання реальної заробітної плати над реальними темпами 

зростання продуктивності праці, оціненою як співвідношення ВВП, зваженого на 

дефлятор в цінах 2010р.,  та чисельності зайнятих. Динаміка продуктивності праці 

порівнювалася з динамікою реальної заробітної плати в цінах 2010 р. В Україні 

відсутня єдина тенденція протягом тривалого періоду. Так, окремі періоди (1998-

2001 рр., 2003-2004 рр., 2007-2009 рр., 2014-2016 рр.), які характеризувалися 

перевищення зміни продуктивності над ростом заробітної плати змінювалися 

піковими періодами зворотної тенденції, коли зростання оплати праці 

перевищувало зростання продуктивності. 
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Рис. 3.11. Динаміка зміни реальної продуктивності та реальної заробітної плати (прирости до 

попереднього року),% 

Джерело : Складено за даними [ 110] 

 

Погоджуючись із аргументами дослідників [179], щодо доцільності та 

статистичної правильності порівняння показників, зважених на однаковий 

дефлятор, нами розрахована динаміка зміни заробітної плати, так званої 

виробничої, зваженої на індекс-дефлятор. Тенденції змін виробничої заробітної 

плати, тобто показника, що характеризує вартість робочої сили саме для 

роботодавця були однаковими із споживчою зарплатою але із меншими «піками», 

з більш згладженим характером. Останні роки знову спостерігалась вельми 

негативна тенденція відставання темпів зростання продуктивності праці від 

темпів зростання реальної заробітної плати. Враховуючи, суттєве зниження 

трудових доходів, що пов’язано з кризовими явищами в економіці, зростання 

заробітної плати є необхідним елементом переходу від політики «дешевої робочої 

сили» до політики ефективної оплати праці. Тенденції останніх років 

демонструють перевищення приростів споживчої зарплати над виробничою, 

тобто витрати роботодавців зростають повільніше від реальних споживчих, що 

можна сприймати як позитив щодо нагромадження потенціалу створення робочих 

місць та розширення виробничих потужностей. 
 

 

 

3.2. Соціально-демографічна складова функціонування ринку праці 
 

У комплексі складних суспільних проблем України в умовах розвитку 

ринкових відносин, важлива роль належить збереженню і розвитку трудового 

потенціалу, що є основою формування продуктивної зайнятості. Трудовий 

потенціал є одним із ключових факторів економічного зростання та суспільного 

прогресу. Його розвиток є головною умовою покращання добробуту населення та 
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передбачає зміну його кількісних та якісних характеристик відповідно до потреб 

економіки задля підвищення його конкурентоздатності і підвищення ефективності  

його використання в економіці. Розвиток трудового потенціалу країни є 

багатогранним процесом, що відображає вплив багатьох факторів, серед яких 

важливу роль відіграють соціально-демографічні. 

Трансформаційні процеси є каталізатором виникнення та модифікації 

негативних явищ у соціально-демографічній сфері, що так чи інакше впливає на 

формування та розвиток трудового потенціалу країни. Економічна криза у 

поєднанні з розгортанням політичного протистояння та військових дій на Сході 

країни, відсутність стійких тенденцій щодо підвищення рівня та якості життя, 

вкрай негативно відобразилися на відтворенні і розвитку трудового потенціалу та 

призводять до реальних та потенційних масштабних втрат трудового потенціалу і 

погіршення його якісних характеристик.  

Депопуляція в Україні (тобто перевищення числа померлих над кількістю 

народжених) спостерігається з початку 90-х років минулого сторіччя. Про 

масштаб демографічних втрат свідчить той факт, що офіційною статистикою в 

період 1992-2018 рр. чисельність населення скоротилось з 51,9 до 41,9 мільйонів 

осіб, або на 19,3%[110] (враховуючи скорочення чисельності населення в наслідок  

тимчасової окупації східної території країни та Автономної Республіки Крим). 

Вагомими демографічними складовими депопуляції залишаються  

надзвичайно високий рівень смертності, відносно невисокий рівень 

народжуваності і міграційний убуток. Щорічне перевищення числа померлих над 

народженими, що триває з 1991 року, в період 1995-2005 рр. становило від 300 до 

370 тис. осіб.(рис. 3.12). 
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Рис. 3.12. Динаміка кількості живонароджених та померлих в Україні 
протягом 1990-2018 рр, тис. осіб 

Джерело : Складено за даними [110] 

 

Україна серед країн Європи має найвищий рівень смертності - у 2018 р. цей 

показник сягнув 14,8 %. Затяжна стагнація показників смертності свідчить про 

сталість неблагополуччя у режимі вимирання населення України. Водночас, 

зменшення смертності може розглядатися як потенційний резерв для поліпшення 

ситуації в країні. 

Невтішною в Україні є статистика щодо малюкової смертності, щороку у 

віці до 1 року помирає більше 2 тис. малюків. Так, у 2018 році рівень смертності 

дітей до 1 року зафіксований на рівні 7,0%, що у 2-3 рази вище, ніж у багатьох 

розвинутих країнах світу. При цьому, якщо враховувати, що при розрахунку 

цього показника в Україні не враховуються немовлята, які за критерієм ВООЗ 

вважаються померлими на першому тижні життя, то фактично відрив України за 

рівнем малюкової смертності від цих країн ще більший. 

  Гострою демографічною проблемою сучасної України є висока передчасна 

смертність населення трудоактивного віку, а саме населення цієї вікової групи є 

першоосновою формування трудового потенціалу країни. У 2018 році із 587,7 тис. 
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померлих – 120,6 тис. осіб були у віці 15-59 років. Високий рівень смертності 

населення трудоактивного віку пояснюється незадовільним станом системи 

охорони здоров’я та низькою доступністю до якісних медичних послуг, 

поширенням нездорового способу життя і соціально детермінованих захворювань, 

нераціональним харчуванням, стресами, екологічними умовами, погіршенням 

умов праці, високим рівнем смертності від зовнішніх причин, збереження 

високого рівня травматизму (і виробничого, і побутового характеру) тощо. 

При цьому, рівень смертності чоловіків у трудоактивному віці при 

неухильному зростанні, значно перевищує жіночу смертність (табл.3.5). Фахівці 

застерігають, що прискорене вимирання поколінь чоловіків трудоактивного віку, 

яке спостерігається нині в Україні, може призвести до того, що до 2025 р. лише 

30% 15-річних юнаків буде доживати до 65 років [110].    

Таблиця 3.5. Розподіл померлих за віковими групами та статтю у 2018 
році 

Вікові групи 
обидві статі Чоловіки Жінки 

Осіб %  осіб %  осіб %  

0-14 
3760 0,6 2144 0,7 1616 0,5 

15-60 
120566 20,5 88170 30,3 32396 10,9 

60-69 
110812 18,9 71074 24,5 39738 13,4 

70 і старше 
352477 60,0 129108 44,4 223369 75,2 

Усього померлих 587 665 100 290 533 100 297 132 100 

Джерело: Складено за даними  [110] 

Гендерні відмінності показників передчасної смертності пояснюються 

біологічними та соціальними чинниками. Зокрема, чоловічий організм за 

біологічною природою менш захищений порівняно з жіночим. Зазвичай серед 

представників шкідливих, небезпечних за своєюдіяльністю  професій  

переважають  чоловіки.  Окрім того, вважається, що чоловіки більш схильні до 

ризикової поведінки та нездорового способу життя (вживання  алкогольних  

напоїв,  наркотиків та поширення тютюнокуріння). 
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Одними із найважливіших демографічних характеристик є оцінка 

очікуваної тривалості життя осіб певного віку, що інтегрально характеризує стан 

здоров’я та якість життя населення. Зокрема, середня очікувана тривалість життя 

при народженні відображає середнє число років, яке проживуть новонароджені за 

умови, що вікові рівні смертності залишаться такими, якими вони були на рік 

розрахунку.За показниками очікуваної тривалості життя при народженні Україна 

традиційно для періоду незалежності значно поступається країнам Європи (рис. 

3.13), що негативно відображається на якісних та кількісних характеристиках 

ресурсів праці. 

 

Рис. 3.13. Середня очікувана тривалість життя при народженні в 
Україні та країнах Європи у 2017 р., років 

Джерело : Складено за даними [110] 

 

Масштабність депопуляції в Україні та погіршення якості трудового 

потенціалу у значній мірі зумовлено поширенням захворюваності населення. На 

рівень захворюваності населення, поряд зі спадковістю, способом життя (куріння, 

вживання алкоголю, наркотиків, культура харчування, стреси, шкідлива праця, 

умови побуту, стан навколишнього середовища тощо) у визначальній мірі 
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зумовлений рівнем життя, станом системи охорони здоров’я та доступністю до 

медичних послуг і інших соціальних послуг. 

Здоров’я є визначальною складовою людського капіталу, його стан 

відображає рівень благополуччя та суспільного прогресу. Нажаль, тенденції 

захворюваності та поширення хвороб в Україні є невтішними, про що, зокрема, 

свідчать дослідження щодо стану здоров’я населення. Так, за даними вибіркового 

опитування членів домогосподарств, здійсненого Державною  службою  

статистики України у 2018  року щодо  стану  їхнього  здоров’я, здоровими себе 

вважають менше половини населення (рис. 3.14). Серед населення  у  

працездатному  віці  добрий  стан  здоров’я  зазначили  59% чоловіків та 52% 

жінок. Для порівняння: серед опитаного населення країн  Європейського  Союзу  

оцінили  стан  свого  здоров’я  як "добрий" дві третини осіб у віці 18 років і 

старшому, як "задовільний" – кожен  четвертий,  а  кожен  десятий  оцінив  стан  

свого  здоров’я  як "поганий". В Україні в цій віковій групі отримані оцінки 

склали 42%, 45% та 13% відповідно[110].  

 

Рис. 3.14. Самооцінка стану здоров’я населення України у 2018 р. 

Джерело : Складено за даними [ 110] 

 

За результатами опитування  81,6% респондентів у 2018р. хворіли, при 

цьому, найвищий  рівень  захворюваності спостерігався серед дітей у віці 3–6 

років (91%) та серед чоловіків і жінок непрацездатного  віку  –  відповідно  88%  

та  94%. Із числа осіб, які перенесли захворювання, кожен другий відчував 

негативні  довготермінові  наслідки, що відобразились на   повсякденній  
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працездатності (16% опитаних) та   на  життєвій  активності, (30% опитаних), 

тобто - можливості  займатися  фізичною  працею,  відвідувати  культурні  

заклади тощо [110]. 

Про проблеми щодо стану здоров’я українців свідчать і інші дослідження. 

Так, Київський міжнародний інститут соціології відслідковує динаміку 

самооцінки стану здоров‘я населенням України починаючи з 1995 року. Як 

свідчать дані цього дослідження, протягом останніх 2014-2018 років рівень 

здоров’я жителів України лишається практично незмінним. Загалом, у 2018 році 

37% опитаних дорослих жителів України оцінили своє здоров’я як хороше або 

дуже хороше, 42% - як посереднє (ані хороше, ані погане), 19% - як погане або 

дуже погане. Насамперед, стан здоров’я тісно пов’язаний із віком: чим старше 

людина, тим більша імовірність того, що вона матиме ті чи інші проблеми зі 

здоров’ям. За об’єднаними даними досліджень, проведених протягом 2015 –2018 

років, серед молоді у віці від 18 до 29 років здоровими почуваються 69%, у віці 

від 30 до 39 років – 55%, від 40 до 49 років – 40%, від 50 до 59 років – 26%, від 60 

до 69 років – 13%, і серед старших 70 – лише 8% (табл. 3.6)[180]. 

Таблиця 3.6. Самооцінка здоров’я – розподіл за віком (об’єднані дані 
за 2015-2018 роки, %) 

  18-29 

років 

30-39 

років 

40-49 

років 

50-59 

років 

60-69 

років 

70 і 
старше 

Загалом 

Дуже хороше 13,1 6,7 3,1 2,1 1,1 0,7 5,1 

Хороше 56,1 48,5 36,5 22,8 11,4 5,7 33 

Посереднє (ані хороше, 
ані погане) 

25,4 37,5 49,2 56,1 52,4 36,6 41,9 

Погане 3,4 5,7 8,6 15,3 29,5 43,1 15,6 

Дуже погане 0,9 0,8 1,8 2,6 4,8 13 3,5 

Важко сказати 1,1 0,8 0,8 1,1 0,8 0,9 0,9 

Загалом 100 100 100 100 100 100 100 

Джерело : Складено за даними [181] 

Також на самооцінку стану здоров'я впливає стать: в усіх вікових групах 

чоловіки оцінюють своє здоров’я дещо краще, аніж жінки: загалом, серед усіх 
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чоловіків від 18 років і старше здоровими себе назвали 45%, серед жінок – 33%.За 

результатами репрезентативного соціологічного дослідження «Українське 

суспільство: моніторинг соціальних змін», здійсненого фахівцями Інституту 

соціології НАН України,відмінним стан здоров’я оцінюють 3,5%, добрим – 25,4%, 

задовільним – 51,6%, поганим – 16,8%, дуже поганим – 2,7%[116].Зазначені 

дослідження фахівців-соціологів підвереджують низький рівень стану здоров’я 

населення України та високий рівень його захворюваності. 

Для України характерні такі негативні передумови для динаміки 

захворюваності населення: незадовільний стан сфери охорони здоров’я та 

низький рівень економічної доступності якісних медичних послуг (а в сільській 

місцевості низький рівень не лише економічної, а й фізичної доступності 

медичних послуг); низький рівень доходів, що є причиною низького рівня та 

якості життя і поширення бідності серед населення; високі показники 

забруднення атмосферного повітря; незадовільна якість питної води; значне 

психологічно-емоційне перенапруження, викликане нестабільністю соціально-

економічної та політичної ситуації в країні; поширення шкідливих звичок. Дія цих 

чинників негативно позначається на рівні та розповсюдженні різних видів 

захворюваності, серед яких найбільш поширеними є хвороби органів дихання, 

системи кровообігу, органів травлення. За офіційними даними Державної служби 

статистики України рівень захворюваність в Україні (кількість уперше в житті 

зареєстрованих випадків захворювань у розрахунку на 100 осіб) в останні роки 

перевищує позначку 60 (рис. 3.15). 

При цьому надзвичайно високий рівень захворюваність спостерігається 

серед населення працездатного віку. У 2017 р. кількість уперше зареєстрованих 

випадків захворювань серед жінок віком 18-54 років та чоловіків 18-59 років 

сягнуло 12182 тисяч, що становило 45,5% від загального числа випадків. Високий 

рівень захворюваності серед дітей до 14 років 8322 тис. випадків та підлітків 15-

17 років – 1386 тис. випадків. 
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Рис. 3.15. Динаміка поширеності хвороб та захворюваності в Україні у 
розрахунку на 100 осіб за період 2011-2017 рр. 
Джерело: складено за даними  [182] 

 

Високий рівень захворюваності населення спричиняє поширення 

інвалідизації, в наслідок якої країна частково чи повністю втрачає працездатне 

населення та збільшується навантаження на соціальну сферу. Так, у 2018 році 

кількість вперше визнаних інвалідами у віці 18 років і старше склала 138,8 тис. 

осіб.Однією з вагомих причин щорічних демографічних втрат працездатного 

населення в Україні є виробничий травматизм, зумовлений недостатнім рівнем 

культури безпеки населення, у першу чергу, недбалим ставленням до вимог 

безпеки, нехтуванням та недотриманням встановлених норм поведінки на 

виробництві та у побуті. Тільки у 2018 році зафіксовано 5263 нещасних випадків 

на виробництві, від яких потерпіло 5424 осіб. Зокрема, від травматизму, 

пов’язаного з виробництвом потерпіло 4040 осіб, не пов'язаного з виробництвом – 

1384  осіб. Слід відмітити, що офіційна статистика свідчить про постійне 

зменшення останнім часом кількості загиблих та травмованих на виробництві, але 

це не дає підстав стверджувати про нормалізацію ситуації у сфері безпеки. Така 

позитивна тенденція частково пояснюється значним скороченням загальної 

чисельності найманих працівників підприємств України та великою кількістю 

працівників зайнятих у неформальному секторі економіки, які практично мають 

неприйнятні умови праці, позбавлені необхідного соціального захисту та не 

відображаються у статистичній звітності. 
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В наслідок нещасних випадків на виробництві (у 2018 р. їх відбулось 5263, 

кожний сьомий випадок травматизму мав смертельний наслідок) кількість днів 

непрацездатності становила 239,1 тис. днів. Окрім того, через нещасні випадки на 

виробництві щорічно біля 500 працівників стають інвалідами праці. 

Серед основних причин нещасних випадків на виробництві з тяжкими і 

смертельним наслідками є технічні причини. Найбільший внесок у настання 

нещасних випадків на виробництві серед технічних причин здійснює 

незадовільний технічний стан виробничих об’єктів, будівель, засобів 

виробництва. Нажаль, більша частина основних виробничих засобів в Україні 

фізично зношена та морально застаріла, ступінь їх зносу в окремих галузях 

економічної діяльності перевищує 60%, а рівень оновлення знаходиться в межах 

0,4-9%. З числа організаційних причин настання нещасних випадків на 

виробництві найбільш вагомими є порушення трудової та виробничої дисципліни 

та недотримання вимог безпеки під час експлуатації виробничого обладнання 

(рис. 3.16).  

 

Рис. 3.16. Розподіл потерпілих від травматизму, пов’язаного з 
виробництвом, за причинами настання нещасного випадку, % 

Джерело: Складено за даними  [ 110] 
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До основних травмонебезпечних галузей економіки та видів робіт 

відносяться - добувна промисловість і розроблення кар’єрів – кількість 

травмованих складає 18,3 %,  транспорт, складське господарство, поштова та 

кур’єрська діяльність – 9,6 % (3.8). 

 

Таблиця 3.7. Кількість потерпілих від нещасних випадків на 
виробництві в період 2017-2019 рр. за найбільш травмонебезпечними 
галузями економіки  (осіб) 
Галузь економіки 12 місяців 2017 р. 12 місяців 2018 р. 9 місяців 2019 р. 

Всього 

в  т.ч. зі 
смертельним 

наслідком Всього 

в  т.ч. зі 
смертельним 

наслідком Всього 

в  т.ч. зі 
смертельним 

наслідком 

Вугільна 780 23 725 21 539 17 

Гірничорудна та 
нерудна 201 9 173 22 125 13 

Енергетика 121 16 118 11 94 15 

Будівництво 224 54 205 54 187 48 

Машинобудування 336 19 364 19 214 15 

Металургійна 260 13 244 21 155 11 

Хімічна 128 5 105 13 106 15 

Транспорт 393 65 338 88 209 57 

Агропромисловий 
комплекс 537 75 503 67 400 60 

Соціально-

культурна сфера та 
торгівля   951 46 958 58 671 37 

Джерело : Складено за даними [111] 

 

Варто  зазначити, що вищевказані нещасні випадки стаються через 

порушення вимог ст. 6 Закону України «Про охорону праці», де зазначено, що 

безпека технологічних процесів, машин, механізмів, устаткування та інших 
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засобів виробництва на кожному робочому місці мають відповідати вимогам 

законодавства, а також ст..13 роботодавець зобов'язаний створити на робочому 

місці в кожному структурному підрозділі умови праці відповідно до нормативно-

правових актів, а також забезпечити додержання вимог законодавства щодо прав 

працівників у галузі охорони праці[183]. Відповідальність за ігнорування 

законодавчих норм лежить не тільки на роботодавцях, які повинні забезпечити 

реалізацію конституційного права працівників на охорону їх життя і здоров'я у 

процесі трудової діяльності, адже кожен працівник також має дбати про особисту 

безпеку і здоров'я, а також про безпеку і здоров'я оточуючих людей в процесі 

виконання будь-яких робіт чи під час перебування на території підприємства та 

несе безпосередню відповідальність за порушення вимог безпеки. Отже, 

працівник, погоджуючись на запропоновані умови праці, має адекватно 

оцінювати ризики та загрози особистому здоров’ю та життю і приймати 

відповідне рішення щодо безпечних умов праці та недопущення випадків втрати 

працездатності. І коли говориться не просто про формальне знання, а дійсно  про 

свідоме і відповідальне ставлення працівників до безпекової поведінки, та їх 

ініціативи та здатність до активних дій, спрямованих на попередження ризиків, 

що можуть призвести до загроз настання нещасних випадків на виробництві, тоді 

актуалізується питання щодо формування культури безпеки у сфері прикладання 

праці. 

Здоров’я населення, втому числі працюючого, в розвинених країнах світу та 

країнах, що розвиваються  останнім часом стало однією з пріоритетних проблем, 

бо воно є найважливішою складовою трудового потенціалу, значною мірою 

визначає подальший економічний та соціальний розвиток будь-якого суспільства. 

У 2008 р. Всесвітньою асамблеєю охорони здоров’я був схвалений  Глобальний 

План Дій з охорони здоров’я працюючих, де наголошено, що «працюючі 

становлять половину населення світу і є головним вкладником в економічний і 

соціальний розвиток сучасної світової спільноти. Їх здоров’я залежить від 

багатьох факторів виробничого середовища, соціальних і поведінкових чинників, 

а також від доступності медичного обслуговування»[184]. Пізніше Всесвітня 
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організація охорони здоров'я розробила «Глобальний план дій ВООЗ щодо 

підвищення рівня фізичної активності на 2018-2030 рр.» [185].Ці документи  є  

основою  для  впровадження  відповідних  заходів, спрямованих на реалізацію 

політики у сфері безпеки та гігієни праці на національному рівні. Забезпечення 

сприятливих умов  праці  та  поліпшення  медичного  обслуговування  

працюючого  населення  повинні  стати  підвалинами  для загальнодержавних  

заходів  зі  збереження  трудового потенціалу нашої держави. 

Високим в Україні залишається рівень захворюваності, в тому числі 

професійної, що безпосередньо пов’язано з незадовільним станом медицини та 

санітарно-гігієнічними умовами праці на виробництві. В цілому в економіці біля 

30% працівників працюють в умовах, що не відповідають санітарно-гігієнічним 

нормам, в окремих галузях промислової діяльності цей показник перевищує 70-ти 

відсоткову позначку. Проблеми професійного здоров’я в Україні значно 

ускладнюються тим, що вони нашаровуються на демографічну кризу, яка набула 

загрозливого характеру. 

Слід відмітити, що несприятливі демографічні тенденції  (низький рівень 

народжуваності, значний рівень смертності, в тому числі передчасної, та 

захворюваності) позначаються на кількісних та якісних характеристиках 

населення: зокрема, це стосується погіршення його вікової структури. 

Характерною особливістю сучасної вікової структури населення України є 

високий рівень постаріння, наслідком чого є низка небажаних соціально-

економічних наслідків для формування та розвитку трудового потенціалу країни. 

Так, станом на початок 2019 р. частка населення у віці 60 років і старше 

становила 23,4%. 

Відповідно до перепису населення 1959 р., Україна вже тоді була на порозі 

демографічного старіння, оскільки 10,5% загальної чисельності населення 

становили особи старше 60 років. У 1970 р. цей показник збільшився до 13,9%. За 

наступні двадцять років питома вага населення старше 60 років сягнула ще 

вищого рівня – 18% у 1981 р. На початок 2019 р. частка українців, у віці 60 років 
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та старше, зросла до таких розмірів, що за шкалою Е. Россета[186]оцінюється як 

дуже високий рівень демографічної старості (рис. 3.17.). 

 

Рис. 3.17. Динаміка розподілу населення України за віком за період 2001-2018 рр.  
Джерело: Складено за даними [110] 

 

За рівнем демографічної старості Україна випереджає колишні 

соціалістичні країни Центральної та Східної Європи, але все ще дещо відстає від 

Євросоюзу та країн Північної Європи, які є лідерами процесу постаріння. Разом з 

тим, у розвинутих країнах старіння населення відбувається і за рахунок зниження 

народжуваності, і внаслідок збільшення тривалості життя. В Україні ж 

демографічна старість є результатом переважно зниження темпів народжуваності, 

що означає скорочення можливостей оновлення трудового потенціалу. 

Погоджуючись з численними авторами, що демографічна криза, яку 

переживає Україна останніми десятиріччями, вважається однією з основних 

реальних і потенційних загроз національній безпеці країни у соціальній та 

гуманітарній сферах, слід наголосити про необхідність вжиття невідкладних 

заходів щодо її подолання. Вирішення завдань щодо досягнення позитивних змін 

у демографічній сфері лежить в площині ефективних реформ системи охорони 

здоров’я, реалізації стратегії формування здорового способу життя населення та 

відповідальності за особисте здоров’я і життя та здоров’я і життя інших людей, 

проведення активної політики забезпечення сприятливих умов життєдіяльності 

[187, 188]. 
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Звуження бази відтворення трудового потенціалу в Україні тривалий час 

відбувається також через масштабну зовнішню міграцію, в тому числі  трудову 

міграцію працездатного населення, в результаті чого країна втрачає значну частку 

висококваліфікованих трудових ресурсів. На жаль за тривалий час ринкових 

трансформацій в Україні так і не вдалось створити сприятливі умови в сфері 

прикладання праці. Тому в пошуках заробітку значне число українців щороку 

змушені покидати країну. За Даними державної служби статистики України в 

період 2015-2017 рр. частка  трудових мігрантів у загальній кількості населення 

віком 15-70 років становила 4,5% (1303,3 тис.осіб, з них 385,8 тис.осіб – жінки, 

917,5тис.осіб – чоловіки). Серед трудових мігрантів особи у віці 15-34 років 

становили - 41,3%. За освітнім рівнем 33,5% мали повну, базова або неповну 

вищу освіту та 33,9% – професійно-технічну. Це дослідження базувалось на 

результатах модульного  вибіркового  обстеження  населення  (домогосподарств)  

із  питань трудової міграції, проведеного органами державної статистики у січні-

червні 2017 року. Основними країнами призначення для трудових мігрантів з 

України виступають сусідні країни (Росія, Польща, Чехія), а також країни 

Південної Європи (Італія, Іспанія, Португалія) [189]. Фахівці зазначають, що ці 

дослідження не могли охопити мігрантів, які виїхали всією сім’єю. Не 

враховувалися також маятникові прикордонні мігранти. У зв’язку з цим реальна 

чисельність трудових мігрантів є більшою. На їх думку, найбільш вірогідною 

оцінкою чисельності одночасно працюючих за кордоном українців є 3 млн. [190].  

В умовах військового протистояння, що супроводжується виникненням 

численних проблем соціально-економічного характеру в суспільстві, еміграційні 

настрої населення в країні в останні роки посилюються. За результатами 

опитування МОМ потенційними короткостроковими та довгостроковими 

мігрантами нині є відповідно 193 та 117 тис. громадян України [191]. При цьому в 

останні роки в структурі трудової міграції з України також відбуваються зміни, а 

саме: збільшується обсяг довгострокової міграції; до міграції вдається більше 

молоді [192]. 
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За даними соціологічного моніторингу Інституту соціології НАНУ, на 

запитання, чи маєте Ви або хтось із членів Вашої сім’ї досвід тимчасової роботи 

за кордоном, у 2012 р. ствердно відповіли  13,7% опитаних, а в 2018 р. – 25,2%. 

Водночас свій намір найближчим часом виїхати на роботу за кордон у 2010 р. 

висловили 6,2%, у . 2014 р. - 7,4%,  а  в 2018 р. – вдвічі більше  − 14,3% (табл. 3.8) 

[116]. 

Таблиця 3.8. Відповіді на запитання міграційних  
настроїв населення України, % 

Варіант відповіді Рік 

2010 2012 2014 2016 2018 

 Чи маєте ви або хтось із членів вашої сім’ї досвід тимчасової роботи 
за кордоном? 

Так 13,5 13,7 17,0 20,2 25,2 

Ні 85,9 86,0 82,7 79,7 74,8 

Не відповіли 0,6 0,3 0,3 0,1 0,0 

 Чи плануєте ви у найближчий рік поїхати за кордон на тимчасові 
заробітки? 

Так 6,2 5,3 7,4 10,8 14,3 

Ні 92,9 94,0 92,4 88,2 83,8 

Не відповіли 0,9 0,7 0,2 1,0 1,9 

Джерело : Складено за даними [116] 

Особливе занепокоєння викликає той факт, що серед мігрантів майже 30 % 

становлять кваліфіковані фахівці з вищою, базовою та неповною вищою освітою, 

які користуються найбільшим попитом в розвинених країнах. Як правило, таких 

спеціалістів запрошують на роботу на довгостроковий період, або ж пропонують 

постійне проживання. Професійний досвід, знання, які були надбані в нашій 

державі та за її рахунок, починають примножувати суспільний інтелект та 

інтелектуальний потенціал держав, що запрошують до себе необхідних 

спеціалістів [193]. Таким чином, в наслідок міграції відбувається втрата населення 

у найбільш активному віці, що мають високий освітньо-кваліфікаційний рівень, а 
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також сприяє поширенню негативних демографічних тенденцій - зменшенню 

народжуваності та прискоренню постаріння населення.Результатом негативних 

демографічних тенденцій, на які наклались політичні негаразди, є формування в 

Україні від’ємного показника приросту працездатного населення.  

Таким чином, результати аналізу свідчать, що під дією негативного впливу 

чинників соціально-демографічного характеру відбувається скорочення трудового 

потенціалу в державі. Дати кількісну оцінку цих втрат у суспільстві надзвичайно 

складно. У наукових колах відсутня єдність у розумінні економічних втрат. Так, 

можна виокремити три різні концепції, які вирізняються за видами втрат, що 

оцінюються: соціальні втрати; мікро та макроекономічні втрати; витрати на 

медичне обслуговування. Але всі ці підходи базуються на кількісних оцінках 

втрат суспільства пов‘язаних із частковою або повною втратою працездатності 

або ж самого життя.  

Вельми цікавий підхід докладно розглянутий Н.Агабєковою, сутність якого 

полягає в тому, що загальні втрати розподіляються на втрати пов‘язані із 

недоотриманим виробництвом валового продукту, а також втрати пов‘язані із 

зменшенням споживання, для чого використовуються схеми поточного рахунку 

Системи Трансфертних Рахунків [194].Численні дослідники для оцінки вартісної 

величини демографічних втрат використовують показник «вартість життя», що 

розраховується за різними підходами, такими як: ВВП на душу населення, розмір 

страхових виплат, тощо. В нашій країні існує нормативна база для виплат 

компенсацій загиблим та постраждалим громадянам внаслідок різних подій, але в 

країні відсутня законодавчо встановлена ціна життя, яка могла б бути основою 

розрахунку суми страхової компенсації. Найбільш розробленим в страхових 

компаніях є механізм виплати за страховими подіями у професійній діяльності та 

на транспорті. При визначенні суми страхових виплат, українські страхові 

компанії використовують Закон України «Про загальнообов’язкове державне 

соціальне страхування», Закон України «Про обов'язкове страхування цивільно-

правової відповідальності власників наземних транспортних засобів», Постанови 

Кабінету Міністрів про обов’язкові види страхування.  
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Так, у 2018 році сума витрат Фонду соціального страхування на надання 

матеріального забезпечення склала 11 565,2 млн. грн, в тому числі, на допомогу 

по тимчасовій непрацездатності – 7 747,2 млн. грн. та на допомогу на поховання – 

43,2 млн грн. Середньоденний розмір допомоги по тимчасовій непрацездатності 

станом на 01.01.2019 склав 224,4 грн., на поховання – 4,1 тис. грн. Поряд з цим, 

страхові виплати потерпілим та особам, які мають право на страхові виплати в 

разі смерті потерпілого за 2018 рік склали 7 832,3 млн гривень. Станом на 

01.01.2019 щомісячну грошову суму в разі часткової чи повної втрати 

працездатності, що компенсувало відповідну частину втраченого заробітку 

потерпілого, отримували 198,3 тис. осіб, середньомісячний розмір призначеної 

виплати за 2018 р. становив  126,42 грн. Чисельність отримувачів щомісячної 

страхової виплати особам, які мають на це право в разі втрати годувальника, в цей 

період становила 10,2 тис. осіб., сума витрат на цю виплату за 2018 рік склала 

297,5 млн. грн. Окрім того, за цей рік сума видатків на виплату одноразової 

допомоги сім’ям в разі смерті потерпілого склала 54 млн. гривень. Сума 

одноразової допомоги утриманцям склала 10,4 млн. гривень [195]. 

Як будь-яка виплата в страхуванні, виплати пов‘язані із заподіяними життю 

та здоров‘ю базуються на поняттях теорії ризику. А ціна ризику є основою 

соціально-економічних збитків від втрати здоров‘я та життя населення, внаслідок 

будь яких подій. Відповідно до даної концепції передбачається лінійний зв‘язок 

між натуральними результуючими показниками (колективний або популяційний 

ризик смерті, натуральні втрати у вигляді втрати років життя у населення, що 

мешкає в умовах ризику) та соціально-економічними втратами, які оцінюють 

економічні втрати внаслідок впливу на здоров‘я населення. Вартісна величина 

ризику для здоров‘я та життя не є вартістю індивідуального життя або втратами 

пов‘язаними із смертю конкретної людини, а є кількісним виразом ризику, 

розподіленим між усіма представниками популяції, що підпадає під вплив ризику. 

Тому, визначивши можливий вартісний еквівалент ризику і поділивши на обсяг 

популяції, що піддається ризику, можна отримати так звану вартість 

середньостатистичного життя. На сьогодні це поняття використовується у 
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багатьох теоретичних та практичних аспектах різних сфер життєдіяльності[196-

198], однак незважаючи на підвищений інтерес до цього питання, воно ще й осі не 

набуло законодавчого урегулювання.  

Методологічні відмінності в оцінюванні «вартості середньостатистичного 

життя» (valueof a statisticallife, VSL) в різних країнах пояснюється використанням 

різних методів розрахунків, які залежать від цінності людського життя і здоров’я 

в рейтингу політичних пріоритетів; усвідомлення масштабу проблеми, яка є 

ризиком для здоров‘я та життя людей, повноти, достовірності та доступності 

статистичної інформації про ризиковані події.Д. Микитенко та О.Тимченко 

розглядають цілу низку концепцій, в межах яких еквівалент вартості людського 

життя визначається за різними підходами, зокрема: теорія людського капіталу; 

оцінка на основі відшкодування та страхових премій; опосередкована оцінка з 

урахуванням немонетарних загальних витрат; оцінка інвестицій суспільства, 

спрямованих на зменшення ризику передчасної смерті; готовність платити за 

зменшення ризику смерті; оцінка через призму загальнонаціонального багатства; 

різноманітні соціальні опитування; біохімічна теорія оцінки; анатомічна теорія; 

ресурсний метод; визначення приватного капіталу та непрямої вартості; метод 

видатків на виховання дитини; сума середніх грошових доходів населення у 

розрахунку на одного померлого; оцінка за гендерним фактором; втрата 

національної економіки у випадку втрати життя; екстраполяція розрахунків, 

виконаних в інших державах, на місцеві умови [199]. В.В. Близнюк узагальнює 

методики оцінки вартості життя у три групи: ті, що базуються на визначенні 

розміру страхових виплат постраждалим, ті, що об’єднують підходи 

соціоекономічних досліджень у частині людського капіталу, та, ті що можна 

об’єднати в так звану групу «готовності платити». Жоден з існуючих методів не 

може вважатися абсолютно точним, тож для визначення загальнодержавних 

підходів слід застосовувати комбінацію цих підходів і методів[200]. Дослідник 

В. Мужилівський виокремлює десять методів оцінки вартості життя: експертна 

оцінка, арифметичний підрахунок вартості життя, розрахунок для працездатних 

осіб, оцінка ринку праці, оцінка через медичне обслуговування, оцінка минулих 
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інвестиційних проектів, оцінка поведінки споживачів, соціологічне опитування 

щодо оцінки вартості, оцінка журналу «TheGuardian» та інші джерела [201].  

Для  суспільства найвагомішими  є  демографічні втрати  у  період  трудової  

активності.  Передчасна  смерть  у молодому віці призводить до втрати більшої 

кількості потенційних років життя, ніж у старшому.  Чим  раніше  настає  смерть,  

тим  більшою  є  кількість  втрачених  років, недожитих  до  віку  65  років,  і  

відповідно  вищі  економічні  збитки,  обумовлені відсутністю  внеску  цих  

громадян  у  процес  суспільного  виробництва [202].  Економічні збитки від 

погіршення демографічної ситуації, що негативно відображається на кількісних та 

якісних характеристиках трудових ресурсів,  проявляються у кількісних показниках 

грошових витрат на різних рівнях: макро, мезо рівні та рівні окремих 

домогосподарств. Соціальні збитки пов‘язані із погіршенням якості життя в цілому 

та безпосередньо трудового життя.  

Як уже відмічалось, однією з причин демографічних втрат є передчасна 

смертність. Оцінити соціально-демографічні втрати, пов‘язані із передчасною 

смертю можливо за допомогою обсягу втрачених потенційних років життя тобто 

потенційного життя, недожитого через настання такої смерті. Соціально-

економічне значення окремих причин смерті визначається не лише абсолютною 

кількістю смертей та їх значущістю у структурі, але й впливом на оцінену у роках 

потенційного життя величину незворотних втрат внаслідок смертності. Різні 

причини зумовлюють різну величину внеску у скорочення середньої очікуваної 

тривалості життя населення. Тому розрахунок обсягу і структури втрачених років  

потенційного життя (YearsofPotentialLifeLost (YPLL) orPotentialLifeLostYears, або 

ВРПЖ) дозволяє оцінити міру впливу передчасної смертності в цілому та 

відносну значущість окремих причин смерті у формуванні втрат через передчасну 

смерть зокрема. Окрім того, це ілюструє ймовірну вигоду від втручань, 

результатом яких буде скорочення рівня передчасної смертності (взагалі і від 

певних причин).  

Економічні втрати в результаті смертності населення України з врахуванням 

кількості непрожитих років є можливим за допомогою показників потенційної 



212 

демографії. За цими показниками можна охарактеризувати час, який в середньому 

передбачається прожити представнику кожної вікової групи виходячи із середньої 

очікуваної тривалості життя для даного віку. Життєвий потенціал групи людей у 

віці m до M на весь час очікуваної тривалості життя вимірюється у людино-роках і 

визначається за формулою. 
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Nx–чисельність людей у віці х,  

ех – середня тривалість життя для віку х 

 

Якщо в якості Nx розглядати чисельність померлих у кожному віці, можна 

отримати показник втрат життєвого потенціалу або втрачених років потенційного 

життя, який застосовують в демографії для аналізу стану суспільного здоров‘я 

поряд з традиційними показниками тривалості життя.Використання показнику 

«втрачені роки потенційного життя» має певні позитивні моменти. Насамперед, цей 

показник найбільш повно характеризує як стан здоров‘я у суспільстві, так і 

ефективність функціонування системи охорони здоров‘я, оскільки метою її 

функціонування є попередження смертності населення  в тих її вікових групах, для 

яких вона не є природньою. По-друге, отримані показники втрачених років 

можливо конвертувати у вартісні показники через показник вартості одного року 

життя людини та продуктивність праці, що дозволить отримати обсяги 

недовиробленої продукції. Даний показник відповідає вимогам об‘єктивності та 

доступності, що дозволяє використовувати його у динамічних дослідженнях та при 

розробці стратегічних управлінських рішень в економіці охорони здоров‘я та 

екологічній політиці. Розрахунки ВРПЖ застосовуються при обчисленні реко-

мендованого до використання експертами ВООЗ показника DALY, що 

представляє собою суму років потенційного життя, втрачених через передчасну 

смерть, та років, проведених у хворобливому (непрацездатному) стані, або 

погіршення якості життя людини. На теренах України також запропоновано 

використовувати показник ВРПЖ для оцінки ефективності політики в сфері 
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охорони здоров’я і діяльності системи охорони здоров’я [201]. Кількість ВРПЖ 

розраховується як сума різниць років між пороговим значенням віку смерті і 

фактичним віком смерті всіх осіб, померлих протягом року в молодших за 

граничний вікових інтервалах [203]. Граничні значення обираються дослідниками 

залежно від цілей. В представлених далі розрахунках обрано пороговим вік 70 

років, оскільки економічно активний вік визначений на віковому інтервалі 15-70 

років. Організацією економічного співробітництва і розвитку (OECD), яка 

застосовує стандартизований показник YPLL для міжнародних порівнянь оцінки 

прогресу в зниженні передчасної смертності, за граничний вік обрано 70 років.  

Так, за підрахунками вітчизняних науковців загальний обсяг втрачених 

років потенційного життя в Україні у середньому за 2015- 2016 роки становив 

3098840 людино-років, в наслідок цього середньорічні збитки держави у 

вартісному еквіваленті становила 216919 млн. грн. [204].При переході від 

демографічної оцінки до економічної та здійснення оцінки економічних втрат від 

передчасної смертності, виникає питання щодо економічного еквівалента вартості 

одного року людського життя. Так, при розрахунку фактичних та прогнозних 

показників (до 2020 р) втрат внаслідок смертності від раку дослідники США 

використовують фіксовану вартість року людського життя для цієї країни, 

оцінену в $150 000 [205], однак для співставного використання в інших країнах 

рекомендують визначати економічну вартість втрат в результаті передчасної 

смертності та інвалідності в результаті насильства як частку від ВВП [206].  

Наведені розрахунки економічних втрат від передчасної смертності 

здійснені в двох варіантах. В першому випадку [207], за вартість життя приймемо 

показник віддачі від використання людського капіталу, який виражається 

показником валового внутрішнього продукту на душу населення, динаміка якого 

продемонстрована в таблиці 3.9. Таким чином, економічні втрати обумовлені 

передчасною смертністю можна оцінити як частину недовиробленого еквівалента 

- величину ВВП на душу населення. 
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Таблиця 3.9. Динаміка ВВП України на душу населення, 2010-2018 рр. 
Рік ВВП на душу населення в національній 

валюті 
ВВП в USDна душу населення 

 у фактичних цінах, 
грн.  

відносні прирости 
до попереднього 

року,% 

номінальне 
значення, USD 

відносні прирости до 
попереднього року,% 

2010 24798  3078,4 
 

 

2011 29980 20,8 3704, 
 

20,3 

2012 32480 8,4 4004,8 
 

8,1 

2013 33965 4,6 4187,8 
 

4,6 

2014 36904 10,3 3104,6 
 

-25,9 

2015 46413 25,8 2124,7 -31,6 

2016 55899 20.9 2185,9 3,3 

2017 70233 25,7 2640,3 20.8 

2018 84192,0 19,9 3095,2 17.2 

*до 2013 з врахуванням АРК, після – без врахування АРК та зони АТО 

Джерело: Складено за даними [110, 208] 

За результатами кількісних оцінок втрат потенційних років життя, 

можна отримати річну суму економічних втрат внаслідок смертності від 

зовнішніх причин у 2018 р.  у сумі – 2,6 млрд. грн. або 95,7 млн. дол.США., 

взявши за вартісну оцінку людського життя суму  в 84192,0 грн. або 

3095,2дол.США. Втрати у цьому році від смертності населення у 

працездатному віці відповідно склали 13,2 млрд. грн. або 484,0 млн. дол. 

США Як видно, сума збитків внаслідок передчасної смертності є достатньо 

вагомою.  

Другий, поелементний підхід оцінки економічних втрат від передчасної 

смертності можна розподілити на витрати, які несуть безпосередньо 

домогосподарства та держава. Витрати домогосподарств проявляються у вигляді 

недоотриманого доходу у вигляді заробітної плати протягом потенційно 

можливих років життя. Державні витрати це насамперед недоотриманий обсяг 
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ВВП, який визначається як добуток продуктивності праці та чисельності 

померлих внаслідок визначених причин, а також суми витрат, пов‘язаних із 

виплатою пенсій особам, які були на утриманні померлого та надходження до 

фондів соціального страхування. Оцінка втрат здійснена з використанням 

статистичних показників середнього розміру домогосподарства, базуючись на 

певних припущеннях. Дане припущення полягає в тому, що пенсії по втраті 

годувальника отримують малолітні діти по досягненню ними 18-річного віку. Для 

цього враховувалась чисельність померлих у віці від 20 до 65 річного віку, які 

потенційно можуть мати малолітніх дітей або батьків, які були на утриманні. 

Виходячи із статистичних даних щодо середнього розміру домогосподарств із 

дітьми, була визначена кількість домогосподарств, що отримують допомогу по 

втраті годувальника та кількість отримувачів такої пенсії. Виходячи із 

статистичних даних щодо розміру такої пенсії отримані кількісні оцінки витрат на 

пенсії по втраті годувальника (Есм).  
 

МЧВРПЖРЗВРПЖ КОМпом
**   РЗ*ПП**ВЕ 1рсм ++=  

 

В1р – вартість одного року життя середньостатистичної людини, 

грн.(середньорічний заробіток = середньомісячна заробітна плата*12); 

ВРПЖ – втрачені роки потенційного життя, людино-років; 

Чпом – чисельність померлих поточного року внаслідок захворювань органів 

дихання, осіб; 

ПП – річна продуктивність праці, грн., яка вимірюється як співвідношення 

обсягу ВВП до чисельності зайнятого населення; 

РЗ – рівень зайнятості,% 

Мком – матеріальні виплати сім’ям в зв’язку із втратою годувальника, тобто 

обсяг виплаченої пенсії по втраті годувальника, грн. 

Оскільки, не усі померлі могли б бути зайнятими економічною діяльністю, 

здійснено корегування витрат на заробітну плату та недоотриманого ВВП на 

рівень зайнятості. При цьому прийнято припущення, що протягом очікуваної 
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тривалості життя, рівень зайнятості знаходитиметься на рівні відповідного року за 

яким проводиться оцінка. Отримані результати наведені в таблиці 3.10.  

Таблиця 3.10. Оцінка економічних збитків держави та домогосподарств 

внаслідок передчасної смертності у 2010, 2013, 2015, 2018 рр. 
 2010 2013 2015 2018 

ВВП, млн. грн 1079346 1465198 1979458 3558706 

Продуктивність праці, тис. грн 56,27 75,86 120,38 185,5 

Середньомісячна заробітна плата , грн 2250 3282 4195 8864,6 

ВРПЖ , людино-роки 4208391 3943427 3365173 3528733,0 

Чисельність померлих у віці 20-65, осіб 204729 201175 170851 179155,0 

Рівень зайнятості,% 58,4 60,2 56,7 57,1 

Середній розмір середньомісячної пенсії по 
втраті годувальника, грн 

807,9 1252,8 1433,1 2491,4 

Середній розмір домогосподарств з дітьми , 
осіб 

3,71 2,59 3,65 3,6 

Кількість домогосподарств, в яких отримують 
пенсії по втраті годувальника 

55183 77673,7 46808 64565,0 

Кількість дітей, що отримують пенсію по 
втраті годувальника 

149546 123501,3 124043 124958,0 

Витрати на пенсії, млн. грн. 1449,8 1856,7 2133,2 7832,3 

Заробітна плата протягом потенційних років 
життя, скорегованих на рівень зайнятості млн. 
грн.. 

66357,9 93495,4 96051,4 214336,6 

Вартість одного року життя, грн. 27000 39384 50340 88646,2 

Недоотриманий ВВП протягом потенційного 
життя , скорегованого на рівень 
зайнятості(ВРПЖ * ПП*РЗ), млн.грн 

165953,8 216104,8 275629,7 373847,0 

Недоотримано в Пенсійний фонд надходжень 
внаслідок передчасної смертності, млн. грн 

24884,2 32442,9 33329,8 39295,0 

Загальні витрати від передчасної 
смертності, млн.грн 

206112,3 275442,2 327879,0 420974,3 

у% до ВВП 12,8 18,8 16,6 11,8 

Джерело: Складено за даними Джерело : Складено за даними [ 110] та розрахунками автора 

Результати розрахунків свідчать, що досить суттєвими є втрати держави 

внаслідок передчасної смертності, тільки сума недоотриманого ВВП у 2018 р. 

склала 373,9млрд грн. (10,5% від фактичного ВВП).Щорічні загальні втрати від 

передчасної смертності становлять 10-20% ВВП. Варто зазначити, що в даному 

дослідженні ми не врахували збитки від травматизму, включаючи виробничий, та 

втрати від міграційного відпливу робочої сили, що в значній мірі відобразилося б 

на масштабах надходжень та витрат пенсійного фонду та розмірах ВВД. 

Отже, усвідомлюючи масштабність демографічних втрат та їх економічний 

вимір, можна стверджувати, що успішність динаміки соціально-економічного 

розвитку України у значній мірі залежить від формування та реалізації 

загальнодержавної політики, де ключовим завданням є збереження трудового 
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потенціалу та створення сприятливих умов для його розвитку. Зменшуючи 

ризикованість захворювань, які призводять до передчасної смертності, 

запобігаючи поширенню виробничого травматизму, створюючи сприятливі умови 

для прикладання праці в межах країни, можна домогтися позитивного 

економічного ефекту в найближчій перспективі, оскільки людські життя є 

людським капіталом країни, що виступає ключовим фактором суспільного 

розвитку. 

Подолання демографічної кризи в країні, досягнення сталого 

демографічного розвитку та нормалізація відтворення населення є тривалим і 

складним процесом. Реалізація цього завдання полягає не  стільки  в подоланні   

депопуляції,   скільки   у   підвищенні  якості  життя населення,  збереженні та 

відтворенні його життєвого  і  трудового потенціалу. У свою чергу це є 

неможливим без подолання нагальних проблем та реалізації стратегічного 

завдання сучасності, вирішення якого потребує пошуку якісно нової соціо-

еколого-економічної  моделі розвитку та забезпечення суспільного прогресу. Така 

модель є основою концепції сталого розвитку, визнаною світовою спільнотою 

домінантою ХХІ століття. 

Кількісна оцінка втрат суспільства внаслідок дії негативних демографічних 

процесів та їх впровадження у державну практику може слугувати основою для 

прийняття ефективних управлінських рішень у сфері соціально-демографічної та 

економічної політики держави. 
 

3.3. Ідентифікація проявів дефіциту гідної праці в українських реаліях 

 

З погляду інституціонального підходу дослідження проблем дефіциту гідної 

праці здійснюватиметься шляхоманалізу її інститутів.   

Зайнятість як ключовий  інститут гідної праці 

Основою гідної праці є вільно обрана, повна, продуктивна зайнятість. Гідну 

зайнятість визначають як максимально можливу зайнятість на робочих місцях, 

що забезпечує раціональне використання знань, умінь і навичок працівника, гідну 
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заробітну плату, можливість професійного росту і підвищення кваліфікації, 

мотивацію працівників до праці.  

Стандартами гідної зайнятості можна вважати наступні: 

✓ Гідне робоче місце. 

✓ Повна зайнятість населення. 

✓ Стабільність зайнятості працюючих. 

✓ Затребуваність громадян на ринку праці. 

✓ Доступ до продуктивної роботи. 

✓ Забезпечення безперервного професійного розвитку працівника. 

✓ Перспективи особистого розвитку.  

✓ Рівне ставлення до всіх працівників. 

Одним з основних принципів і умов існування гідної праці є наявність і 

рівність можливостей для реалізації трудового потенціалу всіх бажаючих 

працювати. Загальну характеристику забезпеченості економічно активного 

населення роботою відображає рівень участі робочої сили в суспільному 

виробництві, якому відповідає показник зайнятості населення працездатного віку 

у відсотках.  Відповідно вихідну позицію, що характеризує стан зайнятості 

населення, представляють індикатори рівня участі робочої сили, безробіття, 

неформальної зайнятості. У контексті аналізу можливостей на ринку праці 

найбільш інформативними є показники безробіття, зокрема, частка безробітного 

населення за методологією МОП. Ці показники відображені у табл. 3.11. 

Таблиця 3.11. Показники зайнятості на українському ринку праці 

 2010 2011 2012 2013 2014 

 

2015 

 

2016 

 

2017 

 

2018 

 

2019 

Рівень зайнятості у % до 
населення віком 15-70 

років: 

58,4 59,1 59,6 60,2 56,6 56,7 56,3 56,1 57,1 57,7 

Рівень безробіття (за 
методологією МОП), % 
до відповідної вікової 
групи 

8,2 8,0 7,6 7,3 9,3 9,1 9,3 9,5 8,8 8,2 

Джерело : Складено за даними [110, 209] 
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За рівнем зайнятості Україна займає передостанні сходинки серед країн ЄС. 

Так, у 4-му кварталі 2019 року рівень зайнятості у віці 15 років і старше в Україні 

складав 51,2%, а, наприклад, у Швейцарії – 65,4%, у Нідерландах – 62,8%, а у 

Норвегії  – 61,8% [209].  Нижче цей показник лише у Франції (50,8%), Іспанії 

(50)%) і в Італії (45,0%).  

Рівень безробіття в Україні в порівнянні з іншими європейськими країнами 

знаходиться на середньому рівні, демонструючи спадаючий тренд. Так, за ІІІ 

квартал 2019 року рівень безробіття в Україні (7,3%) перевищував цей показник у 

Чехії (2,1%), Германії (3,1%), Нідерландів (3,2%), Угорщини (3,5%), Болгарії 

(3,7%). Водночас рівні безробіття у Франції (8,3%), Італії (9,1%), Іспанії (13,9%) 

перевищили український.  

У 2019 році продовжувалася тенденція до зниження кількості безробітного 

населення  При тому показники суттєво відрізнялися як за видами економічної 

діяльності (від 0,5% у сфері мистецтва, спорту, розваг та відпочинку до 24,9 - 

сільському, лісовому та рибному господарстві), так і за регіонами (від 5,0 % у 

Харківській області до 13,7% - у Луганській). 

Проте з початком пандемії і введення карантину спостерігається зворотний 

тренд: за станом на 24 квітня 2020 року кількість безробітних, зареєстрованих у 

державній службі зайнятості, склала 426,4 тис. чоловік, що на 113 тисяч, або на 

36% більше, ніж на цю же дату минулого року. Однак розрахунки Кабміну 

показують більше 2 мільйонів людей, які сьогодні  або втратили роботу, або 

знаходяться в тимчасових змушених відпустках, що є прихованим безробіттям 

[210]. 

Соціологи стверджують, що „стосовно зміни гарантій зайнятості ситуація 

протягом 2010–2018 рр., за оцінками громадян (крім 2016 р., коли частка тих, хто 

оцінив ці зміни як негативні, зросла до 65,8%), залишається практично 

стабільною: кожний другий респондент вказує на погіршення забезпечення 

роботою.  Це свідчить, що процес кумулятивного погіршення гарантій зайнятості 

людей продовжується [211].  
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Потребує вирішення проблема молодіжної зайнятості, зокрема, це 

стосується молоді, яка була не працевлаштована після закінчення навчальних 

закладів. Частка такої молоді хоча і скорочується (табл. 3.12), але залишається 

великою порівняно з рядом європейських країн. У 2018 році Україна мала гірші 

показники з працевлаштування молоді: 14,5 відсотків в Україні проти 7,8 

відсотків у Латвії, 8,0 – у Литві, 8,7 – у Польщі і 10,5 –  по ЄС-28 у цілому. При  

цьому у деяких країнах цей показник перевищує український (19,2 відсотки – в 

Італії, 24,4 – у Туреччині). 

Таблиця 3.12. Молодіжне безробіття в Україні 

 2015 2016 2017 2018 

Частка молоді, яка не працює, не навчається і не 
набуває професійних навичок, у загальній чисельності 
осіб віком 15–24 роки, % 

17,2 17,8 15,9 14,5 

Джерело : Складено за даними [ 110] 

Забезпечення доступу молоді до робочих місць з гідною оплатою й 

умовами, єзагальносвітовою проблемою практично для всіх країн. В Україні, як і 

в інших країнах, рівень молодіжного безробіття значно вище, ніж в інших вікових 

групах. При цьому імовірністьпрекаризації трудових відносин у молоді, за 

оцінками експертів, досягає 50%. Тому забезпечення приступності робочих місць 

для молоді вважається базовим критерієм гідної праці.  

Проблемою залишається довготривале безробіття – середня тривалість 

пошуку роботи знаходиться на рівні 7 місяців, рівень довготривалого безробіття у 

віці 15 – 70 років становить 2,3 % (згідно орієнтирів Лісабонської стратегії, ще до 

2010 р. довготривале безробіття мало бути зменшене до рівня 2%. В Україні 

станом на 2017 р. питома вага безробітного населення з довготривалою 

незайнятістю становила 26,7 %) [110]. 

Значна частина працездатного населення в Україні зайнята у 

неформальному секторі, але рівень неформальної зайнятості зменшується. Рівень 

неформальної зайнятості у віці 15-70 років склав у 2019 році 20,9 % і це нижче, 

ніж у попередніх роках. Але в окремих видах економічної діяльності значна 
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частка працівників зайнята неформально: у будівництві – 84,6 %, сільському, 

лісовому та рибному господарстві  - 51,7 %. При цьому критичним залишається 

рівень неформальної зайнятості серед молоді: частка зайнятої у неформальному 

секторі молоді у віці 15–24 років становила 34,3 %, у віці 25–29 років – 24,1%. 

Негативними наслідками цього явища є обмеження можливостей реалізації 

більшості соціальних прав, передбачених Конституцією та трудовим 

законодавством; підвищення ризику нестабільної зайнятості та отримання 

постійного доходу; гальмування процесу ефективного використання наявного 

трудового потенціалу. 

Продовжується розширення профорієнтаційних послуг: кількість 

безробітних, які скористалися ними за 9 місяців 2019 року зросла на 1,7% і 

становила 2590,8 тис. осіб. Проте у цілому підготовка робочої сили не відповідає 

сучасним вимогам, залишаючись проблемним питанням. Існують суттєві 

прогалини і в якості підготовки фахівців, і в їхній кількості. За 30 років (1990 - 

2019 рр.) кількість закладів професійної (професійно-технічної) освіти 

скоротилася на 42% (з 1246 до 723), кількість осіб, прийнятих на навчання до 

закладів професійної (професійно-технічної) освіти – на 65,57 % (з 380,5 до 131 

тис. осіб), а кількість осіб, випущених із закладів професійної (професійно-

технічної) освіти – на 67,1 % (з 376,7 до 124 тис. осіб) [110].1 

Таке скорочення відбувається у той час, коли економіці не вистачає саме 
фахівців масових робочих професій. У результаті маємо незбалансованість 
випуску фахівців з потребами ринку праці. 

Сьогодні ринок праці змінюється дуже швидко. За даними Кабінету 

Міністрів України, понад 200 тисяч українців офіційно зареєструвалися 

безробітними від початку карантину  з 12 березня 2020 р. [212].Рівень 

покриттявакансіями безробітних на кінець травня в Державній службі зайнятості 

– усього 10%. За підрахунками Торгово-промислової палати, рівень безробіття в 

Україні сьогодні складає вже 13,7-15,4%, що є найвищим показником за останні 

15 років. 
 

1З 2014 р. дані не враховують тимчасово окупованої території Автономної Республіки Крим, м.Севастополя та 
тимчасово окупованих територій у Донецькій та Луганській областях 
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Рис.3.18. Динаміка кількості випускників закладів професійної (професійно-технічної) 
освіти 

Джерело : Складено за даними [ 110] 

Водночас цей показник не враховує кількості трудових мігрантів, що 

повернулися в Україну після початку пандемії [213]. Згідно консесус-прогнозу на 

2020-2021 рр., середньорічний рівень безробіття у 2020 році складе 9,4% до 

робочої сили віком 15-70 років, у 2021 – 9,1%, а за прогнозом МВФ - 10,1% і 9,3% 

відповідно [214]. Отже, на ринку праці України протягом останніх років тривали 

позитивні тенденції щодо зростання зайнятості та скорочення безробіття, 

продовжувалося зниження рівня неформальної зайнятості. Водночас рівень 

більшості показників суттєво відстає від  їх аналогів в європейських країнах, а 

завдання, визначені Програмою гідної праці 2016-2019 щодо гідної зайнятості, 

сповна не вирішені. Зокрема, не досягнуто кінцевого результату 1.3: „Поліпшено 

функціонування Державної служби зайнятості ”, яка реформована лише частково. 

Кінцевого результату 1.4: „Посилено вплив інвестицій на створення робочих 

місць ” не досягнуто, адже не відбулося посилення впливу на зайнятість нових 

інвестиційних програм і т. д. 

Слід також враховувати ризики у сфері зайнятості України, що 

характеризуються особливостями інституціонального середовища, пов’язані з 

активізацією процесу євроінтеграції. Проблемами у сфері захисту прав найманих 
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працівників є їх недосконала юридична підтримка та недостатняправова 

освіченість. Потребує збільшення витрат здійснення зовнішнього контролю за 

дотриманням трудового законодавства. Для роботодавців це буде 

супроводжуватися збільшенням витрат, пов’язаних з юридичними 

консультаціями та судовими витратами у зв’язку з необхідністю захисту своїх 

прав при співпраці з недобросовісними працівниками. Як показує досвід країн 

ЄС, наслідком для шукачів роботи стане підвищення вимог та ускладнення 

процедури працевлаштування. 

Отже, виокремимо основні проблеми із забезпеченням гідної зайнятості в 
Україні: 

➢ низькі темпи створення робочих місць;  

➢ наявність вимушеної неповної зайнятості; 

➢ поширення неформальної та тіньової зайнятості; 

➢ незадовільні темпи й рівень розробки професійних стандартів; застарілий 

класифікатор професій; 

➢ демографічні виклики через швидке старіння, міграцію та внутрішнє 

переміщення населення;  

➢ незадовільна організація доступу до праці молоді;  

➢ ризики прекарізації через цифровізацію зайнятості; 

➢ суттєве додаткове навантаження на ринок праці через вивільнення 

працівників в умовах дії карантину й  повернення частини  українських 

заробітчан через карантин у країнах їхнього працевлаштування. 

Відповідно, ключовими завданнями держави щодо забезпечення гідної 
зайнятості має бути:  

➢ створення додаткових робочих місць на українському ринку праці; 

➢ зменшення рівня незадекларованої праці; 

➢ підвищення ефективності зайнятості населення; 

➢ розвиток і забезпечення можливостей професійного і службового 

росту (розвиток системи підвищення кваліфікації для працівників, 

удосконалювання професійної освіти відповідно до потреб ринку праці, 
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прискорення розробки професійних стандартів та кваліфікаційних вимог для 

працівників стратегічних сфер економіки, оновлення класифікатору професій); 

➢ модернізація системи професійної освіти, забезпечення 

збалансованості випуску фахівців з потребами ринку праці, оптимізація 

професійного навчання по масових робочих професіях; 

➢ вироблення стратегії сприяння зайнятості молоді (комплексна 

стратегія росту і створення робочих місць з цілеспрямованими мірами); 

відродження системи професійної орієнтації молоді; 

➢ розширення доступу соціально вразливих груп населення до ринку 

праці; 

➢ заохочення соціальної відповідальності бізнесу, стимулювання 

роботодавців щодо утримання працівників в несприятливих, кризових умовах. 

Певна річ, що само по собі створення великої кількості робочих місць в 

економіці не забезпечить дотримання принципів гідної праці. Обсяг зайнятості не 

можна відриватися від її якості, інакше згодом тенденція міграції робочої сили з 

України не тільки відновиться, а й посилиться. Тому при прийнятті відповідних 

рішень щодо створення і модернізації робочих місць доцільно керуватися 

основними положеннями, викладеними в документах МОП, згідно яких ціль 

складається не просто в створенні робочих місць, а в організації робочих місць 

прийнятної якості.  

Інститут оплати праці  

Центральним елементом гідної праці є заробітна плата, що забезпечує 

працівникові якісне життя його і його родини, економічну незалежність та 

можливості особистого розвитку. 

Як записано в Програмі МОП «Гідна праця – основа добробуту людини й 

розвитку країни"[9], під гідною заробітною платою розуміють заробітну плату, 

яка забезпечує економічну свободу працюючій людині і його сім'ї; створює базові 

основи для систем соціального страхового захисту та соціального забезпечення; 

дає можливість людині розвиватися, відпочивати, користуватися досягненнями 

цивілізації; відповідає поняттю справедливого розподілу результатів праці; 
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заробляти в умовах, що не принижують гідність людини; вирішує проблему 

матеріальної бази для розширеного відтворення населення країни і забезпечення 

економіки кваліфікованими трудовими ресурсами.  

В Україні державне регулювання заробітної плати здійснюється за 

допомогою двох інструментів: установлення розміру мінімальної заробітної плати 

і порядку оплати праці працівників бюджетної сфери. Інші питання, що 

стосуються заробітної плати, регулюються через локальне і договірне 

регулювання. 

У 2016-2019 рр. український ринок праці постійно демонстрував позитивні 

тенденції динаміки  заробітної праці. Суттєве (у 2 рази) підняття мінімальної 

заробітної плати у 2017 році і подальше її підвищення, а також міжнаціональна 

конкуренція за українських працівників зумовили досить високі темпи росту 

заробітних плат. 

Середня заробітна плата в реальному вираженні також зростала, 

відновивши позитивний тренд після падіння у 2014-2015 рр. (рис. 4.3) і 

перевищуючи темпи зростання продуктивності праці. За даними Світового банку, 

темпи зростання ВВП на одного зайнятого в Україні відстають від темпів росту 

реальної заробітної плати  на 7,7% [215].  

 

Рис.3.19. Динаміка заробітної плати 

Джерело : Складено за даними [110] 
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Водночас заробітна плата українських працівників є дуже низькою 

порівняно із рівнем європейських заробітних плат, хоча розрив поступово 

скорочується.  За нашими розрахунками, середня заробітна плата в Україні була у 

червні 2019 року у 6,1 рази менша за середню заробітну плату працюючих в 

країнах ЄС, у тому числі – у 13,1 рази менша зарплати німецького працівника, у 

вересні – у 3,3 рази менше зарплати чеха, а у грудні -  у 7,1 рази менше зарплати 

французького працівника, у 2,9 – словацького і у 1,25 – білоруського. І тільки 

заробітну плату в Молдові нам удалося трішки перевищити (табл. 3.13). Таким 

чином, українська робоча сила залишається однією з найдешевших в Європі.  

Таблиця 3.13. Рівень заробітних плат в Україні і країнах Європи 

 Валюта країни Середня зарплата у 
валюті країни 

Середня 
зарплата 
у EUR 

Період 

ЄС EUR 1868,0 1868,0 06.2019 

Германія EUR  3997,0 3997,0 06.2019 

Франція EUR  2988,0 2988,0 12.2019 

Чехія CZK (чеські крони) 33697,0 1302,7 09.2019 

Словаччина EUR  1219,0 1219,0 12.2019 

Польща PLN (польські злоті) 5197,86 1209,6 12.2019 

Беларусь BYN (білоруські рублі) 1238,7 528,4 12.2019 

Молдавія MDL (молдавські леї) 7385,0 377,6 09.2019 

Україна Грн. 9141 305,8 06.2019 

Україна  Грн. 10687 391,8 09.2019 

Україна Грн. 12264 423,6 12.2019 

Джерело : Складено за даними [110, 209] 

Аналіз доходів від праці в Україні вказує на суттєві деформації в оплаті 

праці, серед яких не тільки її низький рівень, а й надмірна її диференціація і 

водночас невиправдана зрівнялівка у межах Єдиної тарифної сітки, незначна її 
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частка в структурі доходів та, навпаки, велика питома вага соціальної допомоги та 

інших одержаних поточних трансфертів.  

9,6 відсотки штатних працівників отримали у березні 2020 року заробітну 

плату, меншу навіть за мінімальну заробітну плату (4723 грн), яка, у свою чергу 

не забезпечувала їхнього існування навіть на рівні реального прожиткового 

мінімумі для працюючих. Заробітна плата працівників окремих галузей 

бюджетної сфери остається набагато нижчою, ніж середня по економіці:  в освіті 

– 78,1%, у сфері охорони здоров’я та надання соціальної допомоги – 68,9% від 

середньої по економіці. Залишається високою і навіть зростає заборгованість з 

виплати заробітної плати, яка станом на 1 березня 2020 року досягла 3019,8 млн. грн. 

Основний стандарт у сфері заробітної плати – мінімальна заробітна плата. 

Тільки у 2017 році, після дворазового підвищення  вона досягла свого 

мінімального критерію - рівня фактичного прожиткового мінімуму. Так, 

фактичний розмір прожиткового мінімуму для працездатних осіб з урахуванням 

суми обов’язкових платежів відповідно до чинного законодавства у цінах квітня 

2020 року становив 4948,30 грн при мінімальній заробітній платі 4723 грн.При 

цьому з 2017 року змінилося трактування  мінімальної заробітної плати та її 

склад, що призвело до зрівнялівки тарифних ставок (окладів), передусім нижніх  

розрядів тарифної сітки, й відповідно, до втрати трудової мотивації працівників.   

Консенсус-прогноз «Україна в 2020-2021 роках: наслідки пандемії», 

підготовлений Мінекономіки, передбачає, що в наступному році середня 

заробітна плата складе 11804 -13540 грн. Відповідно, реальна заробітна плата, що 

враховує індекс споживчих цін, буде знаходитися в межах від -0,3 до 6,0 відсотків 

[216]. Це означає, що українські працівники й надалі будуть значно відставати за 

рівнем оплати праці від європейських з усіма наслідками, що з цього випливають 

(демотивація, бідність працюючих, міграція).   

Отже, рівень заробітної плати українських працівників не забезпечує 

приступності благ, необхідних для розширеного відтворення людини. У 

результаті підтримується стійка ситуація, коли заробітна плата не виступає як 

основне джерело доходу значної частини працівників, що мають шукати 
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додаткові джерела доходу. При цьому самопідтримується “дворівневість” 

трудових відносин (формальна і неформальні). Таку заробітну плату не можна 

визнати гідною. 

Через мізерний рівень заробітків у найманих працівників знижуються 

мотиви до високопродуктивної праці: заробітна плата працівника, що не 

відповідає і не прив’язана до показників його праці, не є для нього стимулом;  

відбувається відтік кваліфікованих кадрів зі сфер з низьким рівнем оплати праці, 

передусім з бюджетної сфери: освіти, науки й охорони здоров’я, що матиме 

негативні наслідки у майбутньому (обмеження розвитку людського капіталу й 

переходу до економіки знань);  підривається зацікавленість роботодавців до 

впровадження нової техніки і технологій в умовах низької ціни праці; 

нарощуються демографічні проблеми українців, які значною мірою зумовлені 

низьким рівнем їхнього життя;   відбувається пошук шляхів виживання поза 

трудовою сферою із застосуванням незаконних засобів (корупції, контрабанди 

тощо) [217].  

Таким чином, проблеми забезпечення гідної оплати праці в Україні 

полягають у: 

➢ недосконалості існуючих систем оплати праці; 

➢ низькому рівні оплати праці, щоне забезпечує умов повноцінного 

відтворення робочої сили і обумовлюєбідність працюючих; 

➢ спотворенні визначення мінімальної заробітної плати і тарифної 

ставки (посадового окладу) першого розряду тарифної сітки; 

➢ наявності стійкої заборгованості по заробітній платі;  

➢ надмірній диференціації в оплаті праці, як у секторальному, у 

галузевому, так і у регіональному зрізі; 

➢ поширенні практики неформальної оплати праці.  

Відповідно, першочерговими завданнями у цій царині мають бути: 

➢ реформа оплати праці, передусім, у бюджетному секторі; 

➢ поступове зростання заробітної плати до рівня, що забезпечує якісне 

життя; 
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➢ збільшення частки оплати праці у доходах населення;  

➢ забезпечення справедливості в оплаті праці; 

➢ відновлення значення мінімальної заробітної плати, доведення її рівня 

до величини фактичного прожиткового мінімуму і законодавче закріплення 

постійного паритету цих показників; 

➢ запровадження комплексного правового механізму запобігання 

заборгованості з виплат заробітної плати, у тому числі створення фонду 

гарантування заробітної плати на випадок неплатоспроможності роботодавця.  

Інститути умов праці 

Офіційна трактовка умов праці, представлена на сайті Мінсоцполітики 

України є досить широкою: „Сукупність чинників виробничого середовища і 

трудового процесу, які впливають на здоров'я і працездатність людини під час 

виконання нею трудових обов'язків, визначають як умови праці” [218]. 

У ГОСТі 19605-74 «Організація праці» визначено умови праці як 

«сукупність факторів виробничого середовища, що впливають на здоров’я та 

працездатність людини в процесі праці» [219]. 

Умови праці впливають не тільки на здоров’я та працездатність людини, але 

й  на ставлення до праці і задоволеність працею, а у підсумку - на ефективність 

праці. Основні умови праці: тривалість робочого часу і часу відпочинку, питання 

охорони і дисципліни праці, виробничо-технічні, санітарно-гігієнічні норми - 

строго встановлені законом. 

Виділяють наступні елементи, які безпосередньо визначають умови праці на 

робочих місцях: 

• санітарно-гігієнічні, які характеризують виробниче середовище під 

впливом предметів та засобів праці, а також технологічних процесів 

(промисловий шум, вібрація, токсичні речовини, температура повітря й ін.); 

• психофізіологічні, зумовлені змістом праці та її організацією: фізичне 

навантаження, пов’язане з динамічною і статистичною роботою; нервово-

психічне навантаження; нервово-емоційна напруга та інтелектуальне 

навантаження; монотонність трудового процесу тощо; 
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• естетичні, які сприяють формуванню позитивних емоцій у працівника;  

• соціально-психологічні елементи, які характеризують 

взаємовідносини у трудовому колективі (соціальний клімат); 

• технічні елементи (рівень механізації праці). 

Управління умовами праці – це безперервний процес здійснення 

організаційно – технічних, соціально-економічних та інших заходів, спрямованих 

на збереження здоров’я працівників, зменшення впливу несприятливих і 

шкідливих факторів на організм людини.  Серед цих заходів основне місце 

посідає охорона праці. 

Охорона праці як один з інститутів, що забезпечує гідну працю, є 

сукупністю правових норм, що регулюють відносини з охорони життя, здоров'я та 

працездатності шляхом встановлення безпечних і нешкідливих умов праці. До 

цього інституту входять норми, що встановлюють загальні вимоги охорони праці; 

профілактичні норми, спрямовані на попередження виникнення виробничого 

травматизму і професійних захворювань; норми, що встановлюють обов'язки 

роботодавців та працівників з питань охорони праці; норми, що містять додаткові 

заходи охорони праці окремих категорій працівників.  

Безпечні умови праці – одне з основних прав людини і невід'ємна частина 

поняття гідна праця.  Збереження життя і здоров'я працівників є найважливішим 

напрямком державної політики і пріоритетом гідної праці, адже зрозуміло, що 

гідна праця – це передусім безпечна праця.   

Безпечні умови праці – умови праці, при яких вплив на працюючих 

шкідливих і небезпечних виробничих факторів виключений або рівні їхнього 

впливу не перевищують установлених нормативів.   

Головними показниками, що характеризують безпеку праці, є динаміка  

виробничого травматизму й зайнятих на роботах за шкідливими умовами праці 

(табл. 3.14).  
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Таблиця 3.14. Безпека праці на виробництві 

 2010 2013 2015 2016 2017 2018 

Кількість працівників, зайнятих на роботах зі 
шкідливими умовами праці, тис. осіб2 

х 1189,5 898,7 х 838,6 х 

Кількість потерпілих від нещасних випадків, які 
призвели до втрати працездатності  на 1 робочий 
день чи більше, та від нещасних випадків зі 
смертельним наслідком, на 1000 працюючих [220] 

1,2 х 0,6 0,6 0,6 0,5 

Джерело : Складено за даними [110] 

Хоча динаміка показників безпеки праці в Україні у цілому є позитивною, 

вони залишаються досить високими. В Україні, за даними Держкомстату, в 

шкідливих та небезпечних умовах праці працює кожний четвертий робітник. За 

даними Держсанпідемнагляду більше 70% підприємств України не відповідають 

вимогам санітарних правил щодо функціонування на них систем опалення, 

вентиляції освітлення та роботи санітарно-побутових приміщень.  

Офіційна статистика свідчить про  проблеми у сфері охорони праці, пов’язані 

зі збереженням несприятливих та небезпечних умов праці на виробництві, що 

призводить до травматизму та поширенню професійних захворювань. Так, у 2018 

році зареєстровано 4040 осіб, що потерпіли від нещасних випадків, пов’язаних з 

виробництвом, які призвели до втрати працездатності на 1 робочий день і більше, 

та від нещасних випадків зі смертельним наслідком, а кількість загиблих на 

виробництві склала 775 осіб.  

Підвищення рівня безпеки праці на українських підприємствах потребує 

передусім заходів, спрямованих на попередження ризиків на робочих місяцях. 

Існуюча система організації управління охороною праці, сформована за часів 

СРСР, застаріла і не відповідає вимогам сучасних виробничого середовища й 

виробничого процесу. Вона побудована за принципом коригування – реагування 

на небезпечні випадки та ситуації, які вже сталися, а не за принципом 

попередження таких ситуацій. Нові підходи мають передбачати профілактичні 

заходи - визначення й аналіз ризиків та їх усунення заздалегідь. 
 

2Дані збираються раз на два роки 
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На сьогодні актуальними є розробка та реалізація такої політики у сфері 

охорони праці, яка б забезпечила гармонізацію українського законодавства про 

охорону праці із законодавством ЄС, встановлення нормативів і параметрів 

безпеки праці, визнаних міжнародним співтовариством. 

Розпорядженням Кабінету Міністрів України від 12 грудня 2018 р. № 989-р 

схвалено  Концепцію реформування системи управління охороною праці в 

Україні, яка визначає принципи, основні напрями та завдання побудови системи 

організації безпеки та гігієни праці в Україні на основі ризикоорієнтованого 

підходу для забезпечення впровадження стандартів ЄС. Реалізація Концепції 

передбачала протягом 2019—2020 років формування нової національної системи 

запобігання виробничим ризикам шляхом впровадження на законодавчому рівні 

ризикоорієнтованого підходу у сфері безпеки та гігієни праці, проте ці наміри не 

були здійснені. 

Основою продуктивної зайнятості єправильні організація й нормування 

праці, що передбачає:  

➢ обладнання робочих місць відповідно до сучасних технологій і 

стандартів безпеки;  

➢ підбір і розміщення персоналу відповідно до вимог рівня кваліфікації;  

➢ нормування праці, що забезпечує ефективне використання робочого 

часу, розумових і фізичних сил працівників;  

➢ застосування ефективних режимів праці. 

І роботодавці, і працівники зацікавлені в застосуванні обґрунтованих норм 

трудових витрат, раціональному використанні робочого часу як за тривалістю, так 

і за ступенем інтенсивності праці. Сучасний закордонний досвід свідчить про 

визнання ролі організації й нормування праці з позиції їх всебічного впливу на 

трудові процеси. 

В Україні ж з початком ринкових змін почалися руйнівні процеси у системі 

організації й нормування праці. Правові норми українського  інституту організації 

й нормування праці сьогодні суттєво відірвані від потреб практики, нормативна 

база застаріла. Тільки окремі галузі економіки й окремі корпорації розробляють і 
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використовують сучасні системи організації й нормування праці.  Менеджери з 

персоналу на підприємствах досі часто користуються одержаними у спадщину 

нормами соціалістичного нормування праці. Як результат - порушені  

співвідношення між мірою праці та мірою її оплати, робочий час 

використовується нераціонально, продуктивність праці знижена. 

За результатами міжнародного порівняльного соціологічного дослідження, 

виконаного Інститутом соціології НАН України в межах загальноєвропейського 

моніторингового проекту «Європейське соціальне дослідження» (ESS)[221], 

Україна належить до країн, де люди працюють найбільше (42,5 години на 

тиждень включно із понаднормовим часом). У середньому в Польщі працюють 46 

годин на тиждень, у Греції — 45 годин, у Чехії — 44 години, у Словенії — 43 

години. Найменше часу приділяють роботі у Великій Британії, Данії та Норвегії 

— по 37 годин на тиждень, водночас маючи кращий результат. Зрозуміло, що 

кореляція з організацією праці тут непряма, але вона присутня. 

Несприятливі умови праці приводять до різних форм та ступенів втомленості 

працівників, передчасному виснаженню організму, а також до негативних 

економічних результатів - непродуктивному споживанню робочої сили та 

зниженню продуктивності праці. 

Підсумовуючи, визначимо причини дефіциту гідних умов праці в Україні: 

➢ застарілість і відсталість нормативно-правових актів з безпеки та 

гігієни праці; 

➢ руйнація міжгалузевої й галузевих систем організації й нормування 

праці; 

➢ економія підприємцями, урядовими структурами на безпеці праці, 

зниження відрахувань на ці цілі; 

➢ порушення роботодавцями режиму праці й відпочинку, збільшення 

тривалості робочого часу; 

➢ недостатня ефективність діяльності інспекції праці; низька якість 

розслідувань нещасних випадків, професійних захворювань та аварій; 

➢ технічно і морально застаріле виробниче устаткування.  
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Для вирішення цих проблем першочерговими завданнями  є: 

➢ розширення сфери відповідальності за травматизм на виробництві і 

професійні захворювання убік посилення превентивної стратегії; інституційний 

розвиток Держпраці і поширення її дій на  незареєстрованих роботодавців; 

➢ впровадження на підприємствах України сучасних методів управління 

охороною праці, створення безпечних умов праці згідно з європейськими 

стандартами; 

➢ відновлення системи нормування праці на державному рівні, широке 

запроваджування технічно обґрунтованих норм; 

➢ впровадження дієвих стимулів для роботодавців щодо створення 

безпечних і здорових умов праці; 

➢ втілення Концепції реформування системи управління охороною 

праці в Україні в повному обсязі;  

➢ модернізація виробничого устаткування. 

Інститут соціального захисту 

Держава може називатися соціальною, якщо вона забезпечує своїм 

громадянам гідний рівень життя на рівні стандартів сучасного розвитку 

суспільства.  Тому соціальний захист є важливим напрямком державної 

соціальної політики і пріоритетом гідної праці. Він відіграє важливу роль у 

скороченні економічних проблем і ризиків для працівників, що випливають з 

фундаментальних перетворень у сфері праці в контексті прояву найгірших форм 

глобалізації. 

В економічній теорії не існує чіткого визначення соціального захисту. З 

точки зору інституціональної теорії це поняття можна визначити як систему 

соціальних інститутів, що забезпечують соціальні права громадян і гарантують 

соціально прийнятний рівень їхнього життя. 

У наукових публікаціях переважає трактування системи соціального 

захисту з точки зору опіки найменш захищеного прошарку населення.  

Погоджуючись з тим, що підтримка незахищених верств населення є 

найважливішою складовою соціального захисту, ми вважаємо таке тлумачення 
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дефініції „соціальний захист” неправомірним.  Соціальний захист як підтримку 

гідного рівня життя і гідної праці, необхідно відокремлювати від соціальної 

допомоги нужденнимверствам населення. Соціальний захист має відбуватися 

передусім шляхом забезпечення соціальних гарантій для економічно активної 

частини населення для протидії факторам, дестабілізуючим сферу зайнятості  

(інфляції, спаду виробництва, економічній кризі, безробіттю тощо). 

Відповідно, інститут соціального захисту як один з інститутів, що 

забезпечує гідну працю,  має передбачати наступні складові: 

➢ наявність соціальних гарантій і захищеності прав і інтересів усіх членів 

суспільства; 

➢ захист від втрати чи скорочення доходів внаслідок безробіття, травми, 

материнства, батьківства або похилого віку; 

➢ свободу від будь-якої дискримінації у сфері праці; 

➢ свободу від примусової праці; 

➢ свободу від дитячої праці; 

➢ доступ до юридичної допомоги; 

➢ додержання трудового законодавства та головуючу роль закону. 

Насамперед соціальний захист має передбачати соціальні стандарти і 

гарантії, які забезпечують дотримання найважливіших соціальних прав 

особистості. Метою всіх видів соціальних виплат є забезпечення рівня життя не 

нижчого від встановленого законом прожиткового мінімуму. 

Протягом останніх років відбувалося підвищення державних соціальних 

стандартів та гарантій. За 2019 рік (станом на 1 січня 2020 р. порівняно з 1 січня 

2019 р.) прожитковий мінімум зріс на 9,4 відсотка, мінімальна заробітна плата – 

на 13,2, а мінімальний розмір пенсії- на 9,2 відсотка. Проте у цілому соціальні 

гарантії держави для людини праці знаходяться на низькому рівні.  

Прожитковий мінімум орієнтується на мінімально допустимі розміри 

споживання незахищених верств населення й не забезпечує нормального 

відтворення робочої сили та залишається суто розрахунковим показником. А 
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мінімальна заробітна плата, навіть підвищена, не забезпечує нормальні умови для 

відтворення і розвитку працівників. 

Офіційний прожитковий мінімум не відповідає реальній вартості споживчого 

кошика, що включає необхідний набір продуктів, товарів і послуг. Протягом багатьох 

років встановлений прожитковий мінімум штучно занижується в 2-2,4 рази у 

порівнянні з фактичним. Так, за даними Мінсоцполітики, фактичний розмір 

прожиткового мінімуму для працездатних осіб з урахуванням суми обов’язкових 

платежів відповідно до чинного законодавства у цінах лютого 2020 року становив 4860 

грн.  У той же часзаконодавчо встановлений на лютий 2020 року прожитковий 

мінімум для працездатних осіб дорівнював 2102 грн., тобто був занижений 

порівняно з його фактичним розміром у 2,3 рази.  А порівняно з країнами ЄС 

(табл.3.15)  прожитковий мінімум українця менше у 28,7 – 9,2 рази. 

Викликає занепокоєння становище вразливих груп працівників на ринку 

праці, оскільки вони мають більш обмежений доступ до системи соціального 

захисту, а також тих груп населення,  на яких не розповсюджується соціальний 

захист, зокрема,  зайнятих у неформальній економіці.  Не менш гострою 

залишається проблема умов праці працівників-мігрантів і сільських виробників. 
Таблиця 3.15. Прожитковий мінімум у ЄС і в Україні 

Країна Розмір прожиткового мінімуму, € 

Люксембург 2000 

Франція 1254 

Германія 1240 

Нідерланди 1080 

Бельгія 1030 

Австрія 1010 

Італія 855 

Іспанія 645 

Україна 69,8 

Джерело : Складено за даними [110, 209] 



237 

Щодо характеристики інституту соціального захисту в цілому, то його 

головними індикаторами є державні витрати на соціальне забезпечення й частка 

витрат на соціальне забезпечення у ВВП.  

У 2019 році соціальні допомоги та інші одержані поточні трансферти 

становили в Україні 31,7% усіх доходів населення, і цей показник останніми 

роками має спадний тренд, хоча в умовах зростання кількості соціальних програм 

та пільг, розширення кола осіб, які мають право на їх отримання, та підвищення 

соціальних стандартів і гарантій в Україні спостерігається стрімке зростання 

обсягу соціальних видатків  (табл. 3.17).  І хоча відносний показник “Соціальні 

видатки до ВВП”  в Україні поступово знижується (за 1996–2015 рр. середня 

частка соціальних видатків у ВВП в Україні становила 29,49%,  а у 2017 році -17,4 

% ВВП),  Україна за цим показником випередила більшість країн ЄС, 

поступаючись ЄС в цілому та Фінляндії, Франції, Данії та ще 8 країнам.  

 

Таблиця 3.16. Загальні видатки на соціальний захист (за методологією 
європейської системи інтегрованої статистики соціального захисту) 

  2010 2012 2013 2014 2015 2016 2017 

Усього, млн.грн 283500,5 350363,3 362264,6 352224,2 408242,9 433359,0 526035,9 

у % до ВВП 24,9 24,0 23,7 22,2 20,3 18,0 17,4 

Джерело : Складено за даними [ 110] 

Серед основних статей загальнодержавних витрат в ЄС "соціальний захист" є 

найбільш важливим і становить 18,8% ВВП. За даними Євростату, частка 

соціального захисту в державних витратах варіюється в різних країнах-членах ЄС 

від менш 10% ВВП в Ірландії (9,5%) до майже чверті у Фінляндії (24,9%). Шість 

держав-членів Фінляндія, Франція, Данія, Італія, Австрія та Швеція - витрачають 

не менше 20% ВВП на соціальний захист, а Ірландія, Литва, Мальта, Латвія, 

Румунія, Чехія і Болгарія - менш 13% ВВП (рис. 3.20). 
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Рис. 3.20 . Рівень соціальних видатків в ЄС 

Джерело : Складено за даними [209] 

Проте, оскільки обсяг ВВП України є невеликим, насправді реальна сума 

соціальних видатків не є достатньою, і соціальні виплати, незважаючи на їх 

велику кількість (в Україні налічується понад 130 категорій одержувачів різних 

соціальних виплат, а усі пільгові категорії мають право на більш як 120 видів 

пільг та понад 60 видів соціальних виплат), не покривають потреби українського 

населення. 

Нагальним в Україні залишається вирішення питання забезпечення 

соціально-трудової адаптації переміщених осіб з тимчасово окупованої території 

України. У рамках реалізації керівних принципів ООН з питання переміщення 

осіб у середині країни[222] відбулося посилення сприяння зайнятості населення, 

про що зазначається в розділі IV Закону України «Про зайнятість населення», у 

т.ч. соціально-трудовій інклюзії внутрішньо переміщених осіб (ст. 241 «Заходи 

сприяння зайнятості внутрішньо переміщених осіб»). У сучасних умовах 

трансформаційного процесу та активізації інтеграційних процесів посилюється 

питання підвищення соціальних гарантій та їх забезпечення відповідно до вимог 

та зобов’язань України у зв’язку з ратифікацією Конвенції МОП № 102 про 

мінімальні норми соціального забезпечення. 

В умовах карантину і триваючої економічної кризи спостерігаються 

численні спроби з боку роботодавців підірвати права працівників, примушуючи їх 
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до вирішення проблем, зумовлених пандемією, за їх рахунок. Зокрема, 

роботодавці переводять персонал на більш тривалий робочий день або гнучку 

зайнятість, знижують рівень заробітних плат, примушують до  звільнення з 

роботи за власним бажанням, не дотримуючись існуючих угод і порушуючи 

трудове законодавство.  Поширюється практика недобровільного переведення 

працівників з економічних причин на неповний робочий день та відпусток без 

збереження заробітної плати.  

Нерідко працівники наражають на небезпеку себе і свої родини через 

відсутність засобів індивідуального захисту (медперсонал, працівники ритейлу, 

транспорту, інші). Така ситуація свідчить, що реаліями українського ринку праці є 

незахищеність працівників, особливо в нестандартних умовах зайнятості. Діючі 

системи соціального захисту недостатньо адаптовані до нових форм трудових 

відносин, зокрема, до гнучких форм організації праці. 

Таким чином, в умовах триваючої кризи допускається звуження соціальних 

прав громадян, не зважаючи на те, що офіційно демонструється політика 

підтримки населення. Загрози скорочення заробітної плати, подальших звільнень і 

росту безробіття буде зберігатися доти, поки не будуть відновлені нормальні 

умови економічного зростання. 

До переліку прогалин у соціальному захисту українців занесемо: 

➢ порушення умов роботи, ненадійність отримання доходу від власної праці, 

що зумовлює соціальну незахищеність працівників; 

➢ високу диференціацію рівня життя населення; неподолану бідність, у тому 

числі бідність працюючих; 

➢ неадекватний механізм формування прожиткового мінімуму, суттєве 

відставання офіційного прожиткового мінімуму від фактичного і як наслідок – 

заниження розміру усіх виплат, що формуються на його основі; 

➢ викривлений механізм визначення мінімальної заробітної плати;  

➢ незахищеність статей видатків соціального характеру держбюджету (на 

відміну від європейської практики);  
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➢ практику відміни або скорочення конкретних соціальних програм у 

випадку їхніх державних недофінансувань;  

➢ недостатність обсягів державного фінансування для належного 

забезпечення системи соціального захисту населення;  

➢ непрозорість фінансування різних видатків у сфері соціального захисту та 

соціального забезпечення за рахунок бюджетних коштів. 

Окреслимо коло задач для ліквідації цих прогалин:  

➢ реформування діючої системи соціального захисту населення,  

наближення базисних умов соціального захисту населення до відповідних 

міжнародних норм і стандартів; 

➢ забезпечення прозорості і координації фінансування та виконання 

державних програм соціального спрямування;  

➢ зміна методики розрахунку прожиткового мінімуму і поступове 

доведення його офіційного рівня до фактичного;  

➢ забезпечення відповідності рівня соціальних виплат і допомоги 

фактичному прожитковому мінімуму; 

➢ перегляд механізму визначення мінімальної заробітної плати;  

➢ впровадження інноваційних форм соціального захисту, зокрема, для тих 

працівників, хто трудиться в умовах незахищеної зайнятості; 

➢ зосередження уваги не тільки на пасивній (пряма матеріальна підтримка 

малозабезпечених), а й на активній соціальній політиці (створення умов для 

продуктивної праці).  

Загальнамета покращеного соціального захисту полягає у 

тому,щобсистемисоціальногозахистусталибільш сучасними й 

орієнтованиминазабезпеченняадекватногорівняпотреб працюючоїлюдини, 

водночас з дотриманням гарантійдлятих, хтопрацюватине в змозі.  

Інститут соціального партнерства  

Як вважають прибічники інституціональної теорії, ринок праці функціонує 

в умовах особливого інституціонального середовища, яке забезпечує взаємодію 

держави, роботодавців і працівників, спонукуючи їх до соціального діалогу щодо 
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зайнятості та умов праці. Інститут соціального партнерства є традиційним 

інструментом, легітимною формою вирішення соціально-економічних та 

політичних протиріч, зменшення рівня конфліктності та посилення соціальної 

згуртованості  в суспільстві.  

Цей напрямок програми гідної праці передбачає формування у системі 

соціального партнерства передусім інститутів соціального діалогу і трипартизму 

як шляху до гармонізації економічного розвитку і соціального прогресу, 

досягненню консенсусу соціальних партнерів з відповідних питань і стратегій у 

соціально-трудовій сфері, адже забезпечення гідної праці може  здійснюватися 

лише за умови досягнення продуктивних взаємовідносин між державою, 

роботодавцями й найманими працівниками.  Генеральний директор МОП Гай 

Райдер вважає: «Коли повертаються всі ці три ключі, коли уряди, роботодавці і 

працівники здатні знаходити загальну мову, двері відкриваються і соціальна 

справедливість тріумфує» [223].  

У Резолюції про трипартизм та соціальний діалог [224], ухваленій МОП 

18.06.2002 р., соціальний діалог визначено як цінний демократичний засіб 

вирішення соціальних проблем, формування консенсусу; це сучасний і 

динамічний процес, що має унікальний потенціал та широкі можливості сприяння 

прогресу в контексті глобалізації, регіональної інтеграції і перехідного періоду. 

Важливим аспектом гідної праці є можливість для трудящих висловлюватися по 

стосовним до роботи питанням і брати участь у визначенні умов своєї праці через 

колективно обраних представників, що забезпечує соціальний діалог. В країнах, 

де соціальний діалог отримав широке визнання і підтримку держави в його 

розвитку, він є ключовим інструментом вирішення складних соціально-

економічних проблем, створення умов для конкурентоспроможності економіки та 

забезпечення високих стандартів гідного життя людей. 

Положення Глави 21 Угоди про асоціацію між Україною та ЄС (ратифікована 

16 вересня 2014 року) передбачають, що Сторони посилюють діалог та 

співробітництво щодо забезпечення гідної праці, політики зайнятості, безпечних 

та здорових умов праці, соціального діалогу, соціального захисту, соціального 
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залучення, гендерної рівності та недискримінації з метою зокрема посилення 

можливостей соціальних партнерів та сприяння соціальному діалогу (пункт n 

статті 420 Угоди). Згідно із статтею 421 Сторони сприяють залученню всіх 

заінтересованих сторін, у тому числі соціальних партнерів та організацій 

громадянського суспільства, у контексті впровадження реформ в Україні та 

співробітництва між Сторонами згідно із цією Угодою.  

Доцільно розмежувати поняття соціальний діалогу і соціального 

партнерства.   

Соціальне партнерство являє собою систему взаємин між працівниками (їх 

представниками), роботодавцями (представниками роботодавців) та органами 

влади (держави), спрямовану на забезпечення узгодження інтересів усіх сторін 

соціально-трудових відносин.   

Соціальний діалог – процес визначення та зближення позицій, досягнення 

спільних домовленостей та прийняття узгоджених рішень сторонами соціального 

діалогу, які представляють інтереси працівників, роботодавців та органів влади 

щодо формування та реалізації державної соціальної та економічної політики, 

регулювання трудових, соціальних, економічних відносин. У ході соціального 

діалогу його учасники реалізують право захищати свої інтереси й обговорювати 

проблеми, пов'язані з соціально-трудовою сферою. Соціальний діалог передбачає, 

що усі працівники мають право бути представленими їхніми організаціями; що 

оптимальні,  задовольняючі усіх рішення досягаються шляхом співпраці, і це є 

основою соціальної стабільності. 

За визначенням МОП соціальний діалог включає усі види переговорів, 

консультацій та обміну інформацією між представниками органів влади, 

роботодавцями та працівниками з питань економічної та соціальної політики, які 

становлять взаємний інтерес.  

Опоненти МОП, критикуючи її позицію щодо соціального діалогу, 

стверджують, що інституціональні домовленості між капіталом, працею і 

державою є, щонайменше, почасти, результатом боротьби знизу  і пропонують 

альтернативний підхід, який полягає в тому, щоб надати пріоритет спробам самих 
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трудящих поліпшити умови свого життя і праці [225]. Ми вважаємо, що у 

соціальному діалозі роль своєрідного модератора належить представникам 

держави, які мають координувати й погоджувати протилежні позиції.   

Ситуацію із соціальним партнерством в Україні слід охарактеризувати як 

досить неоднозначну. З одногобоку, в Україні створена досить розвинена правова 

база, що регулює це питання. Соціальне партнерство в Україні регулюється 

прийнятим у 2010 році Законом України «Про соціальний діалог в Україні», а 

також Законами України “Про колективні договори і угоди”, “Про професійні 

спілки, їх права та гарантії діяльності”, “Про організації роботодавців, їх 

об’єднання, права і гарантії їх діяльності”, „Про порядок вирішення колективних 

трудових спорів (конфліктів)” та низки інших нормативно-правових актів, а також 

Європейської соціальної хартії (переглянутої) і Конвенцій МОП, ратифікованих 

Україною.  

Важлива передумова підвищення ефективності соціального партнерства  - 

укладення колективних договорів. Колективні переговори, за визначенням МОП, є 

ключовим інструментом, за допомогою якого роботодавці і їхні організації і 

профспілки можуть установлювати справедливу заробітну плату й умови праці. Крім 

того, вони створюють основу для здорових трудових відносин.  

Проте значна частина найманих працівників, і роботодавців не охоплена 

членством у профспілках та організаціях роботодавців, і відповідно, не представлена у 

соціальному діалозі, працюючи без укладання колективних договорів.  Так, на 31 

грудня 2019 року лише 73,2 % облікової кількості штатних працівників  були охоплені 

колективними договорами, а в окремих видах економічної діяльності, представлених 

переважно малим і середнім бізнесом, - 27,1% (тимчасове розміщування й організація 

харчування) і 36,8% (оптова та роздрібна торгівля; ремонт автотранспортних 

засобів).Для порівняння зауважимо, що показники охоплення колективними 

переговорами дужевідрізняються в різних країнах. Так, у 2016 році ступінь охоплення 

колективними угодами у США становив лише 11,5%, тоді як в  Австрії, Бельгії, Франції 

перевищував 95% [9]. 
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Індикатори розвиненості інституту соціального діалогу в Україні свідчать про 

досить активну діяльність соціальних партнерів у вирішенні колективних трудових 

спорів і врегулюванні трудових конфліктів.  Динаміка частки вирішених колективних 

трудових спорів (КТС) у загальній їх кількості є достатньо позитивною, хоча частка 

вимог найманих працівників, вирішених за рік, зросла незначно (табл. 3.17). Така 

динаміка  спостерігалася на фоні суттєвого зростання кількості підприємств і 

організацій, працівники яких брали участь у КТС і кількості штатних працівників 

підприємств і організацій, де мали місце колективні трудові спори.  

У вирішенні колективних трудових спорів  зростає активність Національної 

служби посередництва і примирення (НСПП). У 2019 році НСПП сприяла вирішенню 

370 колективних трудових спорів (конфліктів),що на 18,6% більше, ніж у 2018 році, 

безпосередніми учасниками яких стали майже 1,5 млн. працівників6798суб'єктів 

господарювання [226]. 

Основні причини трудових конфліктів — борги по заробітній платі та 

незаконні звільнення працівників у випадку, якщо підприємство знаходиться в 

складній економічній ситуації. Ретельний аналіз НСПП конфліктоутворюючих 

факторів (552), які в подальшому можуть призвести до виникнення КТС, 

засвідчив, що понад дві третини складають фактори щодо невиконання вимог 

законодавства про працю, а понад чверть – щодо встановлення нових або зміни 

існуючих соціально-економічних умов праці та виробничого побуту. 

Упродовж січня-квітня 2020 року НСПП у ході сприяння вирішенню КТС 
проведено 1570 примирних процедур, спрямованих на сприяння вирішенню 
конфліктів та запобігання їх виникненню; НСПП сприяла вирішенню 267 КТС,у 
яких взяли участь понад 1,4 млн.працівників 6733 суб'єктів господарювання. У 
зазначених 267КТС найманими працівниками було висунуто 567 вимог, з яких: 
307 (54%) – щодо невиконання вимог законодавства про працю; 129 (23%) – щодо 
виконання колективного договору, угоди або окремих їх положень; 117 (21%) – 

щодо встановлення нових або зміни існуючих соціально-економічних умов праці 
та виробничого побуту; 14 (2%) – щодо укладення або зміни колективного 
договору, угоди. 
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Таблиця 3.18.Динаміка колективних трудових спорів(одиниць) 

 2008 2010 2012 2014 2016 

 Виробничий  
та терито-

ріальний 
рівні 

Галузевий 
та націо-

нальний 
рівні 

Виробничий  
та терито-

ріальний 
рівні 

Галузевий 
та націо-

нальний 
рівні 

Виробничий  
та терито-

ріальний 
рівні 

Галузевий 
та націо-

нальний 
рівні 

Виробничий  
та терито-

ріальний 
рівні 

Галузевий 
та націо-

нальний 
рівні 

Виробничий  
та терито-

ріальний 
рівні 

Галузевий 
та націо-

нальний 
рівні 

Вирішено 
колективних 

трудових спорів   

80 1 66 1 88 - 91 - 105 1 

у тому числі за 
сприяння НСПП 

43 - 31 1 52 - 59 - 81 1 

Не вирішено 
колективних 

трудових спорів, 
на кінець року 

97 4 89 4 101 2 86 4 75 6 

Питома вага 
вирішених спорів, 

% 

45,2 20,0 42,6 20,0 46,6 0 51,4 0 58,3 14,3 

Вимоги найманих 
працівників: 

          

  вирішено з 
початку року 

204 11 197 2 233 - 194 - 186 2 

  не вирішено на 
кінець звітного 

періоду 

250 10 240 20 234 6 227 9 176 35 

Питома вага 
вирішених 
питань,% 

44,9 52,4 45,1 9,1 49,9 0 46,1 0 51,4 5,4 

Кількість 
підприємств, 

працівники яких 
брали участь у 
колективних 

трудових спорах 

602 535 215 535 248 5334 213 6306 205 11261 

Джерело : Складено за даними [226] та розрахунками автора  
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З метою запобігання виникненню КТС та стабілізації стану соціально-

трудових відносин упродовж січня-квітня цього року НСПП здійснювались 

заходи, спрямовані на врегулювання 456 розбіжностей між сторонами цих 

відносин на 451підприємстві у 417конфліктних ситуаціях. Упродовж 

зазначеного періоду врегульовано та знято з обліку 179 конфліктних ситуацій та 

усунуто 190розбіжностей між сторонами на 186 підприємствах. Завдяки 

превентивним заходам НСПП лише12конфліктних ситуацій (3% від загальної 

кількості) стали предметом виникнення КТС [227].   

Отже, злагоджені дії профспілок та НСПП щодо конфліктних ситуацій 

сприяють підвищенню рівня захисту трудових прав і соціально-економічних 

інтересів працюючих.З іншогобоку — інфорсмент відповідних правових актів не 

можна назвати задовільним. Для української моделі соціально-трудових 

відносин характерні розрив між нормативними і фактичними параметрами,  

сполучення жорстких правових рамок регулювання з домінуванням 

неформальних інститутів і недостатньою ефективністю інфорсмента законів на 

практиці. Законодавчо унормовані механізми соціального діалогу на практиці 

нечасто і непросто забезпечують досягнення консенсусу при прийнятті 

важливих рішень соціальними партнерами. Як результат – почастішали випадки 

відсутності консенсусу в соціальних партнерів.  

В українському суспільстві відсутнє розуміння важливості загальної 

соціальної відповідальності соціальних партнерів, можливо, через брак 

інформації щодо соціального партнерства. Так, за результатами опитування 

членів Національної тристоронньої соціально-економічній ради (НТСЕР), 

проведеного представниками МОП в Україні, головними перешкодами 

ефективного функціонування НТСЕР є необізнаність представників органів 

влади щодо ролі інститутів соціального діалогу в системі державного управління 

(50%) та розбіжності (правові або практичні) з приводу питань і тем, що 

розглядаються (55,9%).  

Щодо до самої НТСЕР, то, хоча вона була створена ще у 2011-2012 роках 

як постійно діючий орган, що здійснює дорадчі, консультативні та 
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погоджувальні функції, дотепер відсутнє чітке визначення її правового статусу, а 

також прав, обов’язків та відповідальності її членів. 

Підсумуємо проблеми з ефективністю соціального діалогу в Україні: 

➢ недосконале нормативно-правове регулювання: нормативно-правова база 

ведення соціального діалогу в Україні фактично не оновлювалася після 

прийняття Закону в 2010 році і не відповідає економічним і соціальним умовам,  

що змінилися;   

➢ застарілість існуючих критеріїв репрезентативності для участі у 

соціальному діалозі через соціальні та економічні трансформації в державі і, 

відповідно, неможливість участі в соціальному діалозі представників усіх сторін 

соціально-трудових відносин; 

➢ значна частина найманих працівників, а так само і роботодавців не 

охоплена членством у профспілках та організаціях роботодавців; 

➢ нерозвиненість соціального партнерства, відсутність належного рівня 

комунікації між сторонами соціального діалогу.  

У зв’язку з необхідністю вирішення цих проблем актуальності набувають 

такі завдання щодо підвищенні ефективності соціального діалогу: 

➢ забезпечення інституціональних можливостей для розвитку соціального 

партнерства в країні: осучаснення нормативно-правових актів з колективно-

договірного регулювання,удосконалення структури системи трипартизма, 

підвищення статусу органів соціального партнерства, насамперед на державному 

рівні; 

➢ відновлення участі соціальних партнерів у розробленні та експертизі 

проектів нормативно-правових актів і програм соціально-економічного 

розвитку, що практично ігнорується новою владою;  

➢ розширення демократичного простору для соціального діалогу, 

підвищення в суспільстві поінформованості про соціальне партнерство та 

результати соціального діалогу при вирішенні актуальних питань; 

➢ перегляд норм репрезентативності; залучення нерепрезентативних 

соціальних партнерів до роботи у тристоронніх соціально-економічних радах чи 

їх комітетах;  

➢ посилення ролі НТСЕР, уточнення її статусу і функцій;  
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➢ формування й відпрацювання механізмів запобігання спорам та їх 

мирного врегулювання на різних рівнях. 

У цілому, слід наголосити на необхідності удосконалення інституційної 

спроможності соціального діалогу в Україні, що сприятиме вирішенню багатьох 

нагальних проблем у трудовій сфері, узгодженню інтересів найманих 

працівників, держави і роботодавців шляхом  домовленостей,  а  не 

протистояння і конфронтації. 

Формат соціального діалогу постійно модернізується. З огляду на 

зростаючий спектр задач, склад суб'єктів соціального діалогу розширюється, 

включаючи нових учасників. У багатьох країнах у систему трипартизму 

включаються організації громадянського суспільства, що дозволяє розширити 

діапазон обговорюваних проблем  соціально-трудових відносин. 

Інститут задоволеності працею 

Одним із найважливіших інтегральних показників ситуації у трудовій сфері 

є рівень задоволеності трудящих працею. Її дефініція розкривається як загальна 

прихильність людини до роботи,  позитивний емоційний стан, що виникає з 

оцінки роботи або досвіду роботи. 

Існують різні підходи до розуміння задоволеності працею, але вони досить 

суперечливі. Можна стверджувати, що дотепер не створена цілісна концепція 

про природу задоволеності працею і фактори, які на неї впливають.У вузькому 

сенсі задоволеність працею зводиться до рівня адаптованостіпрацівника в 

організації, на робочому місці, у широкому - її розглядають як інтегральна 

оцінку працівником своєї роботи: умов праці, доходу від праці, змісту праці й т. 

ін. Ми вважаємо, що задоволеність працею передусім зв'язана з відношенням до 

праці. Ставлення до праці як до цінності впливає на задоволеність соціальним 

статусом, виробничими умовами, змістом праці, а чинниками формування 

задоволеності виступають передусім цінності, установки й мотиви працюючої 

людини. 

Визначимо комплекс складових задоволеності працею: 

умови праці – безпека, оснащеність робочого місця, сприятливий режим 

робочого часу; 
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система стимулювання – рівень заробітної плати, наявність соціального 

пакету, пільг, бонусів, інших стимулів; 

зміст праці – привабливість об’єкта праці, цікава робота, наявність інтересу 

до праці; 

професійний розвиток – можливість підвищення кваліфікації, додаткового 

навчання, кар’єрного зростання; 

самореалізація - індивідуальна самостійність, інтелектуальний розвиток, 

суспільне визнання, можливість самоствердження і самореалізації; 

соціальний клімат – взаєморозуміння колег і позитивні стосунки в 

робочому колективі, допомога і підтримка керівництва;  

престижність праці  - ставлення до праці в суспільстві; суспільне визнання 

професії, її socialstandin(„репутація”професії у соціумі); корпоративна репутація 

роботодавця (підприємства, фірми, організації й ін.). 

Слідуточнити, що задоволеність працею розглядається передусім як 

оціночне відношення працівників, і відповідно, виражається в їхніх відповідях у 

соціологічних опитуваннях.  Інші показники задоволеності працею (табл. 4.3.) є, 

скоріше, допоміжними.  

Соціологічний вимір стану українського суспільства, проведений 

Інститутом соціології НАН України, показав „реальність, яка  визначає 

поведінку українців ” [116] у різних сферах життя, у тому числі у трудовій сфері, 

зокрема, й рівень задоволеності українців працею (табл. 3.18.)  

Показники дослідження свідчать, що у цілому задоволення роботою 

українців зростає: інтегральний бал задоволеності вище середнього, а частка 

респондентів, задоволених працею (сума тих, хто „скоріше задоволений» і  

„цілком задоволений”) виросла з 1994 по 2018 рік майже на 68,8 %.  При цьому 

частка тих, хто зовсім не задоволений, зменшилася майже у 4,5 рази.У такому 

разі  виникає питання: чому багато українців мігрує в пошуках ліпшої роботи за 

кордон? Ймовірно, відповідь полягає у тому, що опитування не охопило тих, хто 

виїхав через незадоволення роботою в Україні, а працю на українського 

роботодавця не вважає гідною. Отже, одержані показники не дають повної 

картини задоволеності працею в Україні. 
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Таблиця 3.18. Якою мірою Ви задоволені своєю роботою в цілому?* 

 1994  1996  1998  2000  2002  2004  2006  2008  2010  2012  2014 2016  2018 

Зовсім не 
задоволений 

16.1  21.6  23.3  17.8  12.1  6.4  8.9  6.2  6.9  8.3  7.3 5.6  3.6 

Скоріше не 
задоволений 

21.0  21.4  26.5 28.8 21.3 23.9 24.9 22.8 22.2 23.7 18.8  22.7  18.6 

Важко 
сказати, 
задоволений 
чи ні 

24.2  22.5  21.0  24.9  30.2  29.5  24.2 23.6 27.9 27.7 25.3 20.7  20.9 

Скоріше 
задоволений 

26.6  25.3  24.8  22.4 25.7 33.5 35.1 39.6 35.7 33.1 39.3  39.4 45.8 

Цілком 
задоволений 

7.1  9.1 4.0 6.1 2.9 5.2  6.0 7.6  6.8  5.1 9.2  11.4  11.1 

Не відповіли 4.9  0.0 0.4 0.0 7.9  1.5  0.9  0.2  0.5 2.1 0.1  0.2  0.0 

Середній 
бал** 

2.9  2.8 2.6 2.7 2.8 3.1 3.0  3.2 3.1  3.0 3.2  3.3 3.4 

Джерело : Складено за даними [116] 

* Відсотки та середні бали від тих респондентів, хто працює. 

** Середній бал розраховувався для 5-ти бальної шкали, де 1 – повна незадоволеність, 
а 5 – повна задоволеність. Відповідно, чим більшим є середній бал (чим ближче він до 
5), тим більшою є задоволеність 

Дослідження, здійснене авторами тижневика „Дзеркало тижня” за 

допомогою Київського міжнародного інституту соціології, певною мірою 

пояснює причини міграції наших громадян [228]. За даними опитування, реально 

готуються до виїзду  6% жителів України, готові виїхати 11%, а ще 20% хотіли б 

виїхати. Саме в цих 37% респондентів людей соціологи запитали: "Чому ви 

хочете виїхати?" Як з’ясувалося,  головні причини стосуються саме 

незадоволеності працею: низького рівня заробітних плат, неможливості 

самореалізації, а також доступу до праці (рис. 3.21). Так, 45% опитаних готові 

виїхати за кордон для того, щоб отримувати більше грошей.  
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Рис. 3.21. Причини міграції українських працівників 

Джерело: Складено за даними [116] 

Як свідчать дані моніторингу Інституту соціології, перші місця в ціннісній 
ієрархії українців посідають  вітальні цінності (здоров’я, сім’я, матеріальний 
добробут) (табл. 3.19) 116]. 

 

Таблиця 3.19. Динаміка ціннісних пріоритетів громадян України 
(середньозважені бали за 5-бальною оцінкою) 

 2012 2014 2016 2018 

Міцне здоров’я  4,74 4,74 4,78 4,76 

Міцна сім’я 4,72 4,74 4,76 4,71 

Благополуччя дітей 4,67 4,70 4,77 4,71 

Матеріальний добробут 4,55 4,56 4,64 4,62 

Цікава робота 4,11 4,17 4,24 4,13 

Створення суспільства рівних можливостей 4,07 4,26 4,27 4,17 

Сприятливий морально-психологічний стан у суспільстві 4,01 4.19 4,23 4,18 

Суспільне визнання 4,01 4,19 4,12 4,04 

Підвищення освітнього рівня (інтелектуальний розвиток) 3,82 3,99 4,07 4,0 

Джерело: Складено за даними [116] 

Як з’ясувалося, головні причини стосуються саме незадоволеності працею: 

низького рівня заробітних плат, неможливості самореалізації, а також доступу 

до праці Так, 45% опитаних готові виїхати за кордон для того, щоб отримувати 

більше грошей. За результати тих же щорічних опитувань, проведених 

Інститутом соціології НАН України, саме матеріальний фактор зумовлює 

незадоволеність працею українців – 72,5 відсотки опитаних відповіли, що 
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незадоволені оплатою праці, яка не забезпечує мінімально необхідних потреб 

життя [116]. 

Результати дослідження "Український характер", проведеного на основі 

даних опитування експертів, соціологічних досліджень, а також із доповненням 

даних "Європейського соціального дослідження" [229], також свідчать про 

вітальні цінності українців. Відповідаючи на запитання "Що свідчить про 

життєвий успіх людини?", учасники опитування поставили на перше місце 

матеріальний добробут (73,8%), наявність родини та дітей (60%), а також 

порозуміння із рідними та міцне здоров’я (47%). Натомість самореалізація, 

улюблена справа, престижна робота, кар’єра та освіта опинилися лише у 

"другому ешелоні" цінностей - жодна із цих відповідей не набрала більше 

третини голосів. При цьому розміри зарплати (74,9%) й умови праці (45,6%) 

виявилися для українців важливішими, аніж творчість праці (20%), її користь 

для суспільства (15%) та можливість професійно вдосконалюватися (17,7%). 

Стосовно порівняння трудових цінностей українців і громадян інших 

країн, слід зазначити, що найбільшою мірою високий заробіток у Європі 

поціновують греки (59%); друге й третє місця посідають громадяни України та 

Польщі — 50%, найрідше зорієнтовані на високий заробіток як на конче 

важливу характеристику роботи датчани — 4%, фіни — 6% і голландці — 7%, 

що цілковито вкладається в концепцію домінування постматеріальних цінностей 

у розвинених демократичних державах [221].Таким чином, праця в Україні 

менш приваблива, ніж у більшості європейських країн, в основному через 

низький рівень заробітних плат, а також через незадовільну організацію робочих 

місць.  При цьому цінність самої роботи уступає вимогам до рівня зарплат й 

умовам праці. 

Оцінюючи загальну ситуацію із забезпеченням гідної праці, можна 

зробити висновок, що  Україна  демонструє невдалу реалізацію завдання щодо 

забезпечення гідної праці. Аналіз забезпечення права працівника на гідну працю, 

проведений нами через усі її основні компоненти: зайнятість, оплату праці, 

умови праці, соціальний захист і соціальний діалог, задоволеність працею, 

виявив наявність численні „зони дефіціту” гідної праці в Україні. 
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Розвиток кризи, викликаної пандемією через вірус COVID-19, зумовлює 

безпрецедентне підвищення рівня соціально-економічних ризиків на ринку 

праці, пов’язаних з забезпеченням гідної праці: виразну девальвацію 

традиційних трудових цінностей і легітимності інститутів гідної праці, 

нездатність держави і роботодавців забезпечити гідний рівень праці, певну 

невизначеність на ринку праці, відсутність у більшості працюючих упевненості 

у майбутньому, зниження трудової мотивації працівників, посилення соціальної 

напруженості в суспільстві.  

Йдеться не стільки про недостатню розвиненість в Україні окремих 

інститутів гідної праці, скільки про якісну невідповідність системи забезпечення 

гідної праці концепції гідної праці. Саме системна фокусація на гідній праці як 

інституті (за принципом цілісності) дозволяє врахувати комплементарність змін, 

коли зміни її складових підсилюють ефект одна одної. Тому слід звернути увагу 

і на загальні проблеми у цій царині, які мають спільний системний характер, і це 

зумовлює необхідність комплексного та системного підходу до їх вирішення.  

Необхідно також враховувати, що питання гідноїпраці не може розглядатися 

ізольовано від політичних, економічних, соціальних і інституціональних 

процесів, тому що вона єскладовою частиною цих процесів. 

У цьому контексті окреслимо комплекс факторів, що обумовлюють 

дефіцит гідної праці в Україні: 

➢ економічні: екстенсивний характер розвитку вітчизняної економіки, 

нестійкість економічного розвитку; малий обсяг ВВП і  низька продуктивність 

праці, й відповідно, низький рівень доходів; відсутність фінансових ресурсів для 

забезпечення гідної праці в належному обсязі; суттєва питома вага 

неформального сектору економіки; дисбаланс попиту й пропозиції на ринку 

праці; інвестиційна непривабливість економіки; 

➢ правові: недостатня ефективність реалізації програм гідної праці в 

Україні через недосконалість правового регулювання відносин у сфері праці й 

відсутність відповідного інфорсменту (так, Україна визнає міжнародні стандарти 

в соціально-трудовій сфері, але не вживає достатніх заходів для їх практичної 

реалізації); низький рівень правової і соціальної захищеності працюючих; 



254 

 

➢ політичні: відсутність підтримки владою соціального партнерства у 

цілому й окремих соціальних партнерів; розрив між задекларованим владою 

прийняттям концепції гідної праці і її втіленням на практиці;  

➢ соціальні: несформованість соціальної відповідальності українського 

бізнесу; перманентно високий рівень соціальної напруженості; відсутність 

достатньої інформації щодо соціального діалогу й позицій соціальних партнерів 

у суспільстві;  

➢ демографічні: негативні демографічні тенденції.   

Очевидно, що усі ці фактори формуються головним чином на державному 

рівні, окреслюючи тренди розвитку концепції гідної праці. Тому саме держава 

має взяти на себе відповідальність за забезпечення гідної праці. 

 

Висновки до розділу 3 

 

Розділ присвячений глибинному аналізу основних детермінант розвитку 

національного ринку праці, як індикатору складних соціально-економічних явищ 

суспільства, де відображаються всі аспекти його життєдіяльності, в тому числі 

прогресивна або регресивна динаміка економічних процесів. 

Аналіз економічних детермінант розвитку національного ринку праці свідчить 

про те, що за тривалий період трансформацій виробничий сегмент прикладання 

праці суттєво скоротився. Економіка країни, зберігаючи сировинний характер, 

демонструє волатильність та не спроможна адекватно реагувати на зовнішні та 

внутрішні потрясіння. Саме процеси деіндустріалізації з одного боку причиною, з 

іншого наслідком її структурного спрощення та генерують недостатній обсяг коштів 

для розширеного економічного відтворення. Забезпечення стійкого зростання 

національної економіки потребує впровадження довгострокової стратегії 

підвищення її ефективності, продуктивності та конкурентоспроможності, що є 

необхідним для стабілізації ситуації на ринку праці за створення сприятливих умов 

для збереження та розвитку трудового потенціалу.  

Відповідно, потрібна нова парадигма зростання, що має ґрунтуватися на високій 

продуктивності праці як комплексному вираженні інтенсифікації всіх факторів 

виробництва, а не на сприятливій кон'юнктурі зовнішнього ринку. І це дозволить не 
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лише перевести екстенсивний ріст економіки в інтенсивний, на основі досягнень 

науково-технічного прогресу, та зробити вітчизняну продукцію 

конкурентоспроможною на внутрішньому та зовнішньому ринках, але й підвищити 

рівень добробуту українського населення, якість життя.  

Здійснення комплексного оцінювання змін «виробничої» та «споживчої» 

зарплат дозволяє констатувати, що останні роки спостерігається тенденція щодо 

уповільненого росту питомих витрат роботодавців на робочу силу, яка може 

розглядатися як формування потенціалу створення робочих місць та розширення 

виробничих потужностей. Враховуючи, суттєве зниження трудових доходів, що 

пов’язано з кризовими явищами в економіці, зростання заробітної плати є 

необхідним елементом переходу від політики «дешевої робочої сили» до політики 

ефективної оплати праці.  

Соціодемографічні детермінанти розвитку ринку праці є базисом визначення 

обсягів пропозиції робочої сили. Демографічна криза в Україні є однією з основних 

причин, що стримує розвиток трудового потенціалу та сприяє звуженню 

демографічної бази його відтворення. Демографічна криза, яку переживає Україна 

останніми десятиріччями, вважається однією з основних реальних і потенційних 

загроз національній безпеці країни у соціально-економічній та гуманітарній сферах. 

Зміна чисельності та структури населення супроводжується фізіологічною 

деградацією більшості населення, що знаходить своє концентроване вираження в 

погіршенні стану здоров’я, збільшенні захворювань, що негативно впливає на 

формування трудового потенціалу. Однією з вагомих причин щорічних 

демографічних втрат працездатного населення в Україні є виробничий травматизм, 

зумовлений недостатнім рівнем культури безпеки населення, у першу чергу, 

недбалим ставленням до вимог безпеки, нехтуванням та недотриманням 

встановлених норм поведінки на виробництві та у побуті. 

Для  суспільства найвагомішими  є  демографічні втрати  у  період  трудової  

активності.  Економічні збитки від демографічних втрат   проявляються у кількісних 

показниках грошових витрат на різних рівнях: макро-, мезо- рівні та рівні окремих 

домогосподарств. Соціальні збитки пов‘язані із погіршенням якості життя в цілому 

та безпосередньо трудового життя.  



256 

 

Усвідомлюючи масштабність демографічних втрат та їх економічний вимір, 

можна стверджувати, що успішність динаміки соціально-економічного розвитку 

України значною мірою залежить від формування та реалізації загальнодержавної 

політики, де ключовим завданням є збереження трудового потенціалу та створення 

сприятливих умов для його розвитку.  

Державна політика цій частині має базуватись на єдиній ідеології стійкого 

інклюзивного суспільного розвитку, цілі її реалізації повинні враховувати  інтереси 

усіх суб’єктів суспільної діяльності. Загальна ідеологія соціального розвитку 

повинна охоплювати всі соціальні інститути. Створення умов для оптимізації 

відтворення трудових ресурсів має включати розробку і впровадження активної 

соціально-економічної політики, політики в галузі охорони здоров'я, спорту, освіти, 

вдосконалення заходів щодо поліпшення ситуації на ринку праці, все це повинно 

поєднуватись з повсюдним поширенням соціокультурних норм і цінностей, що 

формують оптимальну поведінку індивідів. 

Вплив глобалізаційних та інтеграційних процесів на трудову сферу 

зумовлює необхідність пошуку механізмів економічного, політичного, 

соціального та правового характеру, дія яких дозволить створити сприятливі 

умови для ефективної та продуктивної праці, здатної забезпечити суспільний 

прогрес і розвиток людського потенціалу. Ці домінанти лежать в площині 

концепції гідної праці.  З інституціональної точки зору сам інститут гідної праці 

можна представити як збалансовану взаємодію формальних і неформальних 

інститутів ринку праці, які через соціальний діалог між урядом, законодавчими 

органами і представницькими організаціями роботодавців і працівників 

забезпечують необхідні умови для його ефективного функціонування.  На думку 

автора можна виділити такі основних інститути-механізми, які забезпечують 

реалізацію концепції гідної праці: інститут зайнятості, інститут оплати праці, 

інститут безпеки праці, інститут організації  й нормування праці, інститут 

соціального захисту, інститут соціального партнерства, інститут задоволеності 

працею. 

Гідна зайнятість визначається як максимально можлива зайнятість на робочих 

місцях, що забезпечує раціональне використання знань, умінь і навичок працівника, 

гідну заробітну плату, можливість професійного росту і підвищення кваліфікації, 
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мотивацію працівників до праці. Стандартами гідної зайнятості можна вважати: 

гідне робоче місце, повна зайнятість населення, стабільність зайнятості працюючих, 

затребуваність громадян на ринку праці, доступ до продуктивної роботи, 

забезпечення безперервного професійного розвитку працівника, перспективи 

особистого розвитку, рівне ставлення до всіх працівників. Сучасні реалії свідчать 

про наявність низки проблем в Україні щодо забезпечення гідної зайнятості, що 

актуалізує завдання державної політики, спрямованих на стимулювання 

роботодавців до створення якісних робочих місць; зменшення рівня 

незадекларованої праці; підвищення ефективності зайнятості населення; розвиток і 

забезпечення можливостей професійного і службового росту; модернізації та 

оптимізації системи професійної освіти, забезпечення збалансованості випуску 

фахівців з потребами ринку праці; реалізації стратегії сприяння зайнятості молоді та 

відродження системи професійної орієнтації молоді; заохочення соціальної 

відповідальності бізнесу. 

Одним із ключових інститутів гідної праці є інститут оплати праці, що 

забезпечує працівнику якісне життя його і його родини, економічну незалежність та 

можливості особистого розвитку. В цій площині проблеми забезпечення гідної 

оплати праці в Україні полягає у: недосконалості існуючих систем оплати праці; 

низькому рівні оплати праці, який не забезпечує умов повноцінного відтворення 

робочої сили і зумовлює поширення бідності серед працюючих; недосконалості 

системи соціальних стандартів та гарантій; порушенні прав на своєчасне отримання 

заробітної плати та надмірній її диференціації. 

Значні проблеми накопичені у сфері забезпечення сприятливих умов праці, що 

трактуються як сукупність чинників виробничого середовища і трудового процесу, 

які впливають на здоров'я і працездатність людини під час виконання нею 

трудових обов'язків. Для їх вирішення в Україні в найближчій перспективі 

необхідно: вжити заходи щодо розширення сфери відповідальності за травматизм на 

виробництві і професійні захворювання у бік посилення превентивної стратегії та 

впровадження на підприємствах сучасних методів управління охороною праці, 

створення безпечних умов праці згідно з європейськими стандартами; відновлення 

системи нормування праці на державному рівні, широке запровадження технічно 

обґрунтованих норм; впровадження дієвих стимулів для роботодавців щодо 
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створення безпечних і здорових умов праці; втілення Концепції реформування 

системи управління охороною праці в Україні у повному обсязі.  

Невідкладних модернізаційних дій потребує інститут соціального захисту, що 

передбачає: наближення базисних умов соціального захисту населення до 

відповідних міжнародних норм і стандартів; забезпечення прозорості і координації 

фінансування та виконання державних програм соціального спрямування; 

реформування системи соціальних виплат; впровадження інноваційних форм 

соціального захисту, зокрема для тих працівників, хто трудиться в умовах 

незахищеної зайнятості; надання переваги заходам активної соціальної політики.  

Актуальним в Україні залишається питання щодо розвитку та посилення ролі 

інституту соціального партнерства, який являє собою систему взаємин між 

працівниками (їх представниками), роботодавцями (представниками роботодавців) 

та органами влади (держави), спрямовану на забезпечення узгодження інтересів усіх 

сторін соціально-трудових відносин. Перешкодами на шляху його поширення 

виступають нерозвиненість нормативно-правового поля; відсутність належного 

рівня комунікації між партнерами; недостатня активність інформаційної політики, 

недосконалість норм репрезентативності тощо. 

В руслі подолання проблем, що стоять на перешкоді реалізації концепції гідної 

праці важливим залишається завданнями щодо укріплення інституту задоволеності 

працею шляхом: перелому інструментальної тенденції у ставленні до праці; 

формування підґрунтя для реконструкції структури ціннісних орієнтацій  

українського суспільства на перевагу трудових цінностей; сприяння роботодавцям у 

реалізації творчих здібностей, самореалізації й професійному вдосконаленню 

працівників; розвитку інституту престижу праці, розвитку ідейного простору для 

відновлення престижу праці, який має стати державною ідеологією, підкріпленою 

відповідною соціальною, економічною і інформаційною політикою; формування 

каналів впливу на суспільну думку і ціннісні орієнтації українців через відповідні 

організаційні комунікації, соціальну рекламу, діяльність ЗМІ.   
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РОЗДІЛ 4  

СТРУКТУРНО-ДИНАМІЧНІ ДИСПРОПОРЦІЇ РИНКУ ПРАЦІ В УКРАЇНІ 
ТА МОЖЛИВОСТІ ЇХ ДЕРЖАВНОГО РЕГУЛЮВАННЯ 

 

4.1. Секторальні зміни вітчизняного ринку праці  

як об’єкт державного регулювання 

 

Економічний розвиток  будь-якої країни передбачає постійні зміни в 

структурі як між основними інституційними секторами, видами економічної 

діяльності, підприємствами з різною формою власності  та ін. Відмінності та 

диспропорції, які мають місце на ринку праці, з одного боку надають ознак 

динамічності в процесі формування економічного простору функціонування 

суб‘єктів ринку праці, з іншого посилюють розрив та глибину розшарування між 

ними. З іншого боку, особливості трудової сфери, наявні диспропорції її 

функціонування та розвитку є підґрунтям та обмежувачем економічних 

процесів. Тому інтереси дослідників зосереджуються  на процесах, що 

відбуваються у трудовій сфері, на дослідженні природи диспропорцій її 

розвитку, обґрунтуванні основних детермінант, що їх зумовлюють, визначенні 

шляхів їх пом‘якшення.  

Аналіз емпіричних досліджень довів існування науково-практичного 

напряму щодо оцінки впливу структурних зрушень на ефективність ринку праці. 

Існує низка досліджень, присвячених аналізу впливу технологічних змін в 

економіці на обсяг та структуру пропозиції праці. Слід відзначити роботи 

В.Мартіна [231], Д.Йоргенсона[232], в яких досліджуються зв‘язок між 

технологічними змінами економіки та змінами структури попиту на працю. 

Основна теза таких досліджень полягає  в обґрунтуванні зростаючих вимог до 

кваліфікаційного рівня працівників, якості людського капіталу та віддачі від 

інвестицій. Процеси, що мають місце на ринку праці за умов реструктуризації 

докладно досліджувалися фахівцями Міжнародної організації праці [233], 

Європейського комісаріату з питань зайнятості [234], представниками науки 



260 

 

пострадянського сектору [235, 236, 237]. Переважна більшість дослідників 

відзначають, що насамперед структурні зміни в економіці посилюють вимоги до 

освітнього рівня найманих працівників, що в свою чергу підвищує частку 

населення із третинною освітою, сприяють підвищенню економічної активності 

та мобільності. Викликає інтерес дослідження, що визначають форми адаптації 

ринку праці до структурних змін економіки, які сприяють підвищенню його 

ефективності без зростання рівня безробіття [238]. Автори обґрунтовують пакет 

стимуляційних заходів, спрямованих на зайнятість, оскільки вони є 

найефективніші. Ці заходи дослідники класифікують за напрямом дії як 

антикризові та структурні і визначають як найефективніші ті, які сприяють 

формуванню диверсифікованої структури зайнятості із врахуванням перспектив 

інноваційної економіки. 

Аналізу диспропорцій ринку праці у восьми європейських країнах (Данія, 

Франція, ФРН, Італія, Нідерланди, Швеція, Польща, Великобританія) присвячені 

роботи D.Anxo, T.Ericson, A.Jolivet[239]. Так, аналізуючи ситуацію в сфері 

зайнятості, розповсюдженню новітніх неусталених форм зайнятості, гендерних 

особливостей та ін., автори дійшли висновку про схожість причин, які 

викликають ці диспропорції, що відповідно уможливлює типовість заходів щодо 

зменшення негативних наслідків у соціально-трудовій сфері.  

Дослідники українських реалій зазначають, що основними детермінантами 

структурних диспропорцій ринку праці на сьогодні є нестабільності політичної 

ситуації, відсутності узгодженості дій суб’єктів державного управління, 

структурна, макроекономічна та інституційна  макроекономічна кризи, що 

призводить до скорочення можливостей створення нових робочих місць; 

поступового звуження обсягів попиту на робочу силу з одночасним наростанням 

деформаційних змін у його структурі [236]. Провідний фахівець у сфері 

соціально-трудових відносин А.Колот відзначав асиметрії розвитку соціально-

трудової сфери, що породжуються зовнішніми та внутрішніми детермінантами, а 

саме: глобалізацією світової економіки; погіршенням демографічної структури 

населення в цілому і економічного активного зокрема; лібералізацією соціально-

економічної політики; уповільненням темпів економічного зростання; 

трансформацією інституту зайнятості та різновекторністю змін на ринку праці; 
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зниженням ролі соціального діалогу в оптимізації відносин між провідними 

соціальними силами; зниженням ролі держави у забезпеченні стійкого розвитку 

соціально-трудової сфери [240]. 

Сучасний розвиток ринку праці України, як сфери прикладання праці,  

проходить під знаком його необхідної адаптації до економічної ситуації, яка 

характеризується, насамперед, триваючим спадом виробництва, усе ще значною 

фінансовою розбалансованістю економіки, недостатньою динамічністю заходів 

щодо реформування господарського механізму, триваючим збройним 

конфліктом  в країні. Сучасному ринку праці притаманні серйозні проблеми і 

протиріччя. 

Засновники неокласичної теорії наголошували на одному з таких 

послулатів, як відповідність заробітної плати граничному продукту праці, тобто 

заробітна плата розглядалася ними як ендогенний чинник продуктивності. 

Донині це є теоретичним каноном, але практика доводить можливість існування 

ситуації, коли рівень оплати праці формується спочатку відносно незалежно від 

зазначеного співвідношення, а за тим справедливість цієї функції відновлюється 

у режимі ринкової саморегуляції через пропорційне зростання вартісного обсягу 

граничного продукту праці, що також обумовлює зростання вартісного виміру 

національного продукту країни, причому не тільки номінального, а й реального. 

Українська ситуація характеризується суттєвим падінням рівня життя в 90-ті 

роки при одночасному падінні обсягів виробництва. Заробітна плата зростала 

швидшими темпами порівняно із продуктивністю праці в період економічного 

зростання. Наочно видно негативну динаміку зарплати в 2008-2009 рр., та 

кризові явища 2014р. ( рис. 4.1).  
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Рис. 4.1. Динаміка базових показників ринку праці України 

Джерело: Складено за даними [110] 

 

Існують думки, що темпи росту заробітної плати можуть випереджати 

зростання ВВП без негативних макроекономічних наслідків за рахунок 

скорочення витрат матеріально-товарних ресурсів та перерозподілу пропорцій 

між видами первинних доходів[241]. Автори обґрунтовують, що за тривалого 

низького або нульового росту зарплат продуктивність праці знижується, 

оскільки втрачають сенс інвестиції у дослідження та розробки (R&D), 

збільшення капіталомісткості виробництва та впровадження 

працезаощаджуючих технологій. Дослідження, проведені по сукупності країн 

ОЕСР, показали, що зростання реальної заробітної плати на 1 процентний пункт 

обумовлює зростання продуктивності праці на 0,3%, а в деяких країнах 

(Франція, Німеччина, Нідерланди, Великобританія, США, Скандинавські країни) 

– на 0,38 процентногопункту[242]. Ми погоджуємося, що за умов 

безпрецедентного падіння рівня заробітної плати у короткостроковому періоді 

темпи росту зарплати можуть перевищувати темпи зростання продуктивності, 

однак слід враховувати особливості та українські реалії, тобто наявність 

прихованої форми оплати праці, яка не фіксується органами статистики, тому, на 

наш погляд вирішальним чинником економічного зростання, його базисом, є 

створення умов для достатньої оплати кваліфікованої праці, реалізації 

потенціалу найманих працівників, а також формування потужного класу 
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власників та підприємців за рахунок зростання продуктивності праці. 

Відставання зростання продуктивності від заробітної плати на досить тривалому 

проміжку часу провокувало кризу в сфері праці, а її сучасні критичні темпи 

росту свідчать про економічну неможливість підвищення низької оплати праці. 

Вихід із цієї ситуації полягає в першу чергу у державному регулюванні рівня 

мінімальної оплати праці та основних соціальних стандартів, встановлення її на 

рівні, що дозволяє забезпечувати основні принципи гідної праці, а також у 

зниження трудомісткості виробництва за рахунок впровадження нових 

технологій.  Такий підхід забезпечить підвищення загального рівня оплати в 

економіці.  

Економічний розвиток  будь-якої країни передбачає постійні зміни в 

структурі між основними інституційними секторами, видами економічної 

діяльності, підприємствами з різною формою власності та ін.  Відмінності та 

диспропорції, які мають місце у трудовій сфері, з одного боку, надають ознак 

динамічності в процесі формування економічного простору функціонування 

суб‘єктів ринку праці, з іншого посилюють розрив та глибину розшарування між 

ними. Особливості ринку праці, наявні структурні диспропорції зайнятості, з 

одного боку, є джерелом та обмежувачем економічних процесів, з іншого – 

наслідком інтеграційних та глобалізаційних процесів у світі.  

Аналіз секторальних змін ринку праці потребує оцінки динаміки вартості 

робочої сили та її співвідношення із продуктивністю праці за основними 

інституційними секторами економіки. Продуктивність праці є базою 

модернізаційного потенціалу виробничої сфери, характеризує результативність 

господарської діяльності та є джерелом прийняття управлінських рішень щодо 

підвищення його рентабельності, технічного та організаційного реформування 

виробництва управління людськими ресурсами, оцінки 

конкурентоспроможності, визначення цінової політики тощо. 

На рис.4.2. представлена динаміка основних макропараметрів ринку праці, 

реальної продуктивності та реальної заробітної плати. Як слушно зауважують 

статистики, задля коректності порівнянь, показники мають бути дефльовані за 

допомогою однакових індексів цін. 
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Рис. 4.2. Зміни реальних показників продуктивності та оплати праці в 
України    
Джерело: авторські розрахунки за даними [110] 

 

Найчастіше застосовують реальні показники, що визначені шляхом 

зважування продуктивності праці на індекси дефлятори, а заробітну плату – на 

індекс споживчих цін. Нами визначені зміни обох показників реальної зарплати 

– реальної заробітної плати для виробника (producerrealwage ) та реальної 

заробітної плати для споживача (consumerrealwage). Перша відображає зміни 

ціни праці з точки зору виробника, інша – зміну споживчої спроможності 

реальної заробітної плати. Саме застосування однакового дефлятора для 

порівняння реальної продуктивності та реальної зарплати дозволить аналітику 

визначити тенденції зміни питомих витрат на робочу силу по відношенню до 

зміни продуктивності виробництва. Оперування тенденціями в зміні ВВП, під 

час розрахунку якого використовується дефлятор, та заробітної плати, 

дефльованої на індекс споживчих цін, не має економічного змісту, а також не 

надає нам достатньо даних щодо змін у питомих витратах на робочу силу. Тобто 
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Як видно з довготривалого періоду, перший десяток років даного 

тисячоліття ознаменований тим, що зростання заробітних плат відбувалося 

значно швидше ніж зростання показнику ефективності виробництва за 
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виключенням періоду 2003-2004 рр., коли витрати на робочу силу зростали 

повільніше від продуктивності праці. Вхід в кризу 2008 р. відбувся із істотним 

падінням рівня життя населення, так суттєво впали обидва показники заробітної 

плати, як споживчі можливості, так і вартість робочої сили для виробника, 

одночасно і вихід з кризи відбувався за такою ж швидкістю, зарплати зростали 

швидше за продуктивність праці. Починаючи з 2010 р. до кінця 2015р. за 

рахунок уповільненого зростання витрат на робочу силу порівняно із 

продуктивністю праці роботодавці мали потенціал до створення робочих місць, 

починаючи з 2017 р. тенденції змінилися істотним зростанням обох показників 

зарплат.  

Динаміка показників, зважених на цінові індекси, свідчить, що виробнича 

заробітна плата зростала протягом останніх десяти років нижчими темпами 

порівняно зі споживчою заробітною платою. Тому й перевищення її темпів 

зростання над темпами зростання продуктивності праці не є таким вражаючим. 

 

 

Рис.4.3. Кумулятивні прирости реальної продуктивності та оплати 
праці 2010-2018 рр. за укрупненими інституційними секторами 

Джерело: авторські розрахунки 
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росту продуктивності праці над її оплатою, тобто роботодавці мають достатньо 
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можливостей щодо нагромадження модернізаційного потенціалу з метою 

оновлення виробництва, оскільки вартість робочої сили зростає повільніше ніж 

ефективність виробництва. У середньому зростання продуктивності праці на 

один відсоток забезпечує у корпоративному секторі зростання споживчої 

заробітної плати на 0,79%, а виробничої – на 0,77%. Найнижчу еластичність 

заробітної плати щодо продуктивності праці проявляє торгівля, де еластичність 

споживчої зарплати знаходиться на рівні 0,3, а виробничої – 0,5.  

Одночасно слід враховувати й особливості статистики праці, оскільки під 

час розрахунку середньомісячної заробітної плати враховується лише зарплата 

працівників корпоративного сектора, поза увагою залишаються працюючі на 

підприємствах, створених фізичними особами, та на дрібних підприємствах, які 

найімовірніше діють в тіньовому або неформальному секторі економіки. Також 

слід враховувати зростаючу частку зайнятих у некорпоративному секторі у 

зв’язку з запровадженням з 2000 р. спрощеного оподаткування. Не можна 

залишати поза увагою такий значний сегмент ринку праці. Це особливо важливо, 

оскільки темпи зростання заробітної плати у корпоративному та 

некорпоративному секторах відрізняються. Отже, здійснюючи подальші наші 

порівняння, звернемося до даних Системи Національних Рахунків, оскільки саме 

в ній зосереджена інформація, що стосується усіх найманих працівників, а не 

лише тих, хто зайнятий на підприємствах, створених юридичною особою. Наші 

розрахунки, які здійснювалися нами у попередніх дослідженнях доводили, що у 

періоди економічного зростання заробітна плата працівників некорпоративного 

сектора зростала значно суттєвіше порівняно із заробітною платою працівників 

корпоративного сектора [243]. Починаючи з 2010 р.  тенденції змінилися і наразі 

спостерігається переваги зайнятості саме у корпоративному секторі, оскільки 

оплата праці, як споживча, так і виробнича, зростала значно швидшими темпами 

ніж у некорпоративному секторі.  Порівняння темпів росту продуктивності праці 

у цих узагальнених інституційних секторах доводить, що зростання у 

некорпоративному секторі відбувалося швидше ніж у корпоративному. 

Кумулятивний приріст за період з 2010 р. склав у корпоративному секторі – 

130,2%, а некорпоративному – 186,4 %. 
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Перехід від показників заробітної плати у статистиці праці до Системи 
Національних Рахунків дозволяє нам вірно інтерпретувати показники повної 
вартості робочої сили, які враховуватимуть не тільки показники офіційно 
зареєстрованих заробітків, а також відрахування підприємств на соціальне 
страхування робітників і приховану заробітну плату. Для аналізу питомих витрат 
на робочу силу слід здійснити розгорнуте зіставлення індикаторів, що 
характеризують динаміку оплати праці та продуктивності праці. Тобто 
економічний зміст показника питомих витрат на робочу силу полягає в затратах 
на оплату праці в розрахунку на одиницю продукції. Питомі витрати 
визначатимуться у реальному вимірі. Для розрахунків питомих витрат нами 
використовувався індекс споживчих цін та індекс-дефлятор за видами 
діяльності. Згідно з нашими розрахунками, протягом досліджуваного періоду в 
українській економіці спостерігалося зростання продуктивності праці. 

 

 

Рис. 4.4. Кумулятивний приріст реальної  галузевої продуктивності праці 
2010-2018 рр.  

Джерело: авторські розрахунки за даними [110] 

Протягом останніх років за період 2010 – 2018 рр. в середньому реальна 
продуктивність праці в економіці України (показник кумулятивного приросту) 
зросла на 18,6%, найсуттєвіше зростання становило у сільському господарстві –
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84,7%, будівництві – 47,1, транспорті – 47,7, готельно-ресторанному бізнесі–39,  

добувній промисловості – 40,5 відсотків. 
Одночасно, на підприємствах постачання та перерозподілу електроенергії, 

водопостачання та каналізації, оптової та роздрібної торгівлі спостерігалося 

уповільнення росту продуктивності праці, кумулятивні прирости були 

від’ємними. Чи стануть ці галузі – локомотивами економічного зростання? 

Питання, що потребує розробки обґрунтованої економічної стратегії.  Зростання 

продуктивності праці у сільському господарстві, торгівлі, добувній 

промисловості, що відбуватиметься без належної модернізації, яка має стати 

мультиплікатором розвитку інтелектуальних галузей із високою доданою 

вартістю, не зможе дати потрібного економічного поштовху.  

 

Рис. 4.5. Кумулятивний приріст виробничої оплати праці за галузями 2010-

2018рр.  

Джерело: авторські розрахункиза даними [110] 
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продуктивності праці, тобто реальна зарплатна динаміка для економіки 

відставала від динаміки продуктивності праці.  

Наступним елементом нашого аналізу є визначення тенденцій змін 

питомих витрат на робочу силу, оцінених у вигляді «споживчої» та 

«виробничої». 

 

Рис. 4.6. Кумулятивний приріст питомих витрат на робочу силу з 
урахуванням індексу споживчих цін за 2010-2018 рр.  

Джерело: авторські розрахунки за даними [110] 

Внаслідок цього, за вказані роки вартість робочої сили для підприємства, 

що виражається показником питомих витрат на робочу силу, котрі також 

розраховувалися нами за допомогою споживчого виробничого дефлятора, 

падала значно швидше ніж аналогічний показник за «споживчими» ознаками. 

Так споживчий показник питомих витрат кумулятивно знизився на 3,6%, а 

отриманий за допомогою виробничого дефлятора майже на 25,3%. Тобто на 

сьогодні тенденція «проїдання» ВВП за рахунок прискореного зростання зарплат 

змінилася на зворотню тенденцію – деградації якості трудового життя.  
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Рис. 4.7. Кумулятивний приріст питомих витрат на робочу силу з 
урахуванням індексу-дефлятора за 2010-2018 рр. 

Джерело: авторські розрахунки за даними [110] 

 

Аналіз даної тенденції потребує більш глибокого та докладного розгляду 

за окремими галузями економіки. Сільське господарство характеризується тим, 

що питомі витрати на робочу силу кумулятивно збільшилися за оцінками 

дефлятору- індексу споживчих цін, але у вимірі та з позиції витрат роботодавця 

– спостерігалося істотне падіння, майже на 30,4%. Суттєвими втратами 

виробничої вартості робочої сили характеризуються всі галузі промисловості, 

найвагоміші показники проявляються у добувній – 78,7% та переробній 

промисловості 41,3%. Лише для підприємств торгівлі, адміністративного та 

допоміжного обслуговування, а також і надання інших видів послуг 

спостерігалося зростання питомих витрат на робочу силу. Таке необґрунтоване 

відставання вартості робочої сили від тенденцій росту продуктивності праці 

свідчить про суттєву недоплату найманим працівникам та формування ризику 

втрати кваліфікованих працівників, які можуть стати резервом економічного 

зростання і, відповідно, конкурентоспроможності галузей. 
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Секторальна структура економіки є відображенням її цивілізаційних змін 

від аграрної до постіндустріальної стадії. Секторальний розподіл зайнятості 

базується на постулатах теорії трьох секторів, що розроблена К.Кларком [244] та 

доповнена  Д.Белом, Е.Тофлером і У.Ростоу,  сутність якої полягає у змінах 

часток первинного, вторинного та третинного секторів в структурі ВВП. 

Довгострокова динаміка світової економіки характеризується наступними 

тенденціями: на початку індустріального розвитку майже 80% населення 

зайнято в сільському господарстві, 10% –  в галузях обробної промисловості і 

10% у сфері послуг. В подальшому спостерігається зменшення частки 

первинного і вторинного секторів на користь зростання зайнятості у сфері 

послуг. В розвиток зазначеної трьохсекторної моделі сформовано і інші, 

наприклад теорія п’ятисекторної економіки, в якій виокремлено сектор 

видобутку природних ресурсів, промисловість, індивідуальні послуги, ділові 

послуги (торгівля, фінанси, страхування тощо), охорона здоров’я, наука, освіта, 

управління [245]. 

За останні два десятки років структура зайнятості України перетерпіла 

істотні зміни, що проявилися у зменшенні частки зайнятих саме у первинному та 

вторинному секторах економіки на користь третинного сектору – сфери 

послуг(табл. 4.1.), зростання якого за період з 1990 р. склало 22,4 в.п. Ці процеси 

можна було б трактувати як цивілізаційний перехід до фази постіндустріального 

розвитку, якби не зважати на причинно-наслідкові зв’язки цих змін. Так, на 

відміну від європейських країн, у яких такі зрушення існують у межах однієї 

економічної системи, в Україні секторальні зміни відбувалися на тлі руйнування 

старої економічної системи, тобто секторальні зміни поглиблювали та 

посилювали суперечності, успадковані від попередньої системи 

(диспропорційність секторальної структури економіки) та виникали внаслідок 

становлення нової (зміна системи цінностей, формування нових секторів 

економіки, зміна структури попиту на внутрішньому та зовнішньому ринках). 

Секторальні зміни у структурі зайнятості розвинених країн відбувалися 

завдяки перетіканню робочої сили із вторинного сектора в результаті 

випереджального зростання продуктивності праці в промисловості та більш 

високої еластичності попиту щодо доходу на послуги, ніж на товари. Для 
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України характерна зміна співвідношень між секторами не лише за рахунок суто 

економічних факторів, а й унаслідок інтеграційних та дезінтеграційних процесів. 

Дезінтеграційні процеси були причиною деіндустріалізації. Незважаючи на те, 

що її початок було закладено ще наприкінці 80-х років минулого століття зі 

зростанням ступеня зношуваності основних фондів промисловості, який  на 1990 

р. становив майже 48,7%[246], процеси деіндустріалізації призвели до 

перерозподілу структури національного доходу на користь сільського 

господарства, а подальші структурні зміни – до деаграрізації. 

На початку ринкових перетворень очікувалося зростання зайнятості у 

сфері послуг, однак для українського ринку праці послуги – це насамперед 

торгівля, готельно-ресторанний бізнес. Зменшення зайнятості у промисловості 

можна було б розглядати як позитивний момент, якби одночасно зростала 

зайнятість і в інформаційно-комунікаційній сфері. 

Останні роки спостерігається зменшення частки у фінансовому секторі, в 

галузі операцій з нерухомим майном, що відповідає здійснюваній політиці 

Національного банку щодо зменшення фінансових суб‘єктів ринку.Натомість 

простежується динаміка щодо збільшення частки зайнятих у секторі транспорту, 

складського господарства, поштової та кур'єрської діяльності, тобто в 

обслуговуючих невиробничих сферах. Посилення обороноздатності вимагатиме 

зростання зайнятості у силових структурах, які представлені сферою державного 

управління. Таким чином, порівняння структури зайнятості України дозволяє 

констатувати про її неоптимальність, неефективність та невідповідність 

пріоритетам інноваційного розвитку. 

Одним з вагомих факторів, що підтримують та поглиблюють економічну 

нерівність в країні це існування галузевої та внутрішньогалузевої диференціації 

заробітної плати. Наша мета полягає в обґрунтуванні та аналізі основних 

тенденцій в структурі зайнятості за 2000-2018 рр. та їх впливі на нерівність в 

оплаті праці. Чому це актуально. Тому, що для України характерно існування 

саме міжгалузевої диференціації, і часто саме її використовують як основний 

фактор нерівності. Протягом останніх 18 років відбувалися, хоча і несуттєві, 

структурні зміни в зайнятості населення. 
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Таблиця 4.1. Динаміка трисекторної структури зайнятості в Україні та 
окремих країнах Європи, % 

 1990 2000 2005 2008 2010 2012 2015 2016 2017 

Сільське господарство 

Польща .. .. .. 14,0 13,0 12,6 11,5 10,5 10,2 

Румунія .. .. .. 28,7 31,0 29,7 25,6 23,1 22,8 

Словаччина .. .. .. 4,0 3,2 3,2 3,2 2,9 2,7 

Турція 46,9 36,0 25,7 23,7 25,2 24,6 20,6 19,5 19,4 

Україна 19,8 21,1 23,4 19,8 20,2 19,8 15,3 15,6 15,4 

Промисловість 

Польща .. .. .. 31,9 30,3 30,4 30,4 31,3 31,5 

Румунія .. .. .. 31,6 28,3 28,2 28,5 29,9 30,1 

Словаччина .. .. .. 40,1 37,1 37,5 36,1 36,5 37,1 

Турція 20,2 24,0 26,3 26,8 26,2 26,0 27,2 26,8 26,5 

Україна 36,5 26,0 21,8 21,2 19,1 19,4 17,9 17,7 17,7 

Послуги 

Польща .. .. .. 54,1 56,6 57,0 57,8 57,7 57,9 

Румунія .. .. .. 39,7 40,7 42,1 45,9 47,0 47,1 

Словаччина .. .. .. 55,9 59,6 59,2 60,7 60,6 60,1 

Турція 33,0 40,0 48,0 49,5 48,6 49,4 52,2 53,7 54,1 

Україна 44,5 52,9 54,8 59,1 60,8 60,8 66,8 66,7 66,9 

Джерело: Складено за даними [178] 

Розглянемо зміни, які відбулися в структурі зайнятості за видами 

діяльності за період з 2000 по 2018 рр. (табл.4.2.) 

Наведемо ті види діяльності де спостерігалося скорочення частки зайнятих. Так, 
найсуттєвіші втрати відбувалися в промисловості на 7,96 в.п., сільському 
господарстві – 3,69 в.п. Тобто галузі, які виробляють товари, що реалізуються на 
ринку та саме за рахунок яких формується споживчий попит, втрачають 
зайнятих. 
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Таблиця 4.2. Динаміка галузевої структури зайнятості України 

  2000 2003 2006 2009 2013 2015 2016 2018 

Зміна 
структури 

2018  

до 2000, 
в.п. 

Сільське, лісове та 

рибне господарство 
21,65 20,36 17,62 15,61 17,85 17,78 17,61 17,96 -3,69 

Промисловість 22,79 20,45 19,47 17,57 17,22 15,94 15,33 14,83 -7,96 

Будівництво 4,48 4,13 4,76 4,79 4,43 3,98 3,96 4,07 -0,41 

Оптова та роздрібна 

торгівля; ремонт 

автотранспортних 

засобів і мотоциклів 

15,47 18,61 21,24 23,42 22,49 23,46 21,60 22,34 6,87 

Транспорт, 

складське 

господарство, 

поштова та 

кур'єрська діяльність 

6,72 6,75 6,89 6,87 7,18 6,18 6,13 6,08 -0,64 

Фінансова та 

страхова діяльність 
0,82 0,94 1,37 1,74 1,61 1,51 1,39 1,31 0,49 

Операції з 

нерухомим майном 
4,04 4,54 5,03 5,69 6,06 5,97 1,57 1,59 -2,45 

Державне 

управління й 

оборона; обов'язкове 

соціальне 

страхування 

5,94 5,81 4,99 5,34 5,07 7,32 5,98 5,74 -0,20 

Освіта 7,98 8,12 8,15 8,41 8,49 9,27 8,86 8,66 0,68 

Охорона здоров’я та 

надання соціальної 

допомоги 

6,84 6,78 6,54 6,68 6,17 6,45 6,33 6,08 -0,76 

Інші види 

економічної 

діяльності 

3,27 3,51 3,93 3,88 3,42 2,14 2,12 2,17 -1,10 

Джерело: авторські розрахунки за даними [110] 
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Поряд з цим, частка зайнятих у торгівлі, готельному бізнесі зросла майже 

на 6,87 в.п., а фінансова діяльність, збільшили частку на 0,49 в.п., освіта – 0,68 

в.п. Тобто галузі, які надають послуги чисельно зростали. Реалокація на ринку 

визначалася галузями-ліквідаторами робочих місць – промисловість та сільське 

господарство та галузями, що створюють робочі місця – торгівля, громадське 

харчування. Будівництво не стало локомотивом економічного росту та зростання 

зайнятості, як це відбулося в країнах Європи, частка зайнятих в загальній 

структурі складала біля 4 відсотків.  

Знову ж таки, деіндустріалізація в нашій країні проявлялася не у 

переміщенні робочої сили у високотехнологічні галузі та зростання сектору 

сфери послуг, але і за рахунок збільшення сировинного сектору. Новітні 

інтеграційні зв‘язки України розвивалися за рахунок галузей сировинного 

сектору, в структурі експорту домінувала проміжна продукція, зростала частка 

сировинної продукції, що, відповідно, потребувало зростання зайнятості саме в 

цих секторах економіки. Все це є ознаками регресивності економіки та редукції 

праці, викликаних переміщенням висококваліфікованої праці із обробної 

промисловості в сировинний (первинний) сектор економіки.  

Аналіз структурних змін на національному ринку праці можна здійснити 

за допомогою узагальнюючих показників структурних зрушень. Найбільш 

поширеними у використанні є коефіцієнти абсолютних структурних зрушень, 

середньоквадратичний коефіцієнт абсолютних структурних зрушень, 

середньоквадратичний коефіцієнт відносних структурних зрушень, інтегральний 

коефіцієнт структурних зрушень Гатєва, Салаї, удосконалений інтегральний 

коефіцієнт В. Рябцева. Нами був здійснений індексний аналіз структурних 

зрушень у розрізі видів діяльності окремо за період 2000-2012 за КВЕД -2005 та 

2012-20144 рр. за КВЕД-2010. Розрахунок здійснювався за показниками, 

формули розрахунків яких докладно наведені у статті Перстневої Н.П. [247]. 

Отримані результати зведені у таблиці 4.3. 

Аналіз ланцюгових коефіцієнтів свідчить про несуттєві ланцюгові зміни у 

структурі зайнятості, тобто галузеві зміни не є достатньо вагомими. За 

показником лінійного коефіцієнту абсолютних структурних зрушень можна 
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охарактеризувати загальну сукупну зміну всіх структурних частин без 

врахування напрямків окремих зрушень. 

 

Таблиця 4.3. Структурно динамічні відмінності національного ринку праці 
за галузевою структурою  

Показник середній 
показник за 
2010-2013 

середній 
показник за 
2014-2018 

Лінійний коефіцієнт абсолютних структурних зрушень 0,205 0,249 

Середній квадратичний коефіцієнт абсолютних 
структурних зрушень 0,335 0,388 

Лінійний коефіцієнт відносних структурних зрушень 2,63 2,887 

Середній квадратичний коефіцієнт відносних структурних 
зрушень  0,3575 0,373 

Інтегральний коефіцієнт структурних зрушень Гатєва 
0,0215 0,024 

Узагальнюючий коефіцієнт структурних зрушень Салаї 
0,0196 0,022 

Узагальнюючий коефіцієнт Рябцева 0,0125 0,016 

Джерело: авторські розрахунки за даними [110] 

Як видно з отриманих даних, структурні зміни за останній аналізований 

період були більш інтенсивними. Узагальненим висновком, відповідно до 

динаміки інтегрального коефіцієнту структурних зрушень Гатєва та показника 

структурних зрушень Салаї, може бути твердження щодо стабільності та 

однорідності структури зайнятості в Україні. Тобто галузева структура 

зайнятості є достатньо усталеною та слабко змінною, однак подібна 

однорідність не є свідченням достатніх можливостей забезпечення зайнятості та 

низького рівня безробіття в Україні. 

Для повноти аналізу необхідно оцінити динамічні зміни галузевих зарплат 

і визначити ступінь кореляції з динамікою чисельності зайнятих. Так, 

найшвидше вона зростала в секторі фінансової діяльності, торгівлі, тобто там, де 

її розмір перевищував середню по країні, найнижчими темпами порівняно із 

середніми по країні зростала ЗП в бюджетному секторі, промисловості, 

транспорті. Так, середній темп росту номінальної заробітної плати перевищував 

середній по економіці у сільському господарстві (на 3,6 в.п.), будівництві –  3,8 

в.п., оптовій торгівлі – 2,6 в.п., підприємствах інформації та телекомунікації на 
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2,3 в.п. За останні роки, аналіз галузевої диференціації в ЗП свідчить що існує 

усталеність у розподілі галузей на лідерів та аутсайдерів, хоча простежується 

динаміка щодо підтягування ЗП до середньої по економіці саме у будівництві, 

операцій з майном, торгівлі, транспорті. Відмінності в динаміці заробітних плат 

за видами діяльності детермінувала зміни у відносних зарплатах та міжгалузеву 

диференціацію за розмірами заробітних плат. Традиційно аутсайдерами у 

розмірі зарплат були сільське господарство, освіта, охорона здоров‘я, готельне 

господарство за рахунок високого рівня тінізації. Такі розбіжності формують 

суттєву варіацію зарплат. Так, динаміка коефіцієнта варіації має тенденцію до 

збільшення, зокрема, у 2010 р. її значення за видами діяльності складала 36,1%, а 

у 2018 р. 38,4 відсотки.Незважаючи на це, за останні 5 років спостерігається 

тенденція скорочення галузевого розриву між галузевими аутсайдерами та 

лідерами у розмірах зарплати (рис. 4.8).  

 

Рисунок 4.8. Динаміка галузевої диференціації в оплаті праці, % 

Джерело: Складено за даними [110] 
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Так, в 2010 р. зарплата в сільському господарстві складала 31,25% 
зарплати в фінансовій та страховій діяльності, а в 2019 р. 46,3 відсотків. Поряд з 
цим збільшився розрив у бюджетних галузях порівняно із лідерами. Зарплата в 
освіті на початку аналізованого періоду склала 40,13% від зарплати сфери 
фінансів, а в 2019 р. це співвідношення склало вже 42,5%, аналогічна ситуація в 
сфері охорони здоров‘я, а показники у 2010 р. та 2019р. склали 34,4% та 36,7 
відсотків відповідно.Дані свідчать, що незважаючи на динаміку варіації 
диференціації зарплати, зарплата в переважній більшості галузей не суттєво 
відрізняється від середньої (рис 4.9).  

 

Рис. 4.9. Галузева структура зайнятості та диференціації заробітної плати в 
Україні у 2019 році 

Джерело: Складено за даними за даними [110] 

 

І саме в цих галузях (сільське господарство, промисловість, торгівля, 

освіта, охорона здоров‘я) акумулюється найбільша частка зайнятих в економіці. 

А ті галузі, які акумулюють найменшу частку зайнятих (фінансова та страхова 

діяльності, операції з нерухомим майном), здійснюють вагомий внесок саме у 

формування галузевої диференціації в оплаті праці. 

Це доводить актуальність розгляду нерівності в оплаті праці з позиції 

попиту на працю а не традиційно з боку пропозиції, що полягає в існуванні 

18
15

04

23

06
02 02 01 02 03 02 05

08
06

01 02

01

01

01
01

01

01

02
02

01

01

01

01

01
01

01 01

00

00

00

01

01

01

01

01

02

02

02

00

05

10

15

20

25

Сі
ль

сь
ке

, л
іс

ов
е т

а 
ри

бн
е 

го
сп

од
ар

ст
во

П
ро

ми
сл

ов
іс

ть

Бу
ді

вн
иц

тв
о

О
пт

ов
а 

та
 р

оз
др

іб
на

 то
рг

ів
ля

Тр
ан

сп
ор

т

Ти
мч

ас
ов

е р
оз

мі
щ

ув
ан

ня
 й

 
ор

га
ні

за
ці

я х
ар

чу
ва

нн
я

Ін
фо

рм
ац

ія
 т

а 
те

ле
ко

му
ні

ка
ці

ї

Ф
ін

ан
со

ва
 та

 с
тр

ах
ов

а д
ія

ль
ні

ст
ь

О
пе

ра
ці

ї з
 н

ер
ух

ом
им

 м
ай

но
м

П
ро

фе
сі

йн
а,

 н
ау

ко
ва

 та
 т

ех
ні

чн
а 

ді
ял

ьн
іс

ть

Д
ія

ль
ні

ст
ь у

 с
фе

рі
 

ад
мі

ні
ст

ра
ти

вн
ог

о 
об

сл
уг

ов
ув

ан
ня

Д
ер

ж
ав

не
 у

пр
ав

лі
нн

я 
й 

об
ор

он
а

О
св

іт
а

О
хо

ро
на

 зд
ор

ов
'я 

та
 н

ад
ан

ня
 

со
ці

ал
ьн

ої
 д

оп
ом

ог
и

М
ис

те
цт

во
, с

по
рт

, р
оз

ва
ги

 та
 

ві
дп

оч
ин

ок

Ін
ш

і в
ид

и 
ек

он
ом

іч
но

ї д
ія

ль
но

ст
і

Частка зайнятих, % Диференціація заробітної плати, разів 



279 

 

галузевої диференціації в заробітній платі Проаналізувавши ситуацію на ринку 

праці можемо зробити висновок, що міжгалузева диференціація в оплаті праці 

знижувалася, чому сприяла як скорочення зайнятості в найменш оплачуваних 

галузях, так і підтягуванням найменш оплачуваних галузей до середнього по 

економіці. Найімовірніше така тенденція зберігатиметься і нерівність 

скорочуватиметься. Хотілося б вірити, що понижуючий тиск на бюджетні 

зарплати зменшиться і вони зростатимуть. Але, враховуючи низький рівень 

мобільності в цих галузях, не приходиться очікувати на суттєве збільшення 

частки зайнятих в них і це також має створити ефект вирівнювання. 

Структурні асиметрії ринку праці пояснюються також практикою 

використання нетипових адаптаційних механізмів роботодавців до змін 

економічної кон‘юнктури, а саме нетиповою гнучкістю по зарплаті у вигляді 

заборгованості з її виплати та зменшення розміру.Ситуація з виплатою 

заробітної плати в Україні за останні роки перманентно погіршується – борги 

невпинно ростуть, кількість працівників, які не отримують свої зароблені кошти, 

збільшується.  На сьогодні проблема залишається достатньо гострою: за даними 

Державної служби статистики України, загальна заборгованість виплат по 

заробітній платі в 2019 році виросла на 14,7% і на 1 січня 2020 року склала 3,034 

млрд грн, тоді як у грудні 2019 року скоротилася на 5,8%.  Таким чином, у 2020 

році встановлений своєрідний «антирекорд»: заборгованість по заробітній платі 

досягла найвищого рівня. 

Треба врахувати також зайнятих в тіньовому секторі, а це не менше 20 

відсотків усіх працюючих (переважно в торгівлі, сфері послуг, сільському 

господарстві). При цьому зарплатні борги неофіційно зайнятих працівників 

статистика не враховує, хоча виплати „чорних” зарплат також затримуються, 

збільшуючи реальний рівень заборгованості виплат по заробітній платі. 

На 1 січня 2020 року кількість працівників, яким не виплачено заробітну 

плату, зросла до 107,6 тис. осіб, що склало 1,5 відсотки середньооблікової 

кількості штатних працівників.Якщо розглянути галузеву структуру 

заборгованості, то стає зрозуміло, що промисловість обвалюється. Аналіз 

заборгованості з виплат заробітної плати за видами економічної діяльності (рис. 

4.10) демонструє, що найбільший її обсяг накопичився  у промисловості 
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(2412360 тис. грн), а саме - на її обробних підприємствах (1598488 тис.грн., або 

66,3% боргу всієї промисловості). Друге місце за обсягом зарплатних боргів 

посідають транспорт, складське господарство, поштова та кур’єрська діяльність 

(210177  тис. грн, або 6,9% всього зарплатного боргу країни), а третє - 

професійна, наукова та технічна діяльність (182712 тис. грн. і 6,0% відповідно). 

 

 

 

 

 

 

 

Рис.4.10. Невиплачена заробітна плата у відсотках до фонду оплату праці за 
видами економічної діяльності на 1 січня 2020 р. 

Джерело: Складено за даними [110] 
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такою вже й великою. Вже за ними йде промисловість (9,5 відсотки до фонду 

оплати праці). З реєстрів підприємств, установ, організацій, що мають 

заборгованість із заробітної плати за 2019 і 2020 роки, простежуємо, що в 

реєстрах все більше з‘являється  наукових і проектних організацій з 

заборгованістю зарплатних виплат через відсутність замовлень або затримки з 

оплатою виконаних робіт. Це  свідчить про зростаючу тенденцію 

незатребуваності  в Україні наукових досліджень і проектно-конструкторських 

розробок і ставлення до цієї галузі взагалі. А ось сферу державного управління, 

оборони й соціального страхування можна охарактеризувати як найбільш 

благополучну і з точки зору і незначної загальної суми боргу (3,6 млн. грн), і її 

відносного показника – практично 0 відсотків [110].  

За даними існуючих досліджень, у більшості випадків заборгованість має 

вибірковий характер. У найменшому ступені від невиплат страждають „цінні” 

працівники з високою кваліфікацією, затребувані ринком праці, у найбільшому - 

слабко захищені категорії співробітників із низькою кваліфікацією й невисокими 

шансами знайти роботу в інших місцях. У результаті невиплати заробітних плат 

збільшують і без того величезну нерівність у розподілі доходів. 

Явище заборгованості по заробітній платі на пострадянському просторі 

має структурний, інституційний, політичний і економічний контексти. 

Проведені нашими колегами-науковцями дослідження [248]виявили, що 

основним фактором неплатежів заробітної плати найбільшою мірою є 

нерозвиненість інституційного середовища. Основною причиною  

заборгованості можна вважати перевагу впливу неформальних інститутів на 

поведінку підприємств через незавершеність інституалізації ринку праці.  

Працівники, потерпаючи від затримок виплат заробітної плати, були 

змушені їх терпіти, побоюючись звільнень, а також заради  заробітків у 

тіньовому секторі економіки. Заради збереження існуючого робочого місця вони 

мирилися із затримками виплат заробітної плати, сподіваючись на повернення 

боргу. Роботодавці за рахунок боргів по заробітній платі та залучення 

працівників до участі в збитках підприємства могли скоротити витрати 

виробництва, з одного боку, і забезпечити низькі масштаби звільнень, - з іншого. 

Таке стримування зростання  безробіття є  важливим для влади. У результаті 
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склався неефективний баланс економічних інтересів працівників, роботодавців і 

держави, тобто утворилася своєрідна «інституційна пастка».  

Насправді стратегія підприємств орієнтована насамперед на скорочення 

витрат, а праця найманих працівників, і так дешева, ще більш втрачає в ціні 

після затримок виплат заробітної плати через інфляцію. Держава ж втрачає через 

підтримку недієздатних підприємств і обмеження переміщення робочої сили в 

більш ефективні сегменти економіки, що зумовлює погіршення економічної 

кон'юнктури. Тобто  заборгованість із виплат заробітної плати знижує 

ефективність інвестицій у людський капітал,  підтримує неефективність ринку 

праці, суперечить задачам модернізації економіки. 

Використання таких інструментів адаптації, недостатній інфорсмент 

трудового законодавства призвело до появи такого явища як економічна 

бідність, коли працездатні громадяни не можуть забезпечити собі соціально 

прийнятний рівень добробуту. Зарплата в українських реаліях стала тим 

інструментом, завдяки якому стримувалося зростання безробіття, і 

забезпечувалася стабільність зайнятості. Крім того, конкурентоспроможність 

продукції багатьох галузей української промисловості на світових ринках 

підтримується багато в чому завдяки низькому рівню заробітної плати найманих 

працівників. На сьогодні заробітна плата в Україні залишається найнижчою 

серед європейських країн (табл. 4.4), що є  причиною її перебування у пастці 

бідності. 

Таблиця 4.4. Динаміка середньомісячної заробітної плати в Україні та 
країнах Європи, у дол.. США у поточних цінах 

  1995 2000 2005 2008 2010 2015 2017 

Польща 408,5 509,3 812 1297,0 1 124,0 1 009,1 1 122,5 

Румунія 128,6 133,4 331,9 689,6 609,5 638,8 819,4 

Словаччина 330,1 416 831,9 1224,60 1 203,8 1 142,8 1 242,7 

Турція .. .. .. 1155,70 1 004,0 .. .. 

Україна 49,8 42,3 157,3 342,9 283,5 192 267,1 

Джерело: Складено за даними [178] 

Тривалий час Україна посідає лідируючі позиції за показниками бідності 
домогосподарств. Оцінка величини добробуту домогосподарств, що 
здійснюється фахівцями фінансового консорціуму «CreditSuisse»  за розміром 
ринкової вартості активів, яка припадає на одного повнолітнього учасника 
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домогосподарств, свідчить, що зростання рівня бідності в Україні починаючи з 
2014 р. та деформація соціальних інститутів в країні стало наслідком істотного 
погіршення добробуту населення нашої країни порівняно із європейськими 
країнами. Так, добробут українських домогосподарств складає на середину 2018 
р. 4,7% добробуту домогосподарств Польщі та 7,9% домогосподарств 
Румунії(табл. 4.5).  

Таблиця 4.5. Динаміка добробуту домогосподарств у 2010-2018 рр., тис. 
дол.. США на одного повнолітнього 

Країна Співвідношення показників України та країн Європи 

 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Польща 30,7 26,1 30,9 34,7 29,5 27,7 27,8 31,6 31,8 

Словаччина 27,7 29,1 30,2 32,1 30,3 28,4 29,3 32,7 34,8 

Румунія 19,9 14,8 15,8 18,4 17,0 16,1 16,7 19,0 20,3 

Туреччина 31,9 29,9 33,0 28,6 27,8 22,3 21,1 22,5 18,6 

Україна 3,5 4,3 4,3 4,3 2,2 1,6 1,4 1,5 1,6 

Польщі 11,4 16,5 13,9 12,4 7,5 5,8 5,04 4,7 5,03 

Румунії 17,6 29,1 27,2 23,4 12,9 9,9 8,4 7,9 7,9 

Джерело: авторські розрахунки за даними [54] 

Так, протягом останніх восьми років, співвідношення показників 

добробуту домогосподарств України та Польщі зменшилося з 11,4% до 4,7% та 

Румунії з 17,6% до 7,9%, що свідчить про посилення ризиків асоціальності 

державної політики України та визначає низьку ефективність використання 

людського капіталу країни. 

До основних чинників неоптимальної структури зайнятості в Україні, слід 

віднести: 

✓ збереження застарілої технологічної бази значної частки вітчизняних 

підприємств; 

✓ у ретроспективі переважання сировинної складової економічного 

зростання 

✓ слабка сприйнятливість професійно-кваліфікаційної структури ринку 

праці до структурних зрушень; 
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✓ переважання в професійно-кваліфікаційній структурі попиту та 

пропозиції робочої сили частки малокваліфікованої праці; 

✓ невідповідність професійно-кваліфікаційної структури персоналу 

потребам роботодавців задля забезпечення технологічних змін; 

✓ низький рівень мобільності населення та найманих працівників; 

✓ низький та неконкурентоспроможний рівень заробітної плати, існування 

працюючих бідних, що демотивує ефективну зайнятість 

Усунення зазначених проблем, формування й системна реалізація дієвого 

механізму підвищення якості робочої сили дозволить забезпечити 

конкурентоздатність національної економіки в довгостроковій перспективі. 

Таким чином, регулювання ринку праці, враховуючи структурні 

дисбаланси, стає особливо актуальним в умовах нестабільності функціонування 

економічної системи та дії дестабілізуючих факторів, що є істотними ознаками 

сучасних умов господарювання. 

 

4.2. Реалії деформалізації зайнятості в України та  
умови її державного корегування 

 

Основним джерелом тіньової економіки є деформалізація трудових 

відносин на ринку праці. Ринок  праці,  як елемент  економічної  системи,  

опосередковує  вплив  економічної  політики держави на добробут населення та 

стан соціальних процесів. Розвиток ринкових відносин в Україні 

супроводжується суттєвими змінами в сфері праці та зайнятості, призводить до 

виникнення нових закономірностей та особливостей функціонування ринку 

праці позитивного чи негативного характеру. Серед сучасних завдань у сфері 

соціально-економічних відносин важливим є детінізація ринку праці. 

Актуальність проблеми легалізації зайнятості та заробітної плати на сьогодні 

зумовлена її масштабами та надзвичайно негативними та руйнівними 

наслідками. 

Сучасна дійсність свідчить про те, що раціональна поведінка реалізується із 

відхиленнями різного ступеню, тобто характеризується певною аномією або 

«новою нормальністю». Нездатність інституційного порядку ринку праці 
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адаптуватися до можливих змін проявлятиметься крізь призму аномії в системі 

соціально-трудових відносин. Інституційні патології або аномії яскраво 

проявляються в структурі господарських механізмів соціально-економічної 

сфери, формуючи тіньовий сектор економіки. 

Неформальна зайнятість залишається широко поширеним явищем в 

більшості країн, що розвиваються, хоча існують значні регіональні відмінності. 

У Східній Європі, країнах СНД і в декількох країнах з розвиненою економікою, 

неформальна зайнятість як і раніше складає більше 20% від загального числа 

зайнятих. У Латинській Америці, деякі країни досягли значного прогресу в 

підтримці неформальної зайнятості нижче 50%, але країни Андського 

співтовариства та Центральної Америки з низьким рівнем доходу, продовжують 

відчувати підйом таких показників до 70% та й більше. Значно вищі показники 

неформальної зайнятості можна побачити в країнах Південної і Південно-

Східної Азії. У деяких країнах цих регіонів, показники неформальної зайнятості 

досягають 90% від загального числа зайнятих. Навіть при тому, що процес 

скорочення бідності був найвідчутнішим у цих регіонах, відсутність офіційних 

робочих місць, швидше за все, стає бар’єром для сталого подальшого 

скорочення бідності та економічного зростання [9]. 

Неформальність можна визначити при першому наближенні як діяльність, 

яка є «прихованою» від «радарів» державних інституцій [249]. Дослідження 

явища неформальності соціально-трудових відносин є досить складним з 

позицій невизначеності дефініцій, методологічних підходів до виміру та 

інтерпретації наслідків. Як вірно зазначено, спостерігати за тим, що люди 

намагаються приховати, – завдання не з легких [250]. 

На думку К. Уільямса [251], неформальна зайнятість може виникати 

внаслідок поширення соціальної ексклюзивності у суспільстві серед 

маргіналізованих та дискримінаційних груп населення (трудові мігранти,  

молодь,  жінки,  пенсіонери) та добровільного виходу за межі формальних 

ринкових інститутів соціально-трудових відносин. Поширення неформальних 

інститутів є наслідком або слабкістю формальних інститутів, або низьким рівнем 

інфорсменту трудових відносин, або жорсткістю трудового законодавства. 

Добровільність вибору неформальних або тіньових трудових відносин є 
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об’єктом досліджень поведінкової  економіки (behavioraleconomics),  що 

займається дослідженням впливу психологічних факторів на прийняття 

економічних рішень [252]. 

Вперше зайнятість в неформальному секторі, що включає примітивну і 

різноманітну самозайнятість мешканців міських нетрів в країнах, що 

розвиваються, була описана в роботах К. Харта[253], в яких автор вказував на 

неоднорідність характеристик робочих місць в даному секторі і їх концентрацію 

в нерегульованому сегменті ринку. Він вказував на те, що «різниця між 

формальними та неформальними можливостями доходу  базується на різниці 

між роботою за зарплату та самозайнятістю». Сегментованість ринку праці за 

доходами здійснювалася на такі основні групи: формальні доходи, законні 

неформальні доходи від неофіційної зайнятості в сільському господарстві,  

будівництві,  транспорті,  торгівлі,  сфері  надання  послуг  і  від приватних 

трансферів (подарунків, боргів, жебракування);  незаконні  неформальні  доходи  

–  від  крадіжок,  проституції, сутенерства, корупції, продажу наркотиків, купівлі 

краденого [253]. 

Такий підхід був використаний міжнародними організаціями в частині 

статистики праці та вимірювання зайнятості в неформальному секторі, і полягав 

в тому, що це переважно особи, які вимушено потрапили до лав такого виду 

діяльності та виконують примітивну, некваліфіковану, малооплачувану і 

соціально незахищену роботу. Зазначений статистичний підхід отримав назву –

виробничий, і був використаний не тільки для статистичного вимірювання 

неформальності, але і взятий за основу політичних ініціатив пов'язаних з 

боротьбою з бідністю в країнах, що розвиваються. Міжнародною організацією 

праці [254]визначено неформальний сектор як мережу приватних 

неінкорпорованих підприємств, власниками яких є індивіди або домашні 

господарства, що не мають статусу юридичної особи, і не поділяють власні 

фінансові ресурси і фінансові ресурси мікропідприємств, надавши зайнятості в 

цьому секторі характеристик вимушеності і безвиході, що мало відрізняє її від 

перетвореної форми безробіття. Найбільш часто таку зайнятість ототожнювали з 

«поганими» робочими місцями з низькою заробітною платою, продуктивністю і 

неконкурентними індивідуальними характеристиками працівників. В Резолюції 
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статистики прийнятою 15-ю Міжнародною конференцією статистиків праці у 

1993 зазначено, що неформальна зайнятість охоплює усі робочі місця на 

підприємствах  неформального  сектору,  або  всіх  осіб,  які  були  зайняті  на 

таких підприємствах, незалежно від їх статусу зайнятості та від того, було це їх 

основною чи додатковою роботою [255]. 

Аналізуючи міграцію з сіл в міста та динаміку очікуваної зарплати в 

різних сегментах ринку праці, базуючись на теоретичних засадах дуального 

ринку праці, Дж.Харріс і М.Тодаро продовжили теоретико-практичні 

дослідження проблематики неформальних трудових відносин та основних 

детермінант їх розповсюдження [256]. Це дозволило ревізувати теорію 

неформального сектора і зробити висновки щодо істотного впливу глобалізації, 

зміни умов праці та освітнього рівня робочої сили внаслідок неоднорідності та 

сегментованості ринку праці на формальну та неформальну частини. Також в 

роботах Г.Філдса[257] доведено, що неформальний сектор є неоднорідним та 

дворівневим, і, одночасно з низькооплачуваним сегментом робочих місць. 

Існують робочі місця з обмеженим доступом, що характеризуються можливістю 

отримання вигод різного характеру, від можливості планування робочого часу, 

до отримання додаткового доходу. Так, високоякісний сегмент неформального 

сектору представлений так званими фрілансерами, які, отримуючи перевагу у 

віддаленості робочого місця та вільного робочого часу, вирізняються достатньо 

високим рівнем професіоналізму та освіти. Вхід у даний сегмент неформального 

ринку праці достатньо складний. Натомість низькоякісна складова ринку 

заповнюється за залишковим принципом тими, хто не зміг потрапити ні до 

сегменту формальної зайнятості, ні до «високоякісного» сегменту неформальної 

зайнятості. Подальші емпіричні дослідження в цій царині, підтверджують тезу 

щодо неоднорідності неформальної зайнятості та якості робочих місць [258] та 

внутрішніх та зовнішніх факторів мобільності та диференціації оплати праці 

неформально зайнятих. Так, причинами відмови переходу з неформального до 

формального сегменту ринку праці, можуть бути низький рівень довіри до 

формальних інститутів, низький рівень очікуваних соціальних виплат в 

майбутньому за умови приналежності до формальної зайнятості. Низький рівень 

якості соціальних послуг може бути причиною обґрунтованої відмови 
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відрахувань до фондів соціального страхування. Тобто, приналежність до 

статусу неформально зайнятого свідчить лише про те, що робітник не 

обов’язково мав би можливість отримати більші переваги, будучи зайнятим у 

формальному секторі. 

Удосконалення статистичного обліку неформальної зайнятості призвело 

до формування більш загального – легалістичного підходу, який акцентує увагу 

на дотриманні підприємством державних формальних обмежень, неформальна 

зайнятість в такому разі не реєструється, не регулюється і не захищається 

державою [259]. Тобто класифікація робочих місць на формальні та неформальні 

здійснюється згідно ступеня дотримання роботодавця правових трудових норм. 

Однак, враховуючи багатоаспектність трудової діяльності та характеристики 

робочих місць, робітники можуть бути і формально і неформально зайнятими, 

якщо характеризувати різні аспекти їх трудової діяльності. Наприклад, 

працівник може мати скорочені права на соціальний захист, або отримувати 

частково оплату праці, з якої сплачуються податки, а частково так звану 

зарплату в конверті. Тому, достовірність використання даного інструменту 

також має похибку при оцінюванні сегмент неформальності, оскільки проблема 

поширення неформального сегменту пояснюється не стільки між секторальними 

бар‘єрами скільки слабкістю інфорсменту трудового законодавства, що не 

спроможне забезпечити рівність регулювання по відношенню до всіх робітників 

корпоративного сектору 

Оскільки неформальність сприймалася дослідниками як ознака 

нерозвиненості економічних відносин та слабкості соціальних інститутів, перші 

дослідження розповсюджувалися на країни що розвиваються та перефірійні 

робочі місця у вторинному ринку праці розвинених країн [260], проте згодом 

було визнано, що і в цих країнах існує багато видів зайнятості, які можна 

вважати неформальними [261, 262]. Із поширенням атипових та нестандартних 

форм зайнятості, що характеризуються нестійкістю та нестабільністю, 

дослідження зосереджувалися не на проблемі регулювання неформальної 

зайнятості, а на механізмах зміни домінуючої форми  трудових відносин, що 

частково виводить найману працю з-під чинного регулювання[263]. Для 
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визначення межі неформальності в розвинених країнах застосовувалися різні 

критерії і їх комбінації: економічні, політичні, статистичні, соціальні. 

Для країн із перехідною економікою, де становлення ринкових відносин 

супроводжується суспільно-політичними змінами, неформальність має різну 

природу. Насамперед вона може бути викликана інституційними змінами, 

новітніми адаптаційними механізмами суб’єктів ринку праці та низьким рівнем 

інфорсменту трудового законодавства. Одним із таких проявів характерних саме 

для пострадянських країн є застосування нестандартних адаптаційних форм 

роботодавцями до ринкових змін у вигляді заборгованості заробітної плати, 

вимушеної неповної зайнятості, працевлаштування за цивільно-правовими 

угодами замість повноцінних трудових угод[264]. Це є проявом деформалізації 

соціально-трудових відносин безпосередньо у формальному секторі. Також як 

для країн, що розвиваються, так і для пострадянських країн найбільш 

розповсюдженою формою неформальної зайнятості є самостійна зайнятість та 

безкоштовна праця членів сім‘ї, яка є поширеною за умови слабкості системи 

соціального захисту і вона є тимчасовою альтернативою безробіттю. За певних 

умов, при відсутності бажання реєструватися як юридична особа, цей сегмент є 

верхнім прошарком неформальності[257], а за умов коли в даному сегменті 

використовуються наймані працівники за яких роботодавець не бажає 

виплачувати соціальні внески, це вже вимушена неформальність у нижчому 

прошарку неформального сегменту ринку праці. 

Останнім часом набуває розвитку ревізіоністський підхід, згідно якого 

принцип дуальності ринку праці ставиться під сумнів і участь у неформальній 

зайнятості є добровільним вибором і відсутні будь-які бар‘єри переходу з 

неформального сегменту до формального. Поряд з цим, прихильники даної 

теорії погоджуються з існуванням відмінностей в заробітках в окремих цих 

сегментах. Однак, вибір на користь неформального сектору економіки 

пояснюється комбінацією грошових та негрошових чинників - компенсаторів, 

притаманних різним робочим місцям. Це і умови зайнятості, розмір соціальних 

«пакетів», і стан безпеки праці, і тривалість проїзду до робочого місця, рівень 

довіри до соціальних інститутів і багато іншого. Таким чином, перехід з одного 

сектору до іншого має характеризуватися вирівнюванням вигод, отримуваних 
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робітниками різних секторів[265]. Більшість дослідників доводять, що теза 

відносно жорсткості сегментованого ринку праці складно довести емпірично 

[266], оскільки відсутня непроникна межа між неформальним та формальним 

сегментами, і дуалістичний підхід суттєво спрощує реальне життя [267]. 

Відмінності між формальним та неформальним сегментами є достатньо 

умовними, значна кількість робочих місць є гібридними, тобто формальними за 

одними ознаками та неформальними за іншими. Для формального сектору 

притаманним є створення значної кількості «поганих» робочих місць, а для 

неформального – робочих місць із високими рівнем оплати праці та умов 

зайнятості, тому в подальшому безпосередньо неформальний сектор є суто 

сегментованим за умовами та рівнем оплати праці. В сучасних економіках 

формальна та неформальна діяльність не скільки виключають, скільки 

доповнюють один одного завдяки рециркуляції робочої сили [268]. Такий більш 

широкий погляд на неформальність є домінуючим у сучасних дослідженнях,  

доводячи відсутність переваг тієї чи іншої форми функціонування економіки та 

соціально-трудових відносин.  

Все це дозволило актуалізувати при розгляді та оцінці обсягів та факторів 

тінізації трудових відносин такий напрям економічної теорії як поведінкова 

економіка(behavioraleconomics),основним завданням якої є виявлення впливу 

психологічних факторів на прийняття рішень людини у різноманітних  

економічних  ситуаціях. 
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Рис. 4.11. Фактори деформалізації соціально-трудових відносин 
Джерело: Складено автором

Фактори пропозиції: 

✓ Складності «входу» на офіційний сегменту 
ринку праці 
✓ Невисокий рівень зарплат в офіційному 
секторі 
✓ Невідповідність освітньо-кваліфікаційних 
характеристики робочої сили вимогам 
роботодавців 

✓ Небажання втрати соціальних пільг 

✓ Привабливі умови праці 
✓ Правова необізнаність 

✓ Низька можливість працевлаштування в 
офіційному секторі 
✓ Альтернатива безробіттю /неактивності  

Інформаційна асиметрія 

Високі трансакційні витрати 

Бар‘єри мобільності 

Неформальна зайнятість  

Негативні наслідки: 

Зменшення надходжень до бюджету та соціальних фондів; декваліфікація робітників; обмеження можливості реалізації соціальних прав працюючих; 
підвищення ризиків нестабільної зайнятості; ускладнення здійснення контролю за умовами праці 

Фактори попиту: 

✓ Економія адміністративних 
витрат(реєстрація підприємства, 
звітування) 

✓ Економія соціальних витрат на 
утримання найманих працівників 
(податки, соціальні внески) 

✓ Низький рівень адміністрування 
соціально-трудових відносин 

✓ Забезпечення гнучкості за 
чисельністю працівників 
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Сфера класичної стандартної зайнятості неухильно звужується, 

зайнятість набуває нових ознак та особливостей, на зміну звичних форм 

зайнятості приходять альтернативні її види, одним із яких є неформальна 

зайнятість, що охоплює  неформальні  робочі  місця  на  підприємствах  як 

формального, так і неформального секторів. Відповідно до Методологічних 

положень  щодо  визначення  неформальної  зайнятості  населення,  

затверджених  наказом Держстату  від  23.01.2013  №16, що базуються на 

керівних принципах, визначених Міжнародною конференцією статистиків 

праці у 2003 році, до неформально зайнятих належать зайняті  на  

підприємствах неформального сектора (незареєстровані самозайняті, 

роботодавці та їх наймані працівники, безкоштовно працюючі члени сім'ї 

тощо); безкоштовно працюючі члени сім'ї на підприємствах формального 

сектору; наймані працівники, які працюють на неформальних  робочих  

місцях  формального сектору (особи, які  працювали  за  усною  

домовленістю або не мали будь-яких  соціальних гарантій,  зокрема:  за  них  

не  сплачувався  єдиний  внесок  на  загальнообов’язкове  державне соціальне 

страхування; не мали щорічної відпустки; оплачуваного лікарняного). 

Характерними ознаками неформальної зайнятості є відсутність будь-

якого правового або соціального захисту; переважання самозайнятості; 

відсутність гарантій стабільного заробітку та контролю забезпечення 

безпечних умов праці; унеможливлення захисту законом прав та інтересів 

працівників та розгляду трудових спорів, що виникають між працівником та 

роботодавцем. Для неформального сектору переважно притаманним є 

низький рівень продуктивності праці, використання застарілих і шкідливих 

технологій виробництва; низький рівень конкурентоспроможності. 

До сектору неформальної зайнятості потрапляють переважно 

працездатні особи, які не можуть зайти не гідної роботи в офіційній 

економіці за освітньо-кваліфікаційним рівнем та місцем проживання. Числа 

таких часто поповнюють представники маргіналізованих та дискримінованих 

групами населення (молодь, жінки, пенсіонери), які є менш 



293 

 

конкурентоспроможними та в силу слабкості офіційної економіки, ринок 

праці не здатний генерувати достатній попит на робочу силу. Низька 

привабливість офіційного сектору зумовлена недосконалістю нормативно-

правового поля у сфері соціально-трудових відносин та підприємницької 

діяльності. Важливим чинником, який визначає вибір осіб на користь 

неформальної зайнятості виступає гнучкість, автономія та свобода діяльності 

в порівнянні з прикладанням праці в формальному секторі економіки. Вибір 

на користь неформального сектору зумовлений надмірним податковим 

тягарем та несприятливими умовами підприємницької діяльності. Поряд з 

цим, значна частина офіційно працюючих, які отримують низьку заробітну 

плату, знаходять  додаткові заробітки у сфері неформальної зайнятості. 

Розповсюдження неформальної зайнятості є наслідком глибоких 

проблем інституційного, економічного, соціального, організаційного 

характеру. На нашу думку, основні фактори поширення неформальної 

зайнятості можна умовно поділити на фактори, що генеруються у сфері 

попиту та пропозиції на ринку праці.  

До факторів пропозиції, насамперед, відносяться насамперед 

сприятливість умов «входу» в офіційний сегмент ринку праці. Адже умови 

офіційного працевлаштування завжди є місцем перетину багатьох зрізів 

функціонування ринку праці: доступність робочих місць в офіційному 

секторі економіки та можливість економіки продукувати достатню кількість 

робочих місць із гідними умовами праці. Проблеми, які виникають у процесі 

пошуку роботи в офіційному секторі економіки, є поштовхом для 

використання тих чи інших методів неформальної зайнятості. В ситуації, 

коли офіційний сектор економіки нездатний забезпечити працездатних 

робочими місцями, неформальна зайнятість виступає альтернативою 

безробіття.  Не менш вагомим фактором розширення сектору неформальної 

зайнятості є невисокий рівень зарплат в офіційному секторі. До 

фундаментальних складових умов трудової діяльності працівників 

відноситься заробітна плата. Саме заробітна плата визначає найбільш 
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важливі параметри умов праці, її гідний рівень має сприяти відтворенню 

робочої сили, надавати можливості задовольняти потреби працюючого 

населення, стимулювати до високопродуктивної праці, розвитку та 

самовдосконалення. Від розміру заробітної плати залежить якість життя, 

рівень матеріального добробуту найманих працівників і членів їхніх сімей. 

Дефіцит робочих місць з гідною оплатою праці спонукає до зайнятості в 

неофіційному секторі з метою отримання вищих чи додаткових доходів. 

Окремим фактором, що зумовлює перетік працездатного населення у 

неформальний сектор, виступає сформована розбалансованість ринку праці 

та освітніх послуг, унаслідок чого посилюються перекоси в кількісно-якісній 

структурі ринку праці та відбувається поглиблення деформалізації соціально-

трудових відносин. Поряд з цим, розширення сектору неформальної 

зайнятості у значній мірі зумовлено намаганням збільшення доходу за 

рахунок уникнення сплати податків, соціальних внесків, приховування 

реальних доходів з метою збереження права на соціальні допомоги та 

субсидії. Привабливість неформальної зайнятості обумовлена також 

можливістю ухиленням від дотримання жорстких регуляторних правил та 

бажанням забезпечити більшу у сфері прикладання праці. 

Основними мотивами неформальної праці з позиції попиту є отримання 

економічних та інституційних переваг роботодавцями. Економічні переваги 

незадекларованої праці пов’язані з можливістю отримувати вигоду, 

ухиляючись від сплати податків та соціальних внесків, чи економити на 

виконанні вимог щодо безпеки та гігієни у сфері прикладання праці та інших 

соціальних гарантій. Інституційні переваги обумовлені бажанням  та 

здатністю ухилення від дотримання жорстких регуляторних правил, 

змінювати чисельність працівників залежно від змін обсягів виробництва та 

попиту на продукцію підприємства (гнучкості за чисельністю працівників), 

що досягається за рахунок працівників, що виконують допоміжні, 

непрофільні роботи, і відносяться до вторинного ринку праці. 
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Неформальна зайнятість супроводжується проявами негативних 

наслідків для держави та суспільства в цілому: недоодержання надходжень 

до бюджету та соціальних фондів, які могли б бути спрямовані на розвиток 

соціально-економічної сфери та підвищення рівня та якості життя населення; 

обмежує можливість реалізації більшості соціальних прав, передбачених 

Конституцією та трудовим законодавством; підвищує ризик нестабільної 

зайнятості  та отримання постійного доходу; тривала зайнятість у 

неформальному секторі призводить до втрати професійно-кваліфікаційних 

навичок особистості, зниження її матеріального та культурного рівня, що 

негативно відображається на якості  трудового  потенціалу. 

На сьогодні не існує жодного регіону чи країни світу, якого б рівня 

економічного розвитку вони не досягли, де неформальна зайнятість була б 

подолана, що й дозволяє розглядати її як певну нову норму (повсюдно 

поширене, усталене явище) сучасного глобального ринку праці. Новою цю 

норму вважають з огляду на те, що тривалий час неформальний сегмент 

ринку праці вважався відносно тимчасовим, перехідним явищем, яке буде 

мінімізоване у ході технологічних змін, конвергенції більш і менш 

розвинених економік, а також реалізації відповідної державної політики 

щодо формалізації зайнятості. Однак такі очікування виявилися 

помилковими і, незважаючи на помітні успіхи у формалізації зайнятості у 

ряді країн Латинської Америки та ін. регіонів, експерти прогнозують, що у 

майбутньому сприйняття неформальної зайнятості як норми на глобальному 

рівні буде лише зміцнюватися. Це зумовлює, насамперед, галузева і 

регіональна специфіка поширення незадекларованих робочих місць, а також 

вплив інформаційно-комунікаційних технологій (ІКТ) і структурних змін. 

Однією з головних причин перетворення неформальної зайнятості на 

частину «нової нормальності» глобального розвитку експерти називають 

нову економічну парадигму – формування моделі гібридної економіки, яка 

одночасно охоплює традиційні та нові нестандартні форми зайнятості, її 

формальну та неформальну сторони, великі та малі масштаби[269]. 
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Нестандартна зайнятість може характеризуватися неформальністю і за умов 

розвитку «мережевого суспільства» спричиняє  подальше скорочення  

стандартної  зайнятості  і розширення спектру атипових робочих місць як за 

мовами зайнятості та робочого часу. Цифровізація сприяє поширенню 

нестандартних форм зайнятості – таких як часткова, тимчасова, дистанційна 

зайнятість чи самозайнятість, а також нових форм соціально-трудових 

відносин (фрілансерство, краудсорсінг, аутстаффінг, аутсорсінг тощо). 

Загалом це створює нові можливості для найманих працівників і ринків 

праці, але й водночас генерує серйозні соціальні виклики, у тому числі щодо 

тінізації зайнятості. Як свідчать результати дослідження «Зайнятість через 

цифрові платформи в Україні. Проблеми та стратегічні перспективи», 

проведене МОП в Україні в 2018 р. [6], найбільш розповсюдженим видом 

діяльності на цифрових платформах в Україні є робота з текстами, особливо 

копірайт (23%), на другому місці – сфера IT (12%), насамперед створення та 

підтримка Інтернет-сайтів. Цифрова робота доступна в Україні через 

приблизно сорок різних платформ. Ці платформи включають такі, що 

обслуговують український ринок, а також такі, що обслуговують 

пострадянський і міжнародний ринки. Деякі працівники також регулярно 

знаходять роботу через соціальні мережі. Тобто вітчизняний ринок праці 

поступово набуває ознак віртуальності і формується особливий віртуальний 

сегмент зайнятості, що набуває наступних ознак: послуги праці є 

інформаційними або інтелектуальними продуктами, надають за допомогою 

використання віртуальної інфраструктури (онлайн-платформи для пошуку 

роботи і пропонування послуг, фріланс-біржі, краудфандингові платформи, 

професійні соціальні мережі, групи та ін.), оплата праці досить часто 

здійснюється за допомогою віртуальних грошей. 

Очікується, що розповсюдження цифрових технологій в усіх сферах 

життя та соціально-трудових відносин сприятиме покращанню як якості 

зайнятості, так і якості життя. З одного боку, скорочуватиметься соціальна 

нерівність, а іншого саме доступ до інформаційних ресурсів та наявність 
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цифрових компетенцій є конкурентними перевагами віртуального ринку 

праці. Серед основних ризиків є: якісні зміни, що вимагають нових навичок; 

трудова діяльність та кар’єра носитиме нелінійний характер; використання 

новітніх інформаційних платформ для вирішення питань укладання трудових 

угод; недосконалість трудового законодавства в частині соціального захисту; 

розповсюдження існуючих нестандартних форм зайнятості та виникнення 

новітніх, що потребуватиме їх легітимізації; розвиток системи безперервної 

професійної освіти; поглиблення нерівності доходів та зростання 

структурного безробіття. 

Компанія ACIL Tasman у власному звіті дослідила ефект впливу ІКТ на 

загальну факторну продуктивність (TotalFactorProductivity,TFP)  і визначила, 

їх внесок в зростання TFP для сфери послуг складає 33-65%  та 45-75% для 

обробної промисловості. Діяльність в Інтернеті, пов’язана з управліннями 

запасів, відстеженням замовлень, транспортуванням та логістикою оказує 

позитивний вплив на продуктивність праці. В той же час розповсюдження 

ІКТ призводить до поширення комп’ютеризації багатьох сфер діяльності, в 

результаті чого скорочується попит не лише на низько кваліфіковану працю, 

але і на представників середнього рівня кваліфікації (бухгалтерів, секретарів, 

діловодів, скорочується попит навіть у сфері ІКТ (програмістів, системних 

адміністраторів. Але, існують дослідження, згідно яких малоймовірним 

виглядає можливість повної руйнації окремих форм зайнятості, найбільш 

ймовірно зміняться типи та кількість завдань в більшості професій та 

заняттях, лише  20% професій зникнуть повністю.  

Посилену увагу сучасним масштабним трансформаціям праці сфери 

зайнятості традиційно приділяє Міжнародна організація праці. Щоб 

ефективно реагувати на значні трансформаційні зрушення у сфері зайнятості 

та виробництва, у тому числі під дією цифровізації, демографічних і 

кліматичних змін, у 2015р. МОП офіційно започаткувала Ініціативу століття 

стосовно майбутнього сфери праці (TheFutureofWorkCentenaryInitiative) – 

одну з семи ініціатив в ознаменування сторіччя МОП у 2019р. [139]. У межах 
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реалізації цієї Ініціативи, у серпні 2017р. МОП створила Глобальну комісію з 

питань майбутнього сфери праці (GlobalCommissionontheFutureofWork) й 

дала старт роботі цього міжнародного органу високого рівня, поставивши за 

мету на основі національних діалогів у понад 110 країнах світу 

проаналізувати ситуацію щодо трансформації сфери зайнятості, виробити 

відповідні рекомендації та презентувати їх у вигляді спеціальної доповідіна 

Міжнародній конференції праці у 2019 році. 

Вже в 2017р. Глобальна комісія з питань майбутнього сфери праці 

опублікувала проміжний звіт, у якому, крім іншого, увага акцентувалася й на 

питанні прогнозної динаміки неформальної зайнятості. Експерти Комісії 

підкреслили, що наразі у світі спостерігається стійкий прогрес у переході від 

неформальних до формальних трудових відносин, але у неприпустимо 

повільному темпі. Успіх просування цього переходу є запорукою подолання 

дефіциту гідної праці в країнах, що розвиваються, та країнах з перехідною 

економікою.А тому цим країнам слід удосконалити національні стратегії 

економічного зростання з тим, щоб зробити їх більш ефективними для 

вирішення проблем неформальної трудової діяльності [270]. 

Резолюція МОП 2002 року про гідну працю та неформальну економіку 

чітко вказує на необхідність вирішення проблеми дефіциту гідних умов праці 

в неформальній економіці та є основою для прийняття національними 

урядами широкої та стратегії та відповідного комплексу заходів, заснованого 

на чотирьох принципах Програми гідної праці: зайнятість, права, соціальний 

діалог і соціальний захист. Кінцева мета їх упровадження полягає в наданні 

сприяння переходу працівників, охоплених неформальною зайнятістю, в 

формальну економіку, поступово направляючи неформальну економіку в 

русло офіційних каналів соціального захисту і підтримки [271]. Ці завдання і 

досі зберігають свою актуальність у випадку України (як і багатьох інших 

держав), що одночасно відчуває значний дефіцит гідної праці та високий 

рівень неформальної зайнятості. 
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В Україні існує достатня кількість досліджень, присвячених оцінкам 

тіньового та неформального сегменту ринку праці. Так, Білоскурський О. 

(2001)  оцінював обсяги неформального сектору станом на 1999 р. у обсязі 

38% підприємств, відносно усіх підприємств, що у перерахунку на кількість 

зайнятих з урахуванням розміру підприємств давало 27% зайнятих на 

підприємствах неформального сектору відносно усіх зайнятих в економіці 

України. Оцінки Хармана Л. та ін . на основі даних Українського 

лонгітюдного моніторингового дослідження 

(UkrainianLongitudinalMonitoringSurvey) оцінюють обсяги неформальної 

зайнятості в Україні у 9,6% в 2003 р., у 13,5% у 2004 р. та у 9,8% від 

зайнятого населення в 2007 р. За результатами дослідження Уільямса К. та 

РаундаДж (2008) , майже 40% домогосподарств мають доходи від первинної 

або вторинної неформальної зайнятості ,в тому числі 16,4% домогосподарств, 

для яких доходи від неформальної зайнятості є первинними. Вивчаючи 

неформальну зайнятість в Україні у різних галузях економіки, Бондарчук К. 

(2014)[272], Гнибіденко І.  та  Руснак  А. [273], Зима  Б. [274]вивчають  

перспективи  оптимізації  неформальної зайнятості та обґрунтовують 

регуляторні важелі її формалізації. У роботах Ведернікова М. [275], 

(2010),Міміндусової Г., Кулікова  Ю.  та  Йолкіна  О. [276]  обґрунтовуються 

механізми подолання проблеми неформального сектору в структурі 

національного ринку праці та зв’язок із соціальними стандартами 

національної економіки. Викликає інтерес достатньо обґрунтоване 

дослідження «Регіон  Європи  та  Центральної  Азії  —  Сектор людського 

розвитку (ECSHD)» [277] на онові використання мікрофайлів Державної 

служби статистики України за 2009р. та методологічних підходів, 

обґрунтованих у статистичних рекомендаціях 17-ї МКСП щодо вимірювання 

неформальної зайнятості  на  основі  робочих  місць,  а  не  виробничих  

одиниць. Наразі лише в 2013 р. Держстат  України перейшов до вивчення 

неформальної зайнятості за рекомендаціями 17-ї МКСП. 
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За офіційними даними Державної служби статистики України у І 

півріччі 2019р. кількість зайнятого населення, яке працювало на 

неформальних робочих місцях,  становила 3,5 млн. осіб, що становило 21,0% 

від загальної кількості зайнятого населення віком 15-70 років . Тенденції 

неформальної зайнятості в Україні в останні роки свідчать про її поступове 

звуження. Тільки у 2018р. кількість неформально зайнятого населення 

порівняно з 2017р. зменшилася на 4,2% та, як наслідок, спостерігалося 

зростання частки офіційно зайнятого населення з 77,1% у 2017р. до 78,4% у 

2018р.  

Неформальні трудові відносини переважають у секторі самостійної 

зайнятості, де частка населення, яке працювало на неформальних робочих 

місцях, становила 71,9% від усіх зайнятих самостійною діяльністю, у той час 

як серед працюючих за наймом таких осіб було 12,2%. При цьому частка 

самозайнятих була більшою серед жінок, ніж серед чоловіків (74,6% проти 

70,1%). 

 

Рис. 4.12. Рівень неформальної зайнятості населення в Україні  за 
статтю, місцем проживання та статусом зайнятості у 2018р. 

Джерело: Складено за даними [110] 
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Аналіз неформальної зайнятості у розрізі вікових груп показує, що у 

неформальному секторі економіки в основному працюють особи 

працездатного віку, де їх частка складає біля 90%. Найвищий її  рівень 

характерний для осіб у віці 15–24 роки (у 2018 р. – 32,2%) та у віці  60–70 

років (у 2018 р. - 30,8%) – саме ці категорії населення є найбільш уразливими 

та соціально незахищеними в сучасних умовах господарювання. Поширення 

неформальної зайнятості серед молоді пояснюється пошуком заробітку під 

час здобуття освіти. Найбільша кількість неформально зайнятого населення 

належить до вікових груп 40-49 та 50-59 років, високий рівень неформальної 

зайнятості залишається серед працюючих, старше працездатного віку. 

Неформальна зайнятість осіб пенсійного віку в першу чергу  спричинене 

низькими коефіцієнтами заміщення пенсій, що зумовлює високі рівні 

бідності серед осіб старшого віку та спонукає їх до пошуку неформальних 

джерел отримання додаткових засобів існування.  

Рис. 4.13. Динаміка рівня неформальної зайнятості, % 

(до загальної кількості зайнятого населення відповідної вікової групи) 
Джерело: Складено за даними [110] 
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Бажання продовжити трудову діяльність змушує осіб старше 

працездатного віку погоджуватись на неформальну зайнятість, працювати на 

посадах не привабливих для молодих працівників.Важливим чинником, який 

визначає вибір осіб на користь неформальної зайнятості в Україні є рівень 

освіти. За офіційною статистикою рівень неформальної зайнятості 

скорочується зі зростанням рівня освіти як у міській, так і в сільській 

місцевості. У 2018 р. серед неформально зайнятого населення 33,8%  

складали особи з професійно-технічною освітою, 33,0% – з  повною 

загальною середньою та 13,3% – з повною вищою.   (рис. 4.14).   

 

Рис. 4.14. Офіційна та неформальна зайнятість населення України у 2018 
р. за рівнем освіти, % 

Джерело: Складено за даними [110] 

Серед видів економічної діяльності сільське, лісове та рибне 

господарства було основним видом діяльності неформально зайнятого 

населення (42,9%). Це пояснюється, насамперед тим, що за умов критичного 

дефіциту робочих місць у сільській місцевості єдиною сферою прикладання 

праці є робота в особистих підсобних господарствах та переважно нелегальна 

робота за наймом у фермерських господарствах. Також кожний п'ятий 
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(18,2%) був неформально зайнятий в оптовій і роздрібній торгівлі та ремонті 

автотранспортних засобів, кожен шостий – в будівництві (15,9%).  Значна 

концентрація неформально зайнятих найманих працівників у будівництві та 

сфері торгівлі і ремонту частково пояснюється тим, що на ці сектори 

припадає значна доля сукупного обсягу зайнятості в Україні. Окрім того, для 

цих видів економічної діяльності характерним є наявність значної кількості 

мікропідприємств та малих підприємств, де зосереджено найбільший обсяг 

неформальної зайнятості, в тому числі на підприємствах неформального 

сектору Але, поряд з цим насторожує наступна статистика: у 2018 році серед 

зайнятого населення у сфері будівництва питома вага неформально зайнятих 

складала 52,9%, у тому числі працюючих на підприємствах формального 

сектору – 13,0%; в торгівлі та ремонті відповідно 21,1% та 18,5 відсотків.   

Професійна структура неформально зайнятих та її рівень у 2018 р.  

свідчить що неформальні трудові відносини більш розповсюджені серед 

представників найпростіших професій, працівників торгівлі та 

кваліфікованих робітників з інструментом. 

 

Рис. 4.15. Професійна структура неформальної зайнятості 2018 р. 
Джерело: Складено за даними [110] 

Серед професійних груп, найбільш представлених серед неформально 

зайнятих можна виокремити робітників за найпростішими професіями – 

52,3% усіх неформально зайнятих, працівників торгівлі – 585,9 тис. осіб – 

16,5% та кваліфікованих робітників з інструментом 571,6 тис. осіб або 16,1% 
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неформально зайнятих. Аналіз нижчого рівня професій(до 4-го знаку) 

дозволяє оцінити безпосередньо конкретні професії, а не назви професійних 

груп. Більш докладний аналіз неформальної зайнятості у професійному 

розрізі дозволяє визначити, що серед неформально зайнятих можна 

виокремити ТОП-50найбільш поширених професій серед неформально 

зайнятих є найпростіші професії у сільському господарстві(41,15% усіх 

неформально зайнятих),  в промисловості (4,56%), різноманітні продавці на 

ринках та в магазинах, водії, механіки, різноманітні будівельники (Додаток 

Г). 

Географія розповсюдження показує, що неформальна зайнятість 

найбільш сконцентрована в західних областях країни: в Рівненській,  

Чернівецькій, Івано-Франківській. Найнижчі показники демонструють 

промислові регіони: м. Київ та Київська, Харківська, Донецька, Полтавська 

області. Слід відмітити, що рівень неформальної зайнятості останніх більш 

ніж в тричі нижчий ніж в областях західного регіону.  В цілому, 

територіальний розподіл масштабів поширення неформальної зайнятості ще 

раз підвереджує, насамперед, її більшу зосередженість в регіонах аграрної 

спрямованості (рис. 4.16). Окрім того, отримання значних обсягів 

неофіційних доходів мешканцями західних областей пояснюється більшою 

активністю трудової міграції.  

Така ситуація зумовлена як обмеженою кількістю вакансій в 

легальному секторі економіки та низьким рівнем офіційних доходів, так і 

географічною близькістю з країнами Західної Європи,  де зазвичай простіше 

знайти більш високооплачувану роботу, ніж на батьківщині. Нині Україна є 

однією з найбільших країн-донорів робочої сили в Європі. Як зазначалося 

раніше, наукова література використовує для опису неформальності 

трудових відносин різноманітні поняття від неформальної та тіньової 

зайнятості до незадекларованої праці, а міжнародні статистичні стандарти 

використовують два альтернативні підходи вироблені Міжнародною 
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організацією праці (МОП), – більш ранній, активно використовувався в 1990-

і роки, і більш пізній, що набув поширення в 2000-і роки. 

 

 

Рис. 4.16. Рівень неформальної зайнятості зайнятого населення за 
регіонами України у 2018 р., % 

Джерело: Складено за даними [110] 

Враховуючи переваги і недоліки багатьох підходів 3  [278], що 

зустрічаються в науковій літературі, ми вирішили використовувати кілька з 

них для отримання перехресної характеристики неформальної зайнятості в 

Україні на основі мікрофайлів обстеження домогосподарств з питань 

економічної активності. Використовуючи авторську термінологію, нами було 

здійснено оцінки обсягів неформальної зайнятості в Україні в 2018 р. 

чотирма методами: комбінованим, кількісним, соціальним, контрактним. Для 

порівняння нами використані критерії віднесення до неформальної 

зайнятості, використовувані методикою Державної служби статистики 

України. 

 
3Тут і далі для розрахунку використані первинні бази вибіркового обстеження населення України з питань 
економічної активності населення, що здійснюється Державною службою статистики щомісячно з 1999р. 
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Таблиця 4.6. Гендерна характеристика неформальної зайнятості в 

Україні (рівні зайнятості жінок та чоловіків) 

 
2015 2016 2017 2018 

Комбінований 

Жінки 42,8 43,3 43,5 43,7 

чоловіки 57,2 56,7 56,5 56,3 

Кількісний 

Жінки 47,8 47,4 47,5 47,7 

чоловіки 52,2 52,6 52,5 52,3 

Контрактний 

Жінки 40,7 40,7 40,8 41,3 

чоловіки 59,3 59,3 59,2 58,7 

Соціальний 

Жінки 39,2 39,2 39,2 39,3 

чоловіки 60,8 60,8 60,8 60,7 

Державна служба статистики України 

Жінки 41,2 42,1 41,0 41,5 

чоловіки 58,8 57,9 59,0 58,5 

Джерело. авторські розрахунки  

Кількісний метод. Для визначення чисельності неформальних 

зайнятих даним методом нами був використаний критерій зайнятості на 

підприємствах з чисельністю менше п'яти осіб. Також до цієї групи були 

віднесені неоплачувані працівники сімейних підприємств. Даний метод 

показав нам досить значущі показники. Так, рівень неформальної зайнятості, 

розрахований даним методом, склав 25,2% в цілому по економіці з відносним 

гендерною рівністю (47,7% для жінок і 52,3% для чоловіків). Аналіз освітньої 

структури неформально зайнятих, визначених цим методом свідчить про те , 

що серед них найбільш представлені особи з повною загальною середньою 

освітою - 30,8% та професійно-технічною освітою - 30,0%, тобто це 

переважно кваліфіковані робітники, на яких на ринку праці традиційно 

високий попит. За віковою структурою серед неформально-зайнятих, 
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визначених кількісним методом, 25,3% та 21,4% складають особи віком   40-

49 та 50-59 років відповідно. 

Контрактний метод. Відповідно до цього методу, до неформально 

зайнятих нами були віднесені особи, які працюють без офіційного 

оформлення трудових відносин (за усною домовленістю), а також 

самозайняті, які не мають офіційної реєстрації. Отримані оцінки значно 

відрізняються від офіційних статистичних даних. Так, в цілому в даній 

когорті неформально зайнятих прибуває 21,6% всіх зайнятих, для порівняння 

з офіційними даними –21,6%, найбільш представлений даний сегмент 

чоловіками –43,4% середнього віку - 38,9 років. Традиційно, неформально 

зайняті переважно це особи 40-49 та 50-59  років, хоча досить високою 

зберігається частка молоді у віці 24-29 років, під час переходу від навчання 

на ринок праці. 

 

Рис. 4.17. Вікова структура неформальної зайнятості в Україні у 2018р. 

Джерело: Складено за даними [110] 

Соціальний. Даний метод ми можемо використовувати, починаючи з 

2015 р, після введення в опитування ряду запитань, що дозволяють оцінити 

нам ступінь захищеності і впевненості в завтрашньому дні. Так, нами були 
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відібрані особи, які працюють на підприємствах, що здійснюють 

відрахування в соціальні фонди і надають своїм співробітникам мінімальні 

соціальні гарантії у вигляді лікарняних і відпусток. Даний сегмент був 

найменш нечисленний і покриває лише 14,5% всіх зайнятих в Україні, 

найбільш представлений чоловіками - 16,9% - кваліфікованими працівниками 

з інструментом. Жінки представлені тут переважно на посадах працівників 

сфери торгівлі та послуг. 

 

Рис. 4.18. Структура неформальної зайнятості в 

 Україні за рівнем освіти, %  
Джерело: розраховано авторомза даними [110] 

Комбінований. Зазначений підхід об'єднав зайнятих на підприємствах 

без статусу юридичної особи, що працюють за усною домовленістю та за 

цивільно-правовими контрактами. Даний метод виявився найбільш повним і 

вивів нас на оцінку рівня неформальної зайнятості - 30,7%, в порівнянні з 

офіційними даними в 21,6%. 

Метод Державного комітету статистики України. Враховуючи 

рекомендації Міжнародної  конференції статистиків праці [279] та 

національні особливості, до неформальної зайнятості відносяться наступні 

категорії категорії зайнятого населення: самозайняті та  роботодавці, які  
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працювали  на  підприємствах неформального сектора; особи,  які  

працювали  спільно  з  партнерами,  діяльність  яких  була незареєстрована, 

тобто були членами неформальних виробничих кооперативів;  працювали  

безоплатно  на  підприємствах  формального  або неформального сектора. 

Також до категорії неформально зайнятих відносили найманих працівників 

формального та неформального секторів, якщо вони відповідали хоча б 

одному з наведених критеріїв: роботодавець  не  сплачує  за  них  єдиного  

внеску  на загальнообов’язкове державне соціальне страхування;  не мають 

права на щорічну відпустку; не мають права на оплачуваний лікарняний. 

Порівняльна характеристика сегменту неформальної зайнятості 

оціненого різними методами свідчить, що найсуттєвішим за обсягами ця 

зайнятість оцінена саме комбінованим методом (рис. 4.19) 

 

Рис. 4.19. Чисельність неформальної зайнятості України в 2018 г., 
оцінена різними методами 

Джерело: Складено за даними [110] 

Деформалізація трудових відносин супроводжується ризиками для 

держави та суспільства в цілому: недоодержання надходжень до бюджету та 

соціальних фондів, які могли б бути спрямовані на розвиток соціально-

економічної сфери та підвищення рівня та якості життя населення; 

ускладнення процесів регулювання зайнятості населення; сприяє зростанню 

корупції та тіньової економіки; ускладнюється контроль за грошовим обігом; 
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обмежує можливість отримання повної та достовірної економічної 

інформації, що негативно впливає на процеси макроекономічного 

прогнозування, розробку ефективних програм розвитку соціально-

економічної системи держави; в силу низької  капіталоємності,  переважання  

примітивних  технологій, низької продуктивності праці, що переважає в 

неформальному секторі, зайнятість в ньому виступає у певній  мірі  гальмом  

на  шляху   модернізації  економіки та формування усталеної ринкової 

системи. Окрім того, зайнятість населення у тіньовому секторі: 

➢ обмежує можливість реалізації більшості соціальних прав, 

передбачених трудовим законодавством;  

➢ підвищує ризик нестабільної зайнятості  та отримання постійного 

доходу;  

➢ тривала зайнятість у неформальному секторі призводить до втрати 

професійно-кваліфікаційних навичок особистості, зниження її матеріального 

та культурного рівня, що значно знижує якість  трудового  потенціалу; 

➢ поширеність незахищених форм зайнятості гальмує процеси 

ефективного використання наявного трудового потенціалу;  

➢ ускладнює здійснення контролю за умовами праці та за якістю 

наданих товарів і послуг, правами інтелектуальної власності. 

➢ виступає бар’єром на шляху розвитку, обмежуючи можливість у 

доступу кредитних та інших ресурсів.   

Результати аналізу сучасних тенденцій динаміки та розвитку форм 

зайнятості демонструють ймовірне посилення у майбутньому тенденцій, які 

стимулюють розширення неформального ринку праці (табл. 4.7). 
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Таблиця 4.7.Прогностична оцінка тенденцій, пов’язаних з 
неформальною зайнятістю  

№ Поточна тенденція 
(явище) 

Оцінка ймовірної динаміки (змін) Механізми запобігання 

1 існуюча неформальна 
самозайнятість 

збережеться – з деякими 
зрушеннями у галузях 
промисловості 

значне збільшення 
офіційних робочих 
місць 

2 існуюча неформальна 
оплачувана зайнятість  

збережеться –  з деякими 
зрушеннями у галузях 
промисловості  

значне збільшення 
офіційних робочих 
місць 

3 деформалізація офіційних 
оплачуваних робочих 
місць 

продовжиться – в умовах діючих 
підходів щодо дерегуляції та 
флексибілізації зайнятості 

регулювання чи 
реорганізація ринків 
праці 

4 нові види неформальних 
оплачуваних робочих 
місць та/ або залежних 
підрядників 

виникатимуть та чисельно 
збільшуватимуться – із поширенням 
аутсорсингу,  офшорингу, цифрових 
платформ/ «gig»-економіки 
(«економіки вільного заробітку») 

регулювання нових 
форм зайнятості 

5 витіснення найманих 
працівників зі своїх 
робочих місць під 
впливом автоматизації 
виробництва 

перехід витіснених автоматизацією 
працівників до самозайнятості в 
неформальній економіці – поза 
межами системи соціального 
страхування на випадок безробіття, 
схем гарантованої зайнятості та 
забезпечення безпеки праці 

набуття вивільненими 
працівниками нових 
професійних навичок 
чи отримання нових 
професій 

Джерело: Складено автором за даними [9] 

Узагальнені в таблиці тенденції, які потенційно розширюють сферу 

неформальної зайнятості, дозволяють зробити  висновки стосовно того, що: 

➢ неформальна зайнятість, найімовірніше, залишиться «нормою» на 

ринку праці; 

➢ неформальних працівників не слід ігнорувати або стигматизувати, але 

варто визнавати та розробляти механізми їх залучення до систем соціального 

забезпечення; 

➢ національним урядам доцільно сформувати відповідну політику та 

законодавчу базу з метою охоплення працівників у неформальній зайнятості 

соціально-трудовими відносинами та відповідним соціальним захистом. 
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Ефективність макроекономічного розвитку країни оцінюється 

достатньою кількістю параметрів, одним з яких є продуктивність праці, яка є 

переважно безальтернативним джерелом економічного зростання економіки 

в цілому та кожної інституційної одиниці окремо. Для розвинених країн 

спостерігається тенденція поступового зростання продуктивності праці, що 

призводить до зміни обсягів випуску продукції в різноманітних галузях 

економіки.  

 

Рис. 4.20. Динаміка індексу продуктивності праці в Україні, 2000-100% 

Джерело: Складено за даними [110] 

У зв‘язку з впливом різноманітних факторів на зростання 

продуктивності праці та зміну ефективності функціонування економіки 

країни, важливим є обґрунтування впливу окремих факторів на динаміку 

даного показника. Зростання агрегованої продуктивності праці залежить від 

динаміки продуктивності праці у кожному з видів економічної діяльності. 

Також одним із вагомих факторів впливу на агреговану продуктивність праці 

є структура та рівень зайнятості населення, звуження ємності формального 

сектору економіки. Тобто реалокація робочої сили між формальним та 

неформальним секторами економіки є вагомим чинником агрегованої 

продуктивності праці. 
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Внутрішньогалузева та реалокаційна компоненти впливу на 

продуктивність праці мають різну природу. Перша пов’язана із 

нагромадженням фізичного та людського капіталів, нематеріальних активів, 

розвитком технологій. Друга залежить безпосередньо від структурних змін в 

економіці в цілому та окремих видів економічної діяльності зокрема, 

наприклад, зростання доходів населення змінює попит на товари на користь 

більш дорогих, що відповідно, впливає на структуру зайнятості в економіці. 

Також зміни можуть відбуватися і з боку пропозиції. Так, технологічні зміни 

призводитимуть до виробництва технологічних у більшому обсязі та зміненні 

ціни на них та відповідно їх доступності та, відповідно зростанні доданої 

вартості та зміни продуктивності праці. Інституційні зміни, також 

впливатимуть на динаміку продуктивності праці. Так, інституційні 

обмеження входу на ринок тих чи інших підприємств та можливість ведення 

бізнесу визначатимуть рух робочої сили між галузями та відповідно 

ефективність їх діяльності. 

В дослідженнях, де здійснено декомпозицію продуктивності праці на 

внутрішньо та міжгалузеву компоненти використовують методи, які поєднані 

спільною назвою «аналіз структурних зрушень» (shift-shareanalysis)[280]. 

Традиційний підхід до декомпозиції [281] розроблено Канадським центром 

вивчення стандартів життя [282, 283] та базується на припущенні про 

адитивність випуску в постійних цінах базового року. В кожному із існуючих 

підходів [284] обґрунтовано та апробовано методологію, що використовує як 

ланцюгові індекси випуску в постійних цінах, так і у фактичних цінах [280]. 

Неформальна економіка характеризується в цілому низьким рівнем 

капіталоємності, технологічного рівня та людського капіталу. Підприємства, 

що здійснюють діяльність у неформальному секторі обмежені у доступі 

кредитних ресурсів, а внаслідок цього на виході характеризуються низьким 

рівнем продуктивності праці [285], однак входження в даний сегмент 

економічної діяльності є більш вільним порівняно із існуючими 

інституційними обмеженнями у формальному секторі економіки. За оцінкою 
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Ла Порта и Шляйфера[286] медіанна продуктивність підприємств 

неформального сектору складає близько 15% медіанної продуктивності 

підприємств формального сегменту, а якщо враховувати сегмент самостійної 

зайнятості, ці показники будуть ще нижчими. Відповідно, автори роблять 

висновок про істотний вплив ре алокації робочої сими між неформальним та 

формальним сегментами економіки. Це актуалізує оцінки реалокаційного 

пливу для України. В Україні оцінки ефекту переміщення працівників між 

формальним і неформальним секторами у галузевому розрізі досліджувалися 

Юрик Я.І.[287], за результатами яких найсильніше ефект переміщення 

працівників проявився у галузях – операції з нерухомістю та сільському 

господарстві. 

Для оцінки впливу фактору перетоку робочої сили з одного сегменту 

до іншого нами здійснено динамічний розподіл видів економічної діяльності 

на формальний та неформальний сегменти за період з 2014 р до 2018 р. 

згідно методологічного підходу, що докладно описаний в роботі[288]. 

Формальний сегмент нами представлений підприємствами корпоративного 

сектору, а випуск іншими підприємствами – некорпоративного сектору – 

нами вважається як вироблена у  неформальному секторі, що більш 

відповідає методологічним підходам виробничого трактування 

неформальності. Як показують наші розрахунки, які охоплюють період 2014–

2018 рр., в Україні 23 % валової доданої вартості створювалися 25% та 21% 

зайнятих (4.8.).  

Велика частка затрат праці в ньому характерна для сільського 

господарства, будівництва, торгівлі, діяльності готелів та ресторанів, а також 

інших громадських, соціальних і персональних послуг. Крім того, до кінця 

аналізованого періоду помітно скоротилася зайнятість у неформальному секторі 

сільського господарства на 17,9% до базового періоду, переробній 

промисловості на 20,03%, оптовій торгівлі – 28,6 відсотків. 
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Таблиця 4.8.Частки валової доданої вартості та зайнятих 

неформального сектору в Україні за видами економічної діяльності, 
2014–2018 рр. 

Види економічної діяльності 
ВДВ, % Зайняті, % Зміна, в.п.  

2014 2018 2014 2018 ВДВ Зайняті 

Сільське, лісове та рибне 
господарства 49,60 43,1 68,45 62,25 -6,5 -6,2 

Добувна промисловість і 
розроблення кар’єрів 0,01 0,02 2,82 0,86 0,01 -1,96 

Переробна промисловість 7,78 4,6 12,00 8,6 -3,18 -3,4 

Постачання електроенергії, газу, 
пари та кондиц. Повітря 0,04 0,01 0,68 0,35 -0,03 -0,33 

Водопостачання; каналізація, 
поводження з відходами 2,99 4,4 4,37 1,53 2,33 -2,84 

Будівництво 33,88 30,8 61,03 53,12 -3,37 -7,91 

Оптова й роздрібна торгівля; ремонт 
автотранспортних засобів і 
мотоциклів 29,49 21,2 31,63 21,1 -9,47 -10,53 

Транспорт, складське господарство, 
поштова та кур’єрська діяльність 11,24 14,8 16,02 13,8 3,18 -2,22 

Тимчасове розміщування й 
організація харчування 56,73 65,8 33,99 23,11 10,03 -10,88 

Інформація та телекомунікації 27,81 42,3 11,39 11,2 22,48 -0,19 

Фінансова та страхова діяльність 1,67 2,7 3,33 3,4 1,03 0,07 

Операції з нерухомим майном 70,62 73,6 12,05 11,6 6,4 -0,45 

Професійна, наукова та технічна 
діяльність 23,28 38,3 7,81 7,9 17,01 0,09 

Діяльність у сфері адм. та 
допоміжного обслуговування 20,43 26,8 15,38 8,71 10,7 -6,67 

Освіта 2,33 3,5 0,54 0,32 0,44 -0,22 

Охорона здоров’я та надання 
соціальної допомоги 6,58 8,7 1,36 0,76 1,92 -0,6 

Мистецтво, спорт, розваги та 
відпочинок 9,81 17,3 10,08 13,41 7,38 3,33 

Надання інших видів послуг 87,16 86,9 36,91 7,14 -0,28 -29,77 

Всього 22,59 22,9 25,13 21,64 0,22 -3,49 

Джерело: розраховано та складено за даними [110] 

Відбувається зростання часток валової доданої вартості у професійній 

діяльності (15,02 в.п.), галузі інформації та телекомунікації (14,5 в.п.), 

підприємствах харчування (9,1 в.п.), закладах мистецтва, спорту та відпочинку (7,5 

в.п.). Для підприємств сільського господарства, будівництва та оптової торгівлі 

спостерігалося зменшення ВДВ у неформальному сегменті від 3,1 в.п до 8,3 в.п. 



316 

 

Таблиця. 4.9. Вплив реалокаційної складової росту продуктивності 

праці в Україні 

Види економічної діяльності  

Зміна продуктивності праці за рахунок , % 

Внутрішньогалузевих 
факторів  

Міжгалузевої 
реалокації робочої 

сили  
Сільське, лісове та рибне господарство 12,156 32,589 

Добувна промисловість і розроблення 
кар'єрів 7,348 0,011 

Переробна промисловість 16,629 3,810 

Постачання електроенергії, газу, пари та 
кондиційованого повітря 3,365 0,006 

Водопостачання; каналізація,поводження 
з відходами 0,406 0,129 

Будівництво 5,895 6,640 

Оптова та роздрібна торгівля; ремонт 
автотранспортних засобів і мотоциклів 16,115 18,768 

Транспорт, складське 
господарство,поштова та кур'єрська 
діяльність 7,990 4,328 

Тимчасове розміщування й організація 
харчування  0,450 7,906 

Інформація та телекомунікації 1,345 5,080 

Фінансова та страхова діяльність 0,582 0,164 

Операції з нерухомим майном 0,104 1,805 

Професійна, наукова та технічна 
діяльність 1,305 4,339 

Діяльність у сфері адміністративного та 
допоміжного обслуговування 1,420 2,446 

Державне управління й оборона; 
обов'язкове соціальне страхування 9,547 - 

Освіта 11,301 1,741 

Охорона здоров'я та надання соціальної 
допомоги 6,791 2,880 

Мистецтво, спорт, розваги та відпочинок 0,504 0,772 

Надання інших видів послуг 0,339 8,512 

Усього за видами економічної 
діяльності 100,485 113,812 

Джерело. авторські розрахунки за даними [110] 
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Оцінка ефекту реалокації з розділенням кожної галузі на 

формальний/неформальний сектори може мати певні відмінності за рахунок 

деталізації розподілу видів економічної діяльності і відповідно ступенем 

врахування фактору переміщення працівників із сектору формального до 

неформального. Зростання агрегованої продуктивності праці залежить як від 

зміни продуктивності праці всередині формального та неформального 

секторів економіки, так і від перерозподілу робочої сили між цими 

секторами. Визначення ступеню впливу цих факторів можливо за рахунок 

здійснення декомпозиції продуктивності праці та виокремлення впливу 

реалокаційної компоненти. Так, нами визначено вплив ре алокації робочої 

сили у формальному та неформальному секторах 

Як видно з таблиці 4.9., вплив реалокаційної компоненти на загальну 

зміну продуктивності праці є сильнішим для сільського господарства, 

будівництва, оптової торгівлі, закладів харчування, підприємств інформації 

та телекомунікації, професійної діяльності.Найсильніше ефект переміщення 

працівників між корпоративним і некорпоративним секторами галузі 

проявився в операціях з нерухомістю та у торгівлі. Також, вагомість 

реалокаційної компоненти в цілому по економіці є вищої ніж 

внутрішньогалузевих факторів впливу.  

Таким чином, показано, що структурні зрушення в зайнятості є 

фактором продуктивності праці, оскільки змінюють співвідношення кількості 

високо- і низькопродуктивних робочих місць. Іншими словами, зростання 

продуктивності економіки країни залежить не лише від удосконалень 

технології чи організації виробництва товарів та послуг, а й від того, що 

відбуватиметься з працівниками, яких буде вивільнено в результаті тих самих 

удосконалень. Справедливими виглядають припущення, що за рівних інших 

умов агрегована продуктивність праці зросте, якщо ці працівники перейдуть у 

статус безробітних або ж працюватимуть продуктивніше на своїх наступних 

робочих місцях. Але якщо вони знайдуть менш продуктивну сферу 

прикладання трудових зусиль, то продуктивність праці на агрегованому рівні 
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зростатиме повільніше, ніж в окремому виробництві, а то й навіть знизиться 

[289]. 

Так що ж робити, щоб продуктивність праці зростала? Виходить, що 

окрім інновацій, технологічного оновлення, накопичення на ефективнішого 

викорис-тання людського капіталу, необхідною є “правильна” реалокація – 

перерозподіл робочої сили від низько- до високопродуктивної діяльності. І тут 

значимий позитивний вплив матиме інституційне середовище, яке сприятиме 

розширенню і створенню нових продуктивних робочих місць та вибуттю 

неефективних. 

Кожна галузь економіки в тій чи іншій мірі представлена 

неформальним сектором. Вхід в нього простіший, а затрати регулювання 

нижчі, проте й рівень і темп зростання продуктивності праці там часто нижчі, 

ніж у офіційному сегменті через низьку капіталоємність, відсталі технології, 

невисоку якість людського капіталу тощо. 

І як було показано, неформальний сектор, а тим більше 

неконтрольоване його розширення не сприятиме зростанню агрегованої 

продуктивності праці, а відтак і економіки. Інституційне середовище, 

орієнтоване на створення умов, за яких зменшиться інтерес до економічної 

активності за межами офіційного сегменту об’єктивно сприятиме 

економічному зростанню. 

Дляперевірки наявності ефектів впливу неформальної зайнятості на 

окремі макропоказники розвитку України та отримання їх кількісної оцінки 

використано економетричне модеювання. З цією метою побудовано ряд 

простих лінійних регресійних моделей (1)-(6) (Табл.4.10), для оцінки 

параметрів яких застосовано  метод найменших квадратів.У загальному 

вигляді проста регресійна модель може бути записана так: 

уt = b0 + b1 xt+ εt, 

де уt– залежна змінна, xt– незалежна, пояснююча змінна, b0 та b1 –  

коефіцієнти, що мають бути оцінені емпірично,  εt – випадкові, незалежно 
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розподілені похибки з нульовим середнім та постійною дисперсією, t – 

часовий проміжок . 

Для перевірки статистичної значимості гіпотез щодо впливу неформальної 

занятості на економіку України, відповідно, незалежною змінною виступає 

індикатор рівня неформальної занятості, а залежними  – показники, що 

характеризують  динаміку реального ВВП, розмір тіньової економіки, 

продуктивність праці в економіці. 

Дані. Аналіз проведено на річних даних за період 2000-2016 рр.:  Y - 

темпи змін реального ВВП України (% за рік, дані Державної служби 

статистики України), SHADOW – рівень тіньової економіки (% як частка 

офіційного ВВП, дані Міністерства економіки і торгівлі), PP – 

продуктивність праці (розраховано за інформацією Державної служби 

статистики України, за даними СНР),INFORMAL – рівень неформальної 

зайнятості (% як частка неформально зайнятих працівників до загальної 

кількості зайнятих, дані Держстату України). 

Емпіричні результати. В якості  програмного забезпечення 

використовується економетричний пакет EViews 7.0. Наявність негативних 

та позитивних ефектів розширення сегменту неформальної зайнятості на 

ринку праці України, про які вже йшлося вище, дають підстави  

сформулювати три гіпотези які потребують емпіричної перевірки:  

Гіпотеза 1 – зростання неформальної зайнятості стримує темпи 

економічного зростання країни; 

Гіпотеза 2 – зростання неформальної зайнятості підтримує 

функціонування тіньової економіки, збільшуючи її; 

Гіпотеза 3 – зростання неформальної зайнятості позитивно впливає на 

зростання продуктивності праці на макро рівні. 

Хоча модельна оцінка 1-2 гіпотез і засвідчила їх коректність на всьому 

проміжку 2000-2016 рр. (тест Рамсея і Prob. F-Statistic це підтверджують), 

однак не дуже високий коефіцієнт детермінації (34%) дає підстави 

розглянути більш детально різні часові періоди. В результаті оцінки впливу 
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рівня неформальної занятості на темпи реального ВВП (моделі (1)-(2)) та 

рівень тіньової економіки  (моделі (3)-(4)), відповідно,  на проміжках до 

кризи (2000-2009) та після кризи (2010-2016) показали, що після кризи сила 

фактору значно зросла і мала негативний ефект на розвиток української 

економіки: збільшення на 1%  частки неформально зайнятих робітників у 

загальній кількості зайнятих, за інших рівних умов, призводило  щорічно у 

середньому до зменшення темпів економічної динаміки на 3,96 % та 

збільшення частки неофіційної економіки на 2,43%. 

Низький рівень статистично  значущого зв’язку в рівняннях (1) та (3) 

між ключовими індикаторами та показником неформальної зайнятості у 

2000-2009 рр. не свідчить про відсутність впливу останнього взагалі, а  лише 

показує відсутність прямого лінійного ефекту на макро рівні. 

Таблиця 4.10: Регресійна оцінка ефектів впливу неформальної 
зайнятості 

Variable Y SHADOW PP 

 (1) (2) (3) (4) (5) (6) 

INFORMAL -1,04 -3,96 0,02 2,43 654,33 -208,96 

Prob. ( t-Statistic) 0,2563 0,0078 0,9577 0,0460 0,0041 0,7480 

       

CONSTANTA 25,1 94,5 30,4 -21,9 -13395,6 7979,0 

       

R-squared 0,1574 0,7861 0,0004 0,6712 0,7151 0,1487 

Sample  2000-2009 2010-2016 2000-2009 2011-2016 2005-2013 2014-2016 

Джерело. авторські розрахункиEViews 9.0. 

Стандартні похибки представлені в дужках  *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1 

Для перевірки гіпотези 3 (що зростання неформальної зайнятості 

позитивно впливає на підвищення продуктивності праці на макро рівні) було 

проведено аналіз динаміки продуктивності праці - випуску товарів і послуг у 

ринкових цінах (млн.грн за 1 годину) в середньому на одного штатного 

працівника на часовому проміжку 2005-2016 рр. і побудовано економетричні 

моделі з використанням даного показника у якості залежної змінної. Варто 

підкреслити, що на виділеному часовому проміжку продуктивність праці 

демонструвала висхідний тренд, зокрема, показник зріс із 597 (у 2005 р.) до 
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3219  (млн.грн за 1 годину) у 2016 р. Модельні оцінка впливу розширення 

сегменту неформальної зайнятості на продуктивність праці (модель (5)) 

підтвердила правильність гіпотези на часовому проміжку 2005-2013 рр.: при 

збільшенні на 1%  частки неформально зайнятих робітників у загальній 

кількості зайнятих, за інших рівних умов, зростала продуктивність праці в 

економіці в середньому на 654 млн.грн за 1 годину. 

Проте упродовж останніх років досліджуваного періоду, зокрема у 

2014-2016 рр.,  як показує модель (6), вплив був негативним: за інших рівних 

умов, при збільшенні на 1%  частки неформально зайнятих робітників у 

загальній кількості зайнятих, продуктивність праці в економіці знижувалась  

в середньому на 209  млн.грн за 1 годину. Основним поясненням таких 

емпіричних результатів є вплив зростаючої трудової міграції, яка зменшує 

кількість безробітних і створює тиск на роботодавців у пошуках трудових 

ресурсів. Така тенденція провокує зниження «якості» трудових ресурсів на 

ринку праці України, оскільки роботодавці змушені наймати менш 

конкурентоспроможних робітників, в тому числі й тих, які були зайняті у 

неформальному секторі, що зменшує у цілому продуктивність праці. 

Отже, емпірична перевірка гіпотез щодо наявності  впливу рівня 

неформальної занятості на динаміку  ключових макроекономічних 

показників показала наявність прямих та опосередкованих  взаємозв’язків 

між ними та підтвердила, що виявлені макро ефекти розширення 

неформального сектору носять переважно негативний вплив на економіку 

України. 

 

4.3. Асиметричність та диспропорційність розвитку ринку праці  

Асиметричність та диспропорційність властива розвитку будь-яких 

соціальних або економічних систем, що проявляється у розбалансованості, 

порушенні рівноваги, невідповідності між елементами системи. Асиметрія та 

дипропорції, що спостерігаються на  національному ринку праці пов’язані, 
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насамперед, з порушенням рівноваги попиту і пропозиції робочої сили як у 

площині співвідношення їхніх обсягів, так і за якісними характеристиками, 

що призводить до негативних наслідків соціального та економічного 

характеру. Одним із таких негативних явищ є безробіття. Вітчизняний ринок 

праці демонструє нетипову гнучкість, викликану особливостями 

функціонування окремих її інститутів та їх взаємовпливу. Відсутність шокового 

зростання безробіття має як макроекономічні, так і соціальні наслідки. 

Насамперед, помірний рівень безробіття породжує позитивні фіскальні 

екстерналії, а розтягнення у часі зростання безробіття, дозволяє 

домогосподарствам розробити індивідуальні адаптаційні стратегії за рахунок 

збереження соціальних зав’язків та мінімального, але гарантованого розміру 

доходу та мінімізації ризиків соціальних конфліктів. 

Зниження попиту на працю в кризові періоди є закономірним явищем, 

одначе вітчизняні роботодавці в такі періоди дотримувалися стратегії 

утримання робочої сили. До середини 70-х років минулого сторіччя 

дослідження природи безробіття базувалося на засадах кейнсіанської 

теорії[290], згідно якої його мінімізація потребувала використання методів 

грошово-кредитної та фіскальної політики. В подальшому, набуття 

безробіттям новітніх рис, зниження зв’язків з макропараметрами економіки 

[291] змусило розглядати проблему безробіття в двох площинах: зовнішній 

та внутрішній [292, c. 14-26]. 

Безробіття є типовим соціально-економічним явищем для ринкової 

економіки. Поряд з цим воно є неприйнятною альтернативою зайнятості та 

проблемою, що потребує розробки адаптаційних інструментів державної 

політики. За даними Міжнародної організації праці, в світі у 2018 р. понад 

172млн. осіб віком старше 15 років були безробітними, з них: майже 99 

мільйонів чоловіки та понад 73 мільйони жінки. Показник рівня безробіття 

становив 5% економічно активного населення [9]. 

Для визначення особливостей безробіття в Україні найбільш доцільно 

проаналізувати сучасний стан у цій сфері. Проблема безробіття є однією їх 
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ключових на вітчизняному ринку праці, внаслідок якої в країні 

недовикористовується наявний трудовий та економічний потенціал.  

Незважаючи на позитивні зміни, що проявлялися на ринку праці 

України за останній період, чисельність безробітного населення (за 

методологією МОП) у 2019 р. становила 1487,7 тис. осіб (у 2018 р. - 1577,6 

тис. осіб), зокрема, у містах – 994,8 тис. осіб (у 2018 р. -1063,1 тис. осіб) та 

492,9 тис. осіб (у 2018 р. - 515,5 тис. осіб) – у сільській місцевості; чоловіків 

807,9 тис осіб (у 2018 р. - 943,2 тис осіб) та 679,8 жінок (у 2018 р. - 635,4 тис. 

осіб). Рівень безробіття склав 8,2% (у попередньому році цей показник 

становив 8,8%). Статистика свідчить, що мешканці сіл мають вищий ризик 

опинитися у лавах безробіття, рівень безробіття для селян перевищував 

аналогічний показник для мешканців міст на 0,6в.п.. Рівень безробіття серед 

чоловіків в Україні значно перевищує аналогічний показник серед жінок 

[110]. При цьому, основними детермінантами гендерної асиметрії 

вітчизняного ринку праці виступають гендерні стереотипи в економічній 

сфері, сегрегація та дискримінація [293, c.18-25].  

Уподовж останнього періоду інтенсивність безробіття в цілому по 

країні коливається в межах 83–99 безробітних на 1000 осіб економічно 

активного населення. Причому у 2019 р. цей показник сягнув мінімального 

значення, коли на 1000 осіб економічно активного населення припадало 89 

безробітних, що підкреслює певне зниження напруженості на вітчизняному 

ринку праці. Позитивні зрушення за цим показником спостерігаються серед 

чоловіків та жінок, що мешкають в сільській та міській місцевостях (рис. 

4.21) .  
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Рис. 4.21. Динаміка інтенсивності безробіття в Україні за статтю та 
типом місцевості за період 2014-2018 рр., осіб у розрахунку на 1тис. 

економічно активного 

Джерело: Розраховано та складено за даними [110] 

 

Для усвідомлення глибини та масштабності проблеми безробіття в 

Україні наведемо порівняльну статистику безробіття країн ЄС. Так, середній 

рівень безробіття в країнах ЄС серед населення старше 15-ти років у 2018 р. 

становив 6,8% (в Україні цей показник склав 8,8%) та характеризувався 

певною просторовою неоднорідністю. Низький рівень безробіття зафіксовано 

в Чехії – 2,4, Німеччині – 3,4%, Угорщині – 3,7%, Польщі, Нідерландах та 

Норвегії – 3,8%. Найвищі показники виявлено серед країн південної Європи 

– в Греції та Іспанії – 19,3% та 15,3% відповідно, де в останній період в руслі 

загальноєвропейських тенденцій спостерігається зменшення цього 

показника. З пострадянських країн нижчі за середній по ЄС показники рівня 

безробіття в Естонії – 5,5% та Литві – 6,0%. При цьому, в усіх країнах ЄС в 

останні 5 років спостерігається стійка тенденція щодо скорочення числа 

безробітних, що засвідчує ефективність боротьби урядів європейських країн з 

даним соціальним явищем[9]. 

 Як показує вітчизняна статистика останніх років, головними 

причинами безробіття в Україні є: добровільне  звільнення з метою  пошуку  

більш сприятливого варіанта трудової діяльності – 38%; економічні 

(структурні зміни в економіці, спад виробництва  на  підприємствах,  
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зниження попиту на ряд професій) - 21%; не працевлаштування після 

закінчення вищих навчальних закладів - 10%, безробітні, у яких робота мала 

сезонний характер – 9%[110](рис. 4.22). 

 

 

Рис.4.22. Структура безробітного населення України у віці 15-70 

років за причинами незайнятості, 2018 р. (%) 

Джерело: Складено за даними [110] 

 

Залежно від характеру причин, які спричиняють безробіття, 

розрізняють такі основні її види: фрикційне, структурне, циклічне, 

інституційне. Фрикційне безробіття пов'язане з пошуками та очікуванням 

роботи в найближчому майбутньому. Фрикційне безробіття короткострокове 

і не спричинює негативних наслідків для економіки країни. Навпаки, така 

форма безробіття навіть бажана, оскільки мобільність працівників спонукає 

до зростання коефіцієнту обороту робочої сили, є стимулом споживчого 

попиту та каталізатором розвитку ринку. 

Структурне безробіття пов'язано зі структурними змінами в економіці, 

зумовленими плинністю технічного та технологічному розвитку виробництва 

в країні. Його виникнення обумовлено формуванням невідповідності 

структури пропозиції робочої сили та структури попиту робочих місць  в 

результаті відмирання морально застарілих професій та появи нових, що 
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відповідають новим викликам сучасності. Структурне безробіття порівняно з 

фрикційним є тривалішим, оскільки втрата роботи викликана змінами у 

технологіях, для отримання нового робочого місця потрібен час для 

перекваліфікації та пошуків робочого місця. Структурне безробіття 

оцінюється чисельністю безробітних, які б за умови гіпотетичного 

переміщення забезпечили б рівновагу між вимогами до вільних вакантних 

робочих місць та якісними характеристиками безробітного населення. 

Вітчизняний ринок праці характеризується високим рівнем 

професійно-кваліфікаційної розбалансованості, що загострює проблему 

структурного безробіття. Існуюча структура вакансій, заявлена 

підприємствами до Державної служби зайнятості України, свідчить про 

повільні темпи структурних змін в економіці, збереження значної частки 

робочих місць з несприятливими умовами найму та оплати праці, обмежені 

можливості інноваційного оновлення робочих місць та слабкість мотивації 

до продуктивної зайнятості.  

Загострення структурного безробіття може слугувати серйозною 

перепоною на шляху до стійкого соціально-економічного зростання країни та 

її регіонів, а відтак потребує оцінки та постійного спостереження за 

динамікою якісної (структурної) невідповідності параметрів попиту на 

робочу силу і її пропозиції в територіальному (регіональному), галузевому, 

професійному та інших розрізах. Зміни в рівнях структурного безробіття 

виступають свого роду індикаторами підвищення або зниження ефективності 

процесу узгодження попиту на робочу силу і її пропозиції.  

Отримані нами значення рівня регіонального структурного безробіття 

(рис.4.23) за період 2014–2019 рр. вказують на те, що існуюча в Україні 

незайнятість (офіційно зареєстрована) на 11–13 % пояснюється диспропорціями 

в територіальній структурі попиту та пропозиції робочої сили, подолати які 

можливо лише за рахунок переміщення або працівників, або робочих місць із 

одного регіону до інших. 
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Рис. 4.23. Рівень регіонального структурного безробіття в Україні, 2014–
2019 рр., у % до зареєстрованого безробіття 

Джерело:розраховано автором за даними [111] 

 

Основі причини існування та збільшення структурного безробіття та її 

регіональної компоненти можуть полягати насамперед у проведенні 

організаційно-технічного оновлення та модернізації виробництва, 

коливаннями сукупного попиту на продукцію тих чи інших галузей. Також 

істотно впливає на масштаби та динаміку структурного безробіття, 

мобільність робочої сили як міжгалузевої, внутрішньогалузевої, між 

професійної так і міжрегіональної[294]. Проблема структурного безробіття 

загострюється за рахунок локальних ринків праці, на яких здійснюють 

діяльність підприємства-монополісти [295]. 

Структурне безробіття виникає на ринку праці, і може 

характеризуватися як перевищенням кількості вакантних посад над кількістю 

безробітних, так і зворотною ситуацією. Основним тут є структурна 

невідповідність якісних характеристик.  Зазначені тенденції є свідченням, з 

одного боку, існування протиріч між якістю робочої сили та вимогами 

роботодавців, а з іншого, – неконкурентоспроможністю самих робочих місць. 

Таким чином, теоретичні та практичні напрями забезпечення якості та 

структури підготовки кваліфікованих робітничих кадрів, в яких відчувають 

11,1
11,3

11,5

12,01

12,73
12,96

10

10,5

11

11,5

12

12,5

13

13,5

2014 2015 2016 2017 2018 2019



328 

 

потребу роботодавці, не відповідають вимогам новітнього 

високотехнологічного обладнання на вітчизняних підприємствах, і 

залишаються недостатньо вивченими на сучасному етапі розвитку економіки. 

Питанням впливу технологічних змін на безробіття присвячені 

дослідження численних фахівців, результати яких підтверджують 

деструктивний характер  технологічних змін та наслідки пов’язані із 

ліквідацією робочих міць [296]. Існуючі оцінки деструктивних наслідків 

ринку праці лежать в межах від 10% усіх робочих міць до 60 % [297]. Так, 

Фрей та Озборн вважають, що в США майже половина робочих міць  (47%) 

підпадають під загрозу заміщення новими технологіями [298]. Автоматизація 

трудових процесів є неминучою, зокрема, за дослідженнями Глобального 

Інституту McKinsey [299]очікується автоматизація не менше третини 

операцій у майже 60% існуючих на ринку професіях. Зрозуміло, що ефект 

буде різниться за окремими державами, але в середньому це може призвести 

до вивільнення 15% робочих місць в еквіваленті повної зайнятості, за 

оцінками МОП від 3 до 14% робітників в світі повинні будуть змінити 

професію. Але, як зазначають фахівці Глобальної комісії з питань 

майбутнього сфери праці МОП, такі оцінки є суттєво песимістичними, 

оскільки концентруються переважно на технічних наслідках заміни праці 

капіталом, і не врахованою залишається економічна складова, тобто не 

оцінені позитивні наслідки  інвестицій  в нові технології [300]. Дослідження 

2011 р. довело, що за останні 15 років розвиток Інтернету сприяв ліквідації 

500 тис. робочих місць, але в той самий час було створено 1,2 млн. інших 

[301]. В своїй роботі дослідники наголошують, що у найближчому 

майбутньому не очікується суттєвого скорочення робочих місць в 

традиційних виробничих секторах економіки, найімовірнішим є скорочення 

часових та фінансових витрат на організацію виробничого процесу. 

Автоматизація не повністю ліквідує робочі місця, а лише найімовірніше 

змінить зміст трудових процесів та зменшить рутинність виконання 

професійних завдань. Кількісні оцінки можливого обсягу вивільнення 
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робітників, робочі місця яких підлягають автоматизації, залежать від 

можливостей перерозподілу операцій та робітників на нові робочі місця, 

тобто як від організаційних та управлінських чинників, так і гнучкості самих 

працівників. Важлива роль в цьому процесі належить соціальному діалогу 

задля оцінки альтернатив передачі  впливів на робітників нових технологій, 

що автоматизують виробництво. У відсутності ефективної компенсаторної 

політики технологічного заміщення та створення адекватних можливостей 

для освоєння нових навичок, значна кількість з тих, хто підпадає під ризик 

бути вивільненим, можуть погоджуватися на зайнятість на робочих місцях із 

вимогами до нижчого кваліфікаційного рівня та відповідно заробітної плати.  

Циклічне безробіття пов'язане з циклічним характером розвитку 

економіки країни, тобто коли економіка країни перебуває у фазі спаду 

виробництва, попит на товари та послуги зменшується, зайнятість 

скорочується, а безробіття зростає. Періодичність зміни домінуючих форм 

зайнятості визначається циклічністю економічного й технологічного 

розвитку суспільного виробництва. Циклічне безробіття має високу 

ймовірність переродження у довготривалу форму із втратою професійних 

компетенцій робочої сили.  

Саме циклічні зміни в структурі попиту можуть являтися причиною 

гістерезису безробіття. Використання терміну "гістерезис" бере свій початок 

у природничих науках і походить від грецького слова, що перекладається "те, 

що настає після" і стосується ефектів, що спостерігаються тривалий час після 

видалення початкового імпульсу, що їх спричинив. Тобто, гістерезис 

характеризує зміну системи завдяки шоковому впливу. 

Щодо ситуації на ринку праці, гістерезисом описують ситуацію за якої 

рівень рівноважного безробіття визначається, принаймні частково, 

фактичним рівнем безробіття. Згідно теорії гістерезису безробіття, 

природний його рівень та NAIRU («природній рівень безробіття», що не 

прискорює інфляційні процеси)  визначається динамікою фактичного рівня 

безробіття і суттєво розширює перелік факторів впливу [302]. В будь якому 
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випадку, найважливішим  наслідком існування ефекту гістерезису є те, що за 

умови його існування наявним структурним характеристикам ринку праці 

можуть відповідати різні значення природного рівня безробіття, які залежать 

від попередньої динаміки фактичного безробіття. У довгостроковому періоді, 

безробіття стає ендогенним фактором шокових змін сукупного попиту та 

пропозиції [303]. 

Науковий інтерес щодо дослідження проблематики гістерезису виник 

як реакція на зростання рівнів безробіття в країнах Західної Європи у 1980-х 

роках[304], але згодом вщух, і лише на початку 2000-х років [395] та із 

розгортанням фінансової кризи дослідження відносилися з новою силою 

[306, 307]. Посилився науковий інтерес до розробки інструментарію 

підвищення здатності пристосування інститутів ринку праці.   

Досліджуючи ефект гістерезису на ринок праці США[308], дійшли 

висновку, що зростання безробіття у 2007-2009 рр. на 1 в.п. призвело до 

зменшення зайнятості понад 0,3 в.п. Внесок цього ефекту у загальну рецесію 

ринку праці не дозволив відновитися зайнятості та доходам, незважаючи на 

відновлення показників рівня безробіття. У роботі Доббі М.[309] викладено 

ідею гістерезису та його існування для пояснення постійного рівня безробіття 

і природи цього явища як результат млявого пристосування до шоків. Так, 

Бланчард О.[310] припускав, що жорсткість трудового законодавства та 

дієвість профспілок у соціальному діалозі найімовірніше сприятиме стагнації 

безробіття та переведення її у довготривалу форму, що ще більше знизить 

швидкість одужання ринку та повернення безробіття до кризового рівня.  

Ліндбек А. та Сноуер Д.[311] в своїй роботі йдуть далі, показуючи, як 

взаємодоповнюючі процеси пристосування інсайдерів та аутсайдерів ринку 

праці та їх політики в частині встановлення заробітної плати пояснюють 

існування безробіття протягом дуже тривалого періоду часу.  

Перевіряючи гіпотезу існування гістерезису у 90-ті роки, переважна 

більшість дослідників[312. 313] використовувала метод перевірки рядів на 

стаціонарність (roottest) таких як тест Діккі-Фулера (ADF) або тест Філіпса-
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Перрона (PP)[314]. Так Нойдорфер П. [315], за допомогою цих методів 

виявив одиничний корінь у часовому ряді в Австрії,  БрунеллоДж.[316]  

встановив існування гістерезису безробіття в Японії, а Мітчелл У. 

[317]зазначав, що динаміка рівнів безробіття в Європі та США носили ознаки 

стаціонарності.Досліджуючи панельні дані рівнів безробіття у п’яти країнах 

Центральної Азії, автори використовували для перевірки на стаціонарність 

тест ADF, SURADF та FADF тест,  що дозволило обґрунтувати 

стаціонарність рядів безробіття. Емпіричні дослідження довели, що 

перевищення фактичного рівня безробіття над природним його рівнем в 

періоди кризи не потребує державного втручання, оскільки, показники 

повертаються на докризовий рівень без усілякого втручання [318]. Досить 

часто використовується метод аналізу панельних даних [319, 320, 321]. Так, 

Лі Дж.[322], використовуючи панель Lagrange, розглядав гістерезис для 19 

країн ОЕСР у 1960-2004 рр., що дозволило відхилити нульову гіпотезу 

існування гістерезису. Вони зробили висновок, що зміни рівнів безробіття 

носили тимчасовий характер і у довгостроковому періоді, рівень безробіття 

повертається до природного рівня.Ендер У. [323], тестуючи гіпотезу для 15 

країн ОЕСР за період 1985-2004 рр. використовував кореневий тест одиниці 

другого покоління, що дозволяє здійснювати поперечний переріз панельної 

одиниці із структурними перервами. Результати останнього кореневого тесту 

блоку панелі показали, що ці дані часових рядів можна описати як 

стаціонарний процес, що забезпечувало емпіричну підтримку гіпотези про 

природний курс рівня безробіття, що повернеться до рівня рівноваги в 

довгостроковій перспективі.  

Сучасні дослідження проблематики гістерезису базуються га 

використанні векторних динамічних економетричних моделей. Так, Якобсон 

Т. та ін. [324], досліджували коливання ринку праці на даних Данії, Норвегії 

та Швеції за допомогою структурної векторної авторегресійної моделі зі 

спільними трендами, що дозволило обґрунтувати  наявність гістерезису 

безробіття для даних країн. Вивчаючи динаміку ринків праці Канади,  
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Партрідж М. і  РікманДж.[325] використовували метод структурної векторної 

авторегресії з обмеженнями на довгострокові ефекти. Це дозволило 

виокретимити результуючий вплив на ринок праці факторів попиту та 

пропозиції робочої сили як корінного населення, так і мігрантів. С. Гуанг 

[326] на основі аналізу панельних даних ОЄСР, підтверджує існування 

гістерезису, оскільки зміна фактичного рівня безробіття призводить до зміни 

його природного рівня. Перевірка динамічних рядів даних щодо 

характеристики ринку праці України та інтегрованість ряду безробіття 

здійснено Оліскевич М.О. [327], що дозволило їй підтвердити гіпотезу 

гістерезису безробіття, зумовленого наявністю в ряді безробіття постійної 

компоненти. 

Побудова моделі гістерезису, яка б оцінювала вплив шокових 

економічних потрясінь на рівень безробіття, є актуальним науковим 

завданням, оскільки, насамперед дозволяє пояснити зміни сукупного рівня 

безробіття протягом часу, на які впливають макроекономічні змінні. Модель 

гістерезису безробіття узгоджується із поясненням статичних варіацій між 

країнами в певний момент часу, які залежать від структурних факторів. В 

подальшому, вплив шокових макроекономічних факторів на ефективність 

функціонування ринку праці, визначається дією інституційних факторів. 

Таким чином, розуміючи під поняттям гістерезису безробіття тривалий та 

постійний вплив попередніх макроекономічних шоків на ринок праці,  

перевіримо гіпотезу існування такого негативного впливу саме на рівень 

безробіття.  

Перевірка даної гіпотези передбачала аналіз поквартальних динамічних 

рядів даних рівня безробіття та показників економічного розвитку (валовий 

внутрішній продукт у доларовому еквіваленті) та на основі існуючих 

підходів аналізу часових рядів наочно представлено їх зміни.  

Аналіз часових рядів включає широкий спектр розвідувальних 

процедур і дослідницьких методів, які ставлять дві основні цілі: визначення 

природи часового ряду і прогнозування майбутніх значень часового ряду з 
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теперішнім і минулим значеннями (прогнозування). Обидві ці цілі 

вимагають, щоб модель ряду була ідентифікована і більш менш формально 

описана. Як і більшість інших видів аналізу, аналіз часових рядів передбачає, 

що дані містять систематичну складову (звичайно включає кілька компонент) 

і випадковий шум (помилку), що ускладнює виявлення регулярних 

компонент. Нами було здійснено розкладання часового ряду на складові за 

допомогою адитивної моделі. 

Економічні процеси звичайно є не стаціонарними, так як містять 

систематичну складову, але їх можна перетворити на стаціонарні шляхом 

виключення тренда, сезонної і циклічної компонент. Існує досить велика 

кількість методів приведення ряду до стаціонарності, у дослідженні 

використано метод сезонного розкладу тренду (STL), перевага використання 

якого полягає в можливості обробки будь-якого типу сезонності, контроль 

плавності тренд-циклу здійснюється не лише місячними та квартальними 

даними. Для аналізу була сформована база даних по різним країнам. 

Характерною особливістю цих країн є різний тип жорсткості трудового 

законодавства: Україна - високий рівень жорсткості, США – найнижчий, 

Угорщина - середній серед країн ОЄСР та Японія, для якої характерний 

індекс жорсткості на рівні нижче середнього) [328]. 

Незважаючи, що рівень безробіття є найбільш інформативним 

показником ринку праці, який відображає загальну ефективність ринку  праці 

та економіки в цілому, він не є критерієм економічних негараздів. Щодо 

дослідження гістерезису безробіття, викликає інтерес ретроспективна реакція 

ринку праці на макроекономічні шоки, яка наочно представлена на рис. 3.16-

3.20. 
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Рис. 4.24. Петля гістерезису безробіття в Україна в періоди 
шокових впливів 2008 та 2014 рр. 

Джерело: Складено автором 

 

Так, за даними України, чітко простежується реакція ринку праці на 

макроекономічні потрясіння, незважаючи на те, що  ВВП не є єдиною 

детермінантою безробіття. Різні структурні та циклічні шоки пояснюють 

безробіття впродовж різних часових горизонтів. Особливим є те, що в 

Україні ефект тимчасових шоків попиту має тривалий ефект, що виявляє 

високий ступінь інерційності української економіки. Так, нами розглянуто 

два окремих кризові періоди, назвемо їх умовно криза_08 та криза_14. На 

рисунку представлені логарифми ланцюгових поквартальних приростів 

безробіття та ВВП. Чітко простежуються тенденції змін кожного параметру, 

що аналізується. Криза_08. Спостерігається падіння економіки, ринок праці 

реагує з певним лагом починаючи з 3 кварталу 2008 р., в подальшому 

тенденції падіння ринку праці та економіки співпадають аж до кінця 2009 р. 

Подальші тенденції відновлення економіки відбуваються швидше ніж ринку 

праці, який реагує знову ж таки з певним лагом, в момент перетинання осі 

ординат відбувається оздоровлення економіки, але приріст безробіття 
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відбувається більш прискореними темпами ніж до початку шокового впливу. 

До кінця 2013 р., незважаючи на позитивну економічну динаміку, ринку 

праці не вдалося повернутися до початкової точки, тобто спостерігалося 

погіршення ситуації, що можна характеризувати як наявність гістерезису 

безробіття (рис. 3.16) 

Аналізуючи сформовані часові ряди приростів безробіття в США та 

Україні, наочно видно, що вони мають протилежний напрям розвитку подій. 

Так, паралельність української петлі щодо допоміжної осі свідчить про 

істотний державний вплив на ринок праці, що підтверджується 

сформованими моделями політики зайнятості. Економіка США відновилася 

значно швидше ніж українська на тлі більш істотного приросту безробіття 

(рис. 3.17).  

 

Рис. 4.25. Петля гістерезису безробіття США та України під 
впливом економічних шоків 2008 р. 

Джерело: Складено автором 

Незважаючи на те, що ринок праці в США характеризується 

незарегульованістю та високою гнучкістю, досить ефективним інструментом 

активної політики зайнятості в цій країні є програми професійного навчання 
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безробітних, спрямованих на підвищення рівня конкурентоспроможності 

незайнятого населення. Доведено результатами реалізації програми JTRA, що 

висока результативність проведення професійної підготовки безробітних 

досягається лише у разі відповідності професії (яку вони здобули після 

закінчення навчального процесу) кон’юнктурі попиту на ринку праці [329].  

Нетиповість реакції ринку праці і швидке одужання, що наочно 
простежується для Угорщини, найімовірніше пов’язано із втручанням та 
комплексом допомоги від Європейського Союзу. (рис.4.26) 

 

Рис. 4.26. Петля гістерезису безробіття Угорщини та України під 
впливом економічних шоків 2008 р. 

Джерело: Складено автором 

 

На наш погляд, відкритість економіки та ринку праці Угорщини, 

міграційний рух, відіграв позитивну роль для відновлення ринку праці, та 

його оздоровлення. 

Серед заходів, спрямованих на зростання зайнятості, угорська влада 

надає велике значення органам місцевого самоуправління, підвищенню їх 

ролі в розвитку партнерства муніципалітетів, місцевих органів служби 

зайнятості та бізнес-середовища. Основна мета цієї політики полягає у 

забезпеченні робочими місцями на користь виплати соціальної допомоги, 
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створення умов максимізації зайнятості. Для цього було встановлено 

норматив залучення місцевих працівників при проведенні конкурсів на 

закупівлю для муніципальних потреб, зниження місцевих податків для 

дрібного виробництва та бізнесу, запровадження практики повернення цього 

податку для тих підприємців, які зобов’язались зберегти робочі місця та 

створити нові [330]. Крім того, Міністерством праці Угорщини було 

розроблено спеціальний компенсаційний механізм для боротьби з наслідками 

кризи, що базувався на досвіді західноєвропейських країн. Фонд ринку праці 

(котрий використовувався для субсидіювання підприємств, які при 

інвестуванні створюють нові робочі місця) було трансформовано зі 

«утворюючого робочі місця» в «регулюючий зайнятість».  

Це дозволило, за участі та за фінансової підтримки європейських 

фондів, швидко стабілізувати економіку та ринок праці, хоча шокові впливи 

відобразилися на ринку праці та не дозволили йому повернутися на 

початковий рівень, що яскраво видно на рис.6 у вигляді гістерезисної петлі. 

Цікаво виглядає тип гістерезисної петлі в Японії. Протягом 2008-2009 

рр. Погіршення економічної ситуації та ринку праці відбувалося в одному 

напрямку, з кінця 2009 р., застосування державних інструментів регулювання 

політики зайнятості, сприяло швидкому оздоровленню ринку праці на 

користь економічної стабілізації (рис. 4.27). 

Основними інструментами оздоровлення японського ринку праці є 
підтримка активної політики, спрямованої на збереження робочих місць, 
перенавчання та перекваліфікації, а також забезпечення різних форм 
зайнятості. Іншою особливістю японської політики зайнятості, що сприяє 
ефективності ринку праці, є залучення незайнятих, але фізично здорових осіб 
до суспільно-корисних робіт і відмова таким категоріям населення в наданні 
соціальної допомоги. Вбачається корисним адаптувати японський досвід 
соціального захисту населення, який суттєво відрізняється від європейського 
та американського принципом захисту лише найбільш вразливих верств 
населення на відміну від більш широкого охоплення соціальними 
програмами в інших розвинених країнах. 
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Рис. 4.27. Петля гістерезису безробіття 2008 р. Україні та Японії під 
впливом економічних шоків 2008 р. 

Джерело: Складено автором 

 

При цьому реалізована політика розсудливої системи соціального 

захисту з точки зору суспільної корисності за основними показниками є 

більш ефективною ніж інші світові моделі. Важливим важелем регулювання 

рівня безробіття в Японії є термін виплат та розмір допомоги по безробіттю, 

яка становить від 60 до 80% заробітної платні та надається на термін від 90 

до 300 днів застрахованим працівникам протягом не менше, чим півроку 

[331]. Держава стимулює зайнятість також виплатами на перенавчання та 

перекваліфікацію, або субсидіями роботодавцю для продовження терміну 

роботи працівника з метою адаптації його до ситуації на ринку праці. Щодо 

подолання кризи 2008 р., то серед стратегічних економічних заходів 

найактивніше використовувалося фінансування із державних резервів 

шляхом переводу коштів на спеціальні рахунки з метою фінансування 

інвестиційних та кредитних програм. Це дозволило зберегти більшість 

робочих місць та створити додаткових 0,8 млн. нових, відновити споживчий 

попит та стабілізувати фінансову сферу за рахунок мультиплікативного 
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ефекту. Додаткові кошти залучалися за рахунок випуску цільових 

облігаційних позик та урядових гарантійних зобов’язань в розмірі 50 

трлн.йєн для підтримки фондового ринку[332]. Саме запровадження такої 

підтримувальної політики дозволили японському ринку праці відновитися та 

повернутися до первинного стану, однак, ціною стабілізації ринку праці 

стало втрата економічних можливостей. 

Існування гістерезису безробіття несе певні виклики для державної 

політики зайнятості. Як свідчать наші розрахунки, повернення ринку праці 

до стану передкризового без втручання уряду неможливо або досить складно 

за той самий період як відновлюється економіка. Тобто, саме існування 

ефекту гістерезису є викликом для  оновлення та вдосконалення професійних 

та трудових навичок та здібностей, особливо враховуючи, що безробіття 

набуває ознак застійності, зростає частка осіб, які перебувають у статусі 

безробітного більше одного року. Шанси працевлаштування для працівників, 

які змінили статус економічної активності з зайнятого на безробітного, 

внаслідок погіршення економічної кон’юнктури, найімовірніше 

знижуватимуться, особливо за умови тривалого економічного спаду. 

Додатковим чинником гістерезису є згасання бажання працювати.  

Варто зазначити, що вимушена перерва в роботі протягом тривалого 

часу зменшує конкурентоспроможність індивідів на ринку праці та збільшує 

ризики щодо повної реалізації їх трудового потенціалу.  

Головними причинами загострення проблеми довготривалого 

безробіття зазвичай виступають: тривалий економічний спад; 

відокремленість ринку освітніх послуг від потреб ринку праці; відсутність 

дієвих мотиваційних та стимулюючих механізмів залучення до трудової 

діяльності; низька ефективність служб зайнятості тощо. 

Слід відмітити, що в Україні до періоду розгортання світової 

фінансово-економічної кризи 2008 року цей вид безробіття практично 

однаково зачіпав як чоловіків, так і жінок. Кризовий спад економіки України 

спричинив свій вплив на цю ситуацію, що призвело до збільшення 
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чисельності довготривалого безробіття як серед чоловіків, так і серед жінок. 

При цьому показники загального та довготривалого безробіття переважали 

більшою мірою серед чоловіків. 

Аналіз ситуації на ринку праці України в останній період свідчить, що 

рівень довготривалого безробіття населення у віці 15-70 років в період 2014-

2017 рр. демонстрував тенденцію до зростання, тільки у 2017 р. його 

значення збільшилось до 2,5%. Починаючи з 2018 відбувся позитивний злам 

тенденції щодо значення цього показника, але проблема довготривалого 

безробіття залишається актуальною. Це спричинене насамперед складною 

економічною ситуацією в країні в умовах військової агресії, результатом чого 

є: руйнація інфраструктури на територіях промислових регіонів, де 

відбуваються бойові дії та дезорганізація усталених виробничих зв’язків і 

критично важливих постачань ресурсів; ускладнення, внаслідок загострення 

політичної ситуації, відносин з основними торговельними партнерами, що 

призвело до часткової втрати зовнішніх ринків; погіршення інвестиційного 

клімату, що призвело до зменшення обсягів інвестиційних потоків; 

скорочення внутрішнього попиту внаслідок спаду виробничих процесів та 

падіння купівельної спроможності населення. Усе це супроводжувалося  

деструктивними  змінами  на  ринку  праці  та  примусовими звільненнями 

працівників з підприємств. В цей період значна кількість людей, що втратили 

роботу, перемістилися у групи із більшою тривалістю безробіття, тим самим 

зменшуючи шанси знайти роботу. При цьому в Україні до цього часу не 

створені умови для переходу надлишкового працездатного населення до 

приватного сектору в малий бізнес. Досвід розвинутих країн свідчить, що 

розвиток малого бізнесу виступає одним із основних напрямів створення 

нових робочих місць. Проте в Україні за тривалий трансформаційний період 

не створені сприятливі умови для розвитку малого підприємництва. В 

сучасній Україні вирішення цього питання потребує системного розв'язання 

проблем, пов’язаних з удосконаленням законодавчої бази, податкової та 

фінансово-кредитної політики, розвитком інформаційного та 
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консультативного забезпечення, покращенням системи підготовки, 

перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів для підприємницької 

діяльності, застосуванням дієвих механізмів щодо стимулювання та 

мотивації підприємницької діяльності. 

За статевими ознаками довготривале безробіття зберігає суттєві 

відмінності: серед жінок рівень довготривалого безробіття становить 1,5%, 

серед чоловіків – 2,2% (2018 р.). Такі розбіжності у значній частині 

пояснюються відмінностями у стратегіях працевлаштування жінок та 

чоловіків. Так, за результатами досліджень вітчизняних фахівців жінки в 

пошуках роботи більше схильні займати пасивну позицію — це слідкування 

за оголошеннями у пресі — 92%, серед чоловіків пасивну позицію виявляє 

79,%. Втроє більше чоловіків намагається розпочати власну підприємницьку 

діяльність — 11,8% порівняно із 4,2% у жінок. Вимогами при 

працевлаштуванні у чоловіків та жінок відповідно є висока зарплата — 72,1% 

та 59,2%, стабільність роботи — 66% та 57,5%, відповідність роботи професії 

— 50,0% та 45,7% і сприятливі умови роботи — 42,7% 53,7%. Те, що 

чоловіки більше спрямовані на зміни у своєму професійному житті, ніж 

жінки, говорить і те, що вони виявляють більший відсоток у переконанні, що 

ситуація безробіття надає можливість кардинальним чином змінити своє 

життя і відкрити новий шлях до професійного успіху (16,2% чоловіки, 10% 

жінки) та можливість розвинути в собі нові здібності і таланти (10,3% 

чоловіки, 7,5% жінки). Окрім того, жінки вдвічі частіше заявляють про 

дискримінацію щодо них за віком, сімейним станом та статтю з боку 

роботодавців, що відповідає реальному стану речей. 

За професійними ознаками серед безробітних, що знаходились у стані 

пошуку роботи 12 місяців і більше (чисельність таких у 2018 р. склала 443,6 

тис. осіб), найбільшу кількість склали кваліфіковані робітники з 

інструментом - 83,3 тис. осіб., працівники сфери торгівлі та послуг - 72,5 тис. 

осіб та професіонали - 59,1 тис. осіб [110]  
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Криза різко звузила перспективи на ринку праці для молодих людей. 

Багато з них змушені перебувати у стані тривалого безробіття із самого 

початку трудової діяльності. Високий рівень безробіття серед молодих людей 

пояснюється як дефіцитом якісних робочих місць, так і тим, що значна 

частина молодих людей у такому віці не має необхідних професійних 

навичок, досвіду роботи, котрі відповідають вимогам роботодавців. Аналіз 

вікової структури довготривалого безробіття в Україні свідчить, що серед 

тих, що шукають роботу тривалий час переважає молодь віком 25-34 та 15-34 

років. Значні обсяги довготривалого безробіття зафіксовані у віковій групі 

35-45 років, особи цієї вікової категорії зазвичай  демонструють найвищі 

рівні трудової активності, бо більшість із них уже мають накопичений досвід 

роботи, професійно-кваліфікаційні навики, освіту тощо.    

В Україні, при зростанні рівня освіти, чисельність довготривалих 

безробітних жінок зменшується. Структура безробітних за освітою чоловіків 

дещо відрізняється: серед них дуже великий відсоток безробітних з 

професійно-технічною освітою –101,1 тис. осіб (35%). Чисельність жінок з 

повною та базовою вищою освітою, що перебували у статусі довготривалого 

безробіття, становила51 тис. осіб (18%), чоловіків – 79,9 тис. осіб (28%). При 

цьому слід наголосити, що переважання чоловічого довготривалого 

безробіття над жіночим, як в цілому, так і серед тих, хто має вищу та 

професійно-технічну освіту зумовлено тим, що для більшості жінок більш 

важливим є збереження робочого  місця задля отримання постійного доходу 

та соціальних гарантій. Заради цього жінок менше звільняються за власним 

бажанням, погоджуючись займати низькооплачувані та непрестижні посади 

або такі, що не відповідають їх освітньо-кваліфікаційному рівню та 

професійним вподобанням. Про це свідчать результати опитувань у 2018 р. 

осіб, що знаходились у пошуках роботи більше року. Серед них звільнених за 

власним бажанням, за угодою сторін 104 тис. чоловіків та майже вдвічі 

менше – 57 тис. жінок [110]. 
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Як показує практика, найефективнішим періодом для пошуку роботи – 

і самостійного, і за сприяння служби зайнятості, – є перші три місяці 

безробіття. Існує багато різних причин. Певну роль може відіграти навіть 

фактор випадковості. Але, на наш погляд, ймовірність потрапляння до 

довготривалого безробіття відрізняється залежно від статево-вікових 

характеристик пошукачів робочого місця, рівня їх освіченості. 

Оцінювання ризику довгострокового безробіття здійснено за 

допомогою методу бінарної логістичної регресії з використанням програм  

SPSS та MS Excel дає можливість за умов використання бінарних змінних (в 

даному випадку настання або ненастання певної події) отримати ймовірність 

даного випадку. Для розрахунку використані первинні данні мікрофайлів 

вибіркового обстеження домогосподарств з питань економічної активності 

2018 р. Первинні, а саме не агреговані дані, мають найбільшу цінність при 

проведенні даного дослідження, тому що вони містять вхідну інформацію, 

що є необхідним для такого аналізу. Обстеження домашніх господарств – 

найбільш гнучкий з усіх інструментів збору статистичної інформації. Під час 

його проведення можливе охоплення усіх груп населення країни, усіх сфер 

економічної діяльності та категорій трудящих, включаючи сумісників, 

тимчасово, випадково та неповністю зайнятих, тощо. Метою обстежень 

домогосподарств є визначення обсягів економічно активного населення, сфер 

прикладання праці, реального обсягу пропозиції робочої сили в цілому по 

Україні та її областях, причин безробіття та його тривалості. 

Результуюча ознака моделі – перебування у статусі безробітного 

більше 1 року – змінюється в дихотомічній шкалі, а факторні ознаки в 

метричній та інших шкалах. Використовуючи метод максимальної 

правдоподібності у статистичному пакеті SPSS, оцінено ступінь вірогідності 

бути довготривалим безробітним особі із певним набором характеристик 

[333]. Для аналізу використано масив даних 116,9 тис. осіб, із соціально-

демографічними ознаками (стать, вік, освітній рівень, сімейний стан та ін..). 

Якість побудованої моделі, забезпечується достатньо високими показниками  
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R2Nagelkerke та R2Cox&Snell, що характеризують частку впливу всіх 

предикторів моделі на дисперсію залежної змінної (табл. 4.11). 

 

Таблиця 4.11. Статистичні характеристики якості моделі 

-2Log правдоподібність 

 

R2Cox&Snell R2Nagelkerke 

34,65 0,578 0,863 

Джерело. розрахункові дані моделі 

Значення -2Log правдоподібності свідчить, що сформована модель є 

адекватною, інші показники є стабільними за результатами статистик 

узгодження, що використовуються в логістичній регресії. В нашому випадку 

p-рівень гіпотези виявився нижче 5 відсотків, а значення статистики Chi-

squareзнаходиться в межах, що дозволяє констатувати високий рівень 

узгодженості моделі, можна зробити висновок про достатню якість моделі. 

Нижче наведено змінні рівняння логістичної регресії (табл.4.12) 

Також значущість факторів підтверджується відповідним рівнем 

значення p-value. Таким чином, сформована модель дійсно адекватно описує 

сукупність даних і дозволяє оцінити ймовірність настання події (особа 

потрапляє в сегмент довготривалого безробіття). За результатами отриманої 

моделі розраховано ризики довготривалого безробіття, які оцінені у 

відсотках у діапазоні від 0 до 100. 
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Таблиця 4.12.Змінні рівняння регресії 

 

 Коефіцієнт 
рівняння B 

Середньоквад
ратична 
помилка S.E. 

Статистика 
ВальдаWald 

Рівень 
значущості 
Sig. 

Vik/Вік   12,432 0,002 

vik_1/(15-29) 0,433 0,121 8,506 0,006 

vik_2/(30-39) 0,277 0,114 7,460 0,001 

vik_3/(40-49) -0,097 0,103 5,102 0,002 

vik_4/(50-59) -0,417 0,048 4,349 0,003 

vik_5/(60-70)  0,144 7,784 0,004 

osvita   21,7894 0,042 

osvita_1 

вища освіта 

5,441 0,703 14,756 0,003 

osvita_2 

професійно-

технічна освіта 

3,356 0,743 19,754 0,002 

osvita_3 

середня освіта  
6,834 0,865 15,987 0,02 

osvita_4 

відсутня  освіта 

8,231 1,124 17,876 0,003 

Stat 

Стать 

5,880 1,456 15,632 0,010 

sim_stan 

Сімейний стан 

-14,836 0,825 14,965 0,012 

Constant 

Константа 

2,824 1,463 15,986 0,021 

Джерело. розрахункові дані моделі 

Важливим моментом при аналізі ризику довготривалого безробіття є 

необхідність визначення найбільш «небезпечного» віку. Ми вилучили з 

аналізу крайні вікові групи, оскільки в цих вікових категоріях була відсутня 

достатня кількість відповідей. Це пояснюється тим фактом, що дуже молоді 

особи не є досить репрезентабельною віковою категорією для аналізу 

довготривалого безробіття, а також їх більшість навіть не належить до 

категорії економічно активного населення. Більша частина літньої групи 

населення знаходиться теж вже в стані економічної неактивності у зв’язку з 
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виходом на пенсію. Таким чином, до аналізу результатів ці дві вікові 

категорії не відносяться. 

 

Рис. 4.28. Статево-віковий розподіл ризику довгострокового 
безробіття, 2018 р.(%) 

Джерело: складено автором за власними розрахунками 

 

Як видно з рисунку, ризик потрапити до сегменту довгострокового 

безробіття збільшується з віком, незважаючи на зростання рівня 

професіоналізму, найвищими є показники для віку 40-49 років. Досить чітко 

спостерігається мінімальний ризик стати тривалим безробітним у віці від 20 

до 29 років (знаходиться в діапазоні 22,5 та 23,8 %. оскільки до цієї вікової 

категорії відносяться молоді та енергійні спеціалісти, яких роботодавці з 

більшою ймовірністю приймають до себе на роботу, ніж осіб більш літнього 

віку. Якщо оцінювати ризик у статевому розрізі, то наочно видно, що ризики 

для чоловіків є нижчими порівняно із жінками в усіх вікових групах окрім 

40-49 років. На наш погляд, велику роль відіграє також і фактор мобільності. 

Унаймолодшій категорії економічно активного населення є найвищий рівень 

мобільності, тому що, як правило, в цьому віці молоді люди тільки 

починають сімейне життя і ще не надто прив’язані до одного місця 

проживання. Зменшення рівня ризику в передпенісному віці найімовірніше 

пов’язано із більшою активністю осіб у пошуку роботи та погодженням до 

будь якої зайнятості заради отримання пенсії у найближчому майбутньому. 
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Розрахунок ймовірності бути безробітним  протягом часу більше 1 року 

за сімейним статусом у статевому розрізі дозволяє констатувати вплив 

психологічних факторів на тривалість пошуку роботи. 

Таблиця 4.13. Ризик довготривалого безробіття у статевому розрізі 
та за сімейним статусом у 2018 р., % 

 

Сімейний стан 

 

Жінки Чоловіки 

Одружений 36,85 39,01 

Неодружений 30,15 32,12 

Розлучені 44,70 46,98 

Удівці 27,73 29,61 

Джерело: складено автором за власними розрахунками 

 

Як для жінок, так  і чоловіків досить високим є ризик довготривалого 

безробіття для розлучених. Слід звернути увагу на той факт, що для 

неодружених ймовірність швидше знайти роботу є вищою, оскільки, можна 

припустити, спрацьовують дискримінаційні переваги роботодавців щодо 

неодружених працівників, які є необтяжливими зобов‘язаннями щодо 

утриманців.  

Так, одна з гіпотез нашого дослідження є те, що із збільшенням рівня 

освіти, вірогідність бути у лавах довготривалого безробіття зменшується. Як 

відомо з макроекономічної теорії, освітній рівень визначає рівень 

конкурентоспроможності робочої сили. Однак парадоксом функціонування 

ринку праці України є висока частка безробітних із високим рівнем освіти, 

що пояснюється структурною перебудовою економіки на перших роках  

ринкових перетворень та надмірним освітнім рівнем зайнятих 
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Таблиця 4.14. Розподіл ризику довгострокового безробіття за 

освітнім рівнем у 2018 р., % 

Рівень освіти жінки чоловіки 

Повна вища 10,01 13,48 

Базова вища 13,69 15,24 

Неповна вища 13,64 19,12 

Професійно-технічна 20,83 26,63 

Повна загальна середня 26,98 32,67 

Базова загальна середня 34,04 39,56 

Початкова загальна, немає освіти 53,43 39,60 

Джерело: складено автором за власними розрахунками 

Так,  ризик є оберненою величиною до освітнього рівня, простежується 

тенденція щодо його зменшення із підвищенням освітнього рівня. Можливо 

припустити, що особи із вищим освітнім рівнем мають більш активну 

життєву позицію і тому, що вони погоджуються на будь яку зайнятість, яка 

можливо і не відповідає їх освітньо-кваліфікаційному рівню.  

Довготривале безробіття знецінює трудовий капітал, і чим довше 

людина не працює, тим складніше їй знайти роботу. До цього ж вона все 

нижче і нижче оцінює свої можливості, не тільки на ринку праці, а й взагалі 

як працівника, що не сприяє зміні її статусу. Деяким людям, які залишились 

без роботи, достатньо надати інформацію про робочі місця, дати необхідну 

консультацію. Інших необхідно перепрофілювати, оскільки за своєю 

спеціальністю вони навряд чи влаштуються на роботу. Існують також і люди 

схильні до довготривалого безробіття.  

Допомога по безробіттю надається не тільки тому, що людина втратила 

роботу, а тільки як результат певної угоди, яка передбачає, що особа буде 

якимось чином діяти, щоб вийти з цього положення. Якщо не виконується ця 

угода – особа залишаєшся без допомоги. Взагалі вважається, що якщо у 

проміжок часу від 6-ти до 12-ти місяців втручання суспільства та держави ще 

може бути ефективним, то вже пізніше – навряд.  
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Довгострокові безробітні складають групу високого ризику за різними 

показниками. Здатність до самоорганізації в припустимих для суспільства 

формах – небезмежний ресурс. Скоріше за все, він вичерпується протягом 12-

ти місяців. Після двох-трьох років «бездіяльності», держава практично 

втрачає цих людей як робочу силу; у подальшому вони будуть мати 

необхідність у довготривалій реабілітації, і на це буде використано більше 

коштів ніж на виконання активної програми с самого початку. Таким чином, 

якщо суспільство усвідомить цей факт, що сучасна політика просто 

небезпечна, якщо кошти будуть розподілятися іншим шляхом, служби 

зайнятості можна буде переорієнтувати на іншу політику. 

Практика підтверджує, що довгострокове перебування  у стані 

безробіття збільшує для безробітних ризики втрати навичок та зменшує їхні 

шанси на працевлаштування. Зокрема, фахівці вважають, що упродовж 12-ти 

місяців у осіб, не зайнятих трудовою діяльністю, втрачається здатність до 

самоорганізації. Після двох-трьох років бездіяльності держава практично 

втрачає цих людей як робочу силу та для зміни ситуації їм необхідна 

довготривала реабілітація, що потребує додаткових витрат. Тривале 

перебування у стані безробіття призводить до ослаблення мотивації до 

активного пошуку роботи; втрати професійних вмінь, навичок та зменшує 

шанси на працевлаштування; зниження рівня життя, поступової деградації 

особистості  та збільшує ризики щодо повної самореалізації. Водночас, 

негативні наслідки довготривалого безробіття  трансформуються у 

погіршення якісних та кількісних характеристик трудового потенціалу 

країни, зростання соціальної нерівності, маргіналізації населення, посилення 

соціальної напруженості в суспільстві та потребує збільшення обсягів 

соціальних трансфертів (виплата допомоги по безробіттю, допомоги 

малозабезпеченим тощо). 

Гендерно-вікові асиметрії як соціальне явище є результатом 

дисбалансу соціальної структури в суспільстві та ринку праці, глибоких 
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суспільних протиріч та проблем, а також соціально-психологічних проблем 

окремих особистостей. 

Укрупнена вікова структура робочої сили за 2018 р. свідчить про те, що 

певна кількість осіб старше працездатного віку залишалася економічно 

активною, із них переважна більшість (642,3 тис. осіб) – це зайняті, і тільки 

1,0 тис. осіб – безробітні. Робоча сила осіб старше працездатного віку 

представлена переважно особами жіночої статі, це пояснюється 

особливостями статево-віковою структурою населення України, що 

характеризується значним переважанням жінок у старших вікових групах. 

Чоловіки у працездатному віці переважали на ринку праці серед зайнятих та 

безробітних. Серед економічно неактивних чоловіків частки осіб 

працездатного та непрацездатного віку практично не відрізняються: 39,59% 

та 38,80 % відповідно (табл. 4.15). 

Таблиця 4.15. Гендерний розподіл економічно активного населення 
України в 2018 , % 

Статус економічної активності 
 

Жінки Чоловіки Всього 

Зайняте населення 

Працездатний вік  48,22 51,78 100 

Старше працездатного віку 51,63 48,37 100 

Безробітне населення  
Працездатний вік  40,24 59,76 100 

Старше працездатного віку 60,0 40,0 100 

Економічно неактивне 
населення 

Працездатний вік  60,41 39,59 100 

Старше працездатного віку 61,20 38,80 100 

Джерело: Складено за даними [110] 

 

Статевий дисбаланс населення поглиблюється з віком: якщо у віковій 

групі 55–59 років на кожну тисячу жінок припадає 794 чоловіків, у віці 60-64 

років – 713, у віці 65–69 років – 635, у віці 70–74 років – 535, а у віці 75–89 

років і більше – лише 440 чоловіків. Тобто у згаданих вікових групах 

співвідношення жінок і чоловіків збільшується із 1,26 (вік 55–59 р.), до 2,43 

(вік 75–79 р.) [110]. Продемонстровані гендерні асиметрії зумовлені, 

насамперед, високим рівнем смертності чоловіків у працездатному віці 
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(імовірність настання передчасної смерті для чоловіків в Україні у 3 рази 

вища, ніж для жінок, унаслідок чого середня тривалість життя жінок значно 

перевищує середню тривалість життя чоловіків).  

Молода когорта робочої сили (до молодих осіб згідно законодавства 

України відносяться особи віком 15-35 років) за період 2014 –2018 рр. 

скоротилася з 12,0 млн. осіб до 10,0 млн. осіб4, основною причиною чого є дія 

демографічних чинників, зокрема зниження народжуваності в 1990-х та на 

початку 2000-х років. За статусом економічної активності молодь в цей період 

розподілялась наступним чином: 54,1–56,1% – зайняте населення, 7,0–8,6% – 

безробітне та 36,6–37,7% – економічно неактивне. Слід відзначити, що в цей 

період простежувалися позитивні тенденції щодо підвищення рівня зайнятості 

при скороченні рівнів безробіття та економічної неактивності. В останній 

період ці тенденції зберігаються за усіма віковими категоріями молоді.  

Серед економічно активної молоді переважна більшість особи, які 

навчалися у закладах освіти середнього та вищого кваліфікаційного рівня, що 

свідчить про вагомість освітньо-кваліфікаційного чинника на ринку праці в 

Україні. В структурі ж економічно неактивних осіб молодого віку більше 40% 

та біля 30% мають відповідно лише повну середню чи базову і початкову 

освіту, що є загрозою щодо формування освітніх цінностей у суспільстві та 

формування інноваційного суспільства.  

У 2018 р. рівень економічної активності серед осіб у віці 30 – 34 років 

становив 83,3 %, у віці 25 – 29 років – 79,6 % та був вищим, ніж в середньому 

серед населення віком 15 – 70 років (62,6 %). Високий рівень економічної 

активності серед 30–34-річних пояснюється тим, що молодь цього віку вже 

завершила здобуття професійної освіти та вийшла на ринок праці. Водночас 

серед осіб віком 15 – 24 роки цей показник становив лише 33,7 % (для 

порівняння, в ЄС-28 рівень економічної активності молоді у віці 15 – 24 роки у 

2018 р. – 41,7 %). Невисокі показники економічної активності в наймолодшій 

 
4До молодих, відповідно до Закону України «Про сприяння соціальному становленню та розвитку молоді в 
Україні» належать громадяни України віком від 14 до 35 років. 
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когорті значною мірою пояснюються тим, що в цей період життя молодь 

отримує освіту (84,1%), відкладаючи свій вихід на ринок праці.  

Гендерна сегрегація є однією із характеристик ринку праці та означає 

нерівномірність розподілу чоловіків та жінок за видами діяльності, 

професіями, посадами. Починаючи з 1970-х років, в дослідженнях соціально-

трудових відносин почали розглядатися проблеми та причини 

нерівномірного розподілу чоловіків та жінок між професіями. В рамках 

неокласичної економічної теорії існування гендерної сегрегації пояснюється 

схильністю жінок працювати в тих професіях, які дозволяють їм поєднувати 

трудову діяльність із домашніми обов‘язками. А вибір заняття, професії має 

пряму залежність від індивідуальної віддачі від неї протягом життя. Все це 

обґрунтовує вибір жінок на користь гнучкої зайнятості, роботи або в 

скороченому режимі, або в поєднанні з вільними робочими днями.  

Високий ступінь гендерної сегрегації є значимим фактором 

диспропорцій у рівні оплати праці, у кар’єрних перспективах і як наслідок, – 

у нерівності можливостей чоловіків та жінок у сфері зайнятості в цілому, а в 

подальшому відмінностями у розмірах пенсійного забезпечення. Рівень 

сегрегації оцінюється за допомогою низки індексів, що дозволяють 

порівнювати гендерну галузеву та професійну структуру зайнятості. 

Ідеальною вважають ситуацію, коли статевий розподіл зайнятості за 

галузями та професіями є пропорційним. Найбільш поширеним індексом 

сегрегації є індекс Дункану, який показує, яка умовна частка зайнятих іншої 

статі має бути переміщена в інший вид діяльності, що має забезпечити 

рівномірний статевий розподіл. Тобто за умови рівномірного розподілу він 

дорівнює 0, за повної сегрегації – дорівнює 100.  

Значення показнику демонструє, яку частку протилежної статі 

зайнятих слід умовно перемістити з однієї професійної групи до іншої і 

професійна структура зайнятості досягне гендерно врівноваженого стану. 

Так, для нашої країни професійна сегрегація не набуває загрозливих ознак і є 

помірною. 
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Таблиця 4.16. Динаміка рівнів професійної сегрегації для окремих 

вікових груп українського ринку праці 

 Працездатний вік Старше 
працездатного 
віку 

Молодь 15-34 

2008 0,412 0,342 0,342 

2013 0,346 0,315 0,357 

2018 0,324 0,296 0,388 

Джерело. розраховано автором за даними  [110] 

 

Динаміка цього показника, розрахована за професійними групами в 

розрізі вікових груп доводить, що у групах працездатного віку та старше 

працездатного віку гендерний професійний розподіл стає більш рівномірним, 

а у молодших групах ситуація несуттєво, але погіршується. В Україні 

система забезпечення продуктивної зайнятості молоді не є дієвою, про що 

свідчать нагромаджені проблеми у цій сфері, невирішеність яких призводить 

до втрати та погіршення якості трудового потенціалу держави.  

Зайнятість осіб пенсійного віку можна розглядати з двох аспектів. З 

одного боку, це – можливість диверсифікувати та збільшити особистісні 

доходи та долучитися до соціальних зв‘язків. Тривала зайнятість це 

пролонгований період отримання доходів від інвестицій у людський капітал. 

Як доводять дослідження, освітній рівень суттєво збільшує вірогідність 

збільшити тривалість трудової діяльності [334, 335, 336]. 

З іншого боку, вихід на пенсію це вивільнення робочих місць та 

необхідний елемент у ланцюжку відтворення робочої сили та кадрового 

оновлення робочих місць в економіці. Для пострадянських країн із 

нерозвиненістю мережі соціальних служб та низьким рівнем охоплення 

соціальними робітниками осіб, які потребують допомоги, молоді пенсіонери 

досить часто доповнюють цю нестачу, оскільки саме вони виконують 

функцію догляду за членами родини.  
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Здійснений аналіз дозволив відмітити основне коло актуальних загроз, 

що є актуальними для найуразливіших сегментів ринку праці і виникають 

внаслідок несприятливих процесів у соціо-гуманітарній сфері; відсутності 

чіткої узгодженості пріоритетів і тактики економічних перетворень з 

пріоритетами та темпами проведення соціальних реформ; недостатнього 

врахування соціальних пріоритетів при прийнятті рішень у сфері 

економічного розвитку держави; нерозвиненості інструментів щодо 

попереднього передбачення соціальних наслідків конкретних 

трансформаційних заходів економічного характеру. Їх вплив викликає значну 

кількість негативних наслідків у вимірі рівня і якості життя населення країни 

та суспільного розвитку в цілому (табл. 4.17). 

Таблиця 4.17.Соціо-економічні загрози найуразливіших сегментів 
ринку праці та їх негативні наслідки 

Загрози Негативні наслідки 

Низька доступність робочих місць; 
Неузгодженість ринку праці та ринку 

освітніх послуг; 
Низька якість робочих місць; 
Негативна залежність ймовірності 
працевлаштування від тривалості 
незайнятості; 
Низька дієвість мотиваційних та 

стимулюючих чинників; 
Поглиблення структурних диспропорцій 

на ринку праці; 
Поширення неформальної зайнятості; 
Міграційний відтік молоді; 
Низька ціна робочої сили 

Уповільнення соціально-економічного 

прогресу; 
Звуження трудового потенціалу; 
Неефективне використання трудового 

потенціалу; 
Втрата інтелектуального потенціалу; 
Поглиблення демографічної кризи; 
Гальмування інноваційних процесів; 
Розширення тіньового сектору; 
Погіршення якості та рівня життя; 
Зростання чисельності зневірених; 
Посилення соціальної напруженості; 
Збільшення навантаження на систему 

соціального захисту 

Джерело. авторська розробка 

Реалії сьогодення характеризуються підвищеними ризиками, 

пов’язаними зі складною демографічною ситуацією, політичними кризами та 

недосконалістю управлінських рішень. Ці ризики не оминають жодної 

соціальної групи і впливають на загальний рівень людського розвитку. 
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Усвідомлення пріоритетів та конкретних шляхів щодо їх подолання є однією 

з найбільш гострих і актуальних завдань сучасності, вирішення яких є 

необхідною умовою для подальшого суспільного прогресу та забезпечення 

економічної безпеки держави. Складність та масштабність завдань, які 

постають перед державою у сфері регулювання ринку праці з метою 

подолання проблем у царині нагромадження людського капіталу та 

досягнення національною соціальною сферою європейських стандартів, 

вимагає системного підходу в її управлінських зусиллях.  

Отже, ситуація на ринку праці України, що перебуває під впливом 

складних економічних, демографічних та політичних умов, характеризується 

наявністю асиметрій та диспропорцій, внаслідок яких країна не в повній мірі 

реалізує наявний трудовий та економічний потенціал. Подолання 

сформованих проблем потребує невідкладного реформування ринку праці та 

запровадження адекватних заходів для досягнення стратегічних цілей щодо 

максимальної реалізації трудового потенціалу шляхом створення 

сприятливих умов для прикладання праці та активізації мотиваційних та 

стимулюючих заходів до продуктивної зайнятості. Державна політика у цій 

сфері має носити системний характер та бути спрямована на досягнення 

цілей кожного із суб’єктів соціально-трудових відносин. 

Механізм регулювання ринку праці України повинен поєднати в собі 

фінансово-вартісну, структурно-інвестиційну, соціально-економічну, 

організаційно-управлінську складові в загальній системі господарського 

управління і здійснюватися в контексті заходів регіональної політики 

економічних перетворень. Першоосновою економічного регулювання ринку 

праці повинні стати реальна вартість робочої сили й ефективна зайнятість 

населення, яка в наших умовах передбачає активізацію процесу вивільнення 

надлишкової робочої сили, формування мобільного резерву робочої сили, 

легалізацію прихованого безробіття.  

Пріоритетами державної політики зайнятості України у середньо- та 

довгостроковій перспективі мають стати: 
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➢ розгляд проблем зайнятості та функціонування вітчизняного ринку 

праці через призму побудови інформаційного суспільства та 

знаннєвоорієнтованої економіки, що вимагатиме формування таких трьох 

основних тенденцій: зростання чисельності зайнятих в «інформаційній 

сфері», зростання інвестицій у розвиток трудових ресурсів, зростання вимог 

до професійно-освітнього рівня зайнятих; 

➢ інституціональна розбудова національного ринку праці, що є 

необхідною умовою його конвергенції зі спільним ринком праці 

Європейського Союзу; 

➢ підвищення ефективної мотивації і стимулювання зайнятості; 

➢ створення сприятливого середовища для сталого розвитку 

підприємництва, що є найважливішою умовою для розширення можливостей 

працевлаштування; 

➢ концентрація зусиль усіх гілок влади на комплексному здійсненні 

радикальних економічних, адміністративних, управлінсько-організаційних 

заходів щодо повернення працівників у формальний сектор економіки; 

➢ протидія зростанню молодіжного безробіття, високий рівень якого 

сприяє зростанню довготривалого безробіття, посиленню соціальної 

напруженості, а також гальмує накопичення національного людського 

капіталу. 

Вирішенню існуючих проблем у сфері зайнятості має сприяти 

ефективна реалізація державних, галузевих та регіональних програм, 

спрямованих на зниження напруженості на ринку праці за рахунок створення 

правових, економічних та інституційних засад для підвищення 

продуктивності праці та ефективності зайнятості населення. 
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4.4. Освітньо-професійні асиметрії національного ринку праці 

 

Однією з ключових макроекономічних проблем сучасного ринку праці 

в Україні є структурна невідповідність параметрів попиту на працю та 

пропозиції робочої сили. Це неспівпадіння впливає на функціонування 

національного ринку праці, знижуючи його ефективність в напрямі 

задоволення перспективних потреб економіки в кваліфікованих кадрах. Існує 

проблема значного дисбалансу між попитом і пропозицією робочої сили за 

професійно-кваліфікаційним, освітнім рівнями в різних видах економічної 

діяльності, економічних регіонах, в країні в цілому. 

Наявний дисбаланс між структурою підготовки кадрів і попитом на 

випускників та існуючих фахівців, які вийшли на ринок праці зумовлює 

необхідність пошуку принципово нових підходів, що дозволяють регулювати 

систему попиту й пропозиції на ринку праці. Позитивні зміни є можливими 

за умови застосування заходів, спрямованих на створення моделей і 

методичних інструментів управління структурою підготовки кадрів, що 

забезпечить узгодження попиту та пропозиції з основними завданнями 

соціально-економічного розвитку регіонів. 

Якісний та кількісний дисбаланс формується та посилюється в тому 

випадку, коли працівники не мають можливості знайти робочі місця задля 

застосування власних професійних навичок, а роботодавців в свою чергу не 

мають можливості забезпечення виробничих можливостей необхідною 

робочою силою. 

Можна виокремити різні типи невідповідності: 

1. Вертикальне розбалансування, що проявляється у невідповідності 

рівня кваліфікації та професійних навичок. Такий дисбаланс простежується у 

надмірних або недостатніх освітніх рівнях робочої сили або ж надмірному 

або недостатньому рівні професійних навичок. 

2. Горизонтальна розбалансованість, що проявляється у зміні сфери 

професійної діяльності. Так вона може виникати внаслідок структурних змін 
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в економіці та суттєвого притоку працівників із інших галузей, які мають 

невідповідну фахову освіту. 

3. Невідповідність професійних навичок існуючій структурі робочих 

місць. Виникає внаслідок недостатності навичок певного типу та рівня, які 

потрібні на даний час в економіці. На рівні підприємства це призводить до 

перезавантаження більш досвідчених працівників, та відповідно зниження 

загального рівня продуктивності праці. 

4. Дефіцит кваліфікованих кадрів, що пов’язаний із неефективністю 

функціонування економіки країни та недостатньою кількістю 

високопродуктивних робочих місць, які б відповідали освітній структурі 

робочої сили. 

5. Дефіцит вакансій, тобто невідповідність структури існуючих та 

новостворених робочих місць освітній структурі робочої сили країни та 

регіону, що проявляється переважно у надмірному освітньому рівні 

зайнятого населення. 

6. Застаріння професійних компетенцій внаслідок структурних, 

технологічних та економічних змін в економіці 

Таким чином, розбалансований ринок праці характеризується 

неузгодженістю його параметрів, а саме: обсягів, профілів та структури 

підготовки кадрів. Сучасні технологічні процеси характеризуються 

динамічністю, тому професійна освіта може бути якісною лише за умови 

глибокої інтеграції з реальною практичною сферою. Ринок праці формує 

конкурентне середовище та визначає стимули ефективної діяльності закладів 

професійної освіти. Структура та обсяги професійної підготовки 

визначаються не лише вимогами ринку, а й попитом населення на освітні 

послуги, престижністю тієї чи іншої професії, що є причиною посилення 

дисбалансу, поглибленням проблем із працевлаштуванням та ефективною 

зайнятістю. Одним із наслідків дисбалансів є формування 

депрофесіоналізації робочої сили, яка проявляється не лише у зниженні 

попиту на висококваліфіковані професії, а й у втраті рівня кваліфікації за 
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рахунок існування надлишкового освітньо-кваліфікаційного рівня в 

економіці країни. 

Рівні зайнятості у всіх вікових групах мають тенденцію до зменшення 

із нижчим освітнім рівнем, лише для наймолодшої групи 15-24 роки, шанси 

бути зайнятим для осіб із професійно-технічною освітою є вищими. В 

подальшому, підвищення освітнього рівня забезпечує більшу вірогідність 

бути зайнятими на ринку праці.  Так, за даними 2018 р. рівень зайнятості в 

наймолодшій групі із вищою освітою складав лише 55,1%, а  у осіб із 

професійно-технічною освітою, вже – 64,8%, для осіб у віці 40-49 років, 

розрив між рівнями зайнятості у осіб із вищою та професійно-технічною 

освітою склав 5,6 в.п., а у найстаршій віковій групі – 6,4 в.п. Незважаючи на 

постійний попит з боку роботодавців на кваліфікованих робітників, у всіх 

вікових групах рівень безробіття у осіб із професійно-технічною освітою є 

вищим ніж у осіб із вищим освітнім рівнем (табл.. 4.18). 

 

Таблиця 4.18.Освітньо-віковий розподіл рівнів зайнятості та 
безробіття у 2019 р. 

 

Вища освіта Професійно-технічна освіта 

Середня освіта та 
початкова освіта 

рівень 
зайнятості 

рівень 
безробіття 

рівень 
зайнятості 

рівень 
безробіття 

рівень 
зайнятості 

рівень 
безробіття 

15-24 

роки 55,1 16,9 64,8 16,5 10,7 21,3 

25-29 

років 77,0 7,9 71,4 12,5 58,5 12,8 

30-34 

роки 79,5 8,1 78,1 8,3 63,2 12,1 

35-39 

років 82,0 8,2 78,0 10,4 62,8 11,9 

40-49 

років 84,0 6,7 78,4 9,8 70,4 7,3 

50-59 

років 69,6 6,5 66,9 8,2 56,8 8,3 

60-70 

років 17,2 0,2 10,7 0,3 10,0 0,1 

Джерело: Складено за даними [110] 
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Згідно теорії людського капіталу та окупності інвестицій у його 

нагромадження, рівень зайнятості зростає відповідно до отриманого 

освітнього рівня, що підтверджує і національна статистика. (див. табл. 3.19) 

Однак така освітня характеристика ринку праці має певні не відразу помітні 

ознаки, пов’язані із наявними перекосами в економічній та освітній 

політиках. Нагромаджені диспропорції розвитку соціально-трудової сфери 

призвели до того, що зараз у країні багато із тих, хто отримав вищу 

формальну підготовку, займає робочі місця, які потребують нижчої 

кваліфікації. Як відомо, професійний розподіл зайнятих, який 

регламентується Державним класифікатором професій, здійснюється 

відповідно до освітнього рівня зайнятих осіб. Робочі місця за професіями 1-3 

групи (керівники, професіонали та фахівці) можуть бути розподілені між 

особами, які мають вищу формальну освітню підготовку.  

Таблиця 4.19. Освітньо-професйна структура зайнятого населення 
у 2019 р.,% 

Професійна група 

Недостатній 
освітній 
рівень 

Достатній 
освітній 
рівень 

Надмірний 
освітній 
рівень 

Законодавці, вищі державні службовці, 
керівники, менеджери (управителі) 9,75 90,25  
Професіонали 3,89 96,11  
Фахівці 8,64 91,36  
Технічні службовці 0,65 62,31 37,04 

Працівники сфери торгівлі та послуг 1,48 79,43 19,10 

Кваліфіковані робітники сільського та 
лісового господарств, риборозведення та 
рибальства 5,77 83,83 10,40 

Кваліфіковані робітники з інструментом 
1,59 88,51 9,90 

Робітники з обслуговування, експлуатації та 
контролювання за роботою технологічного 
устаткування, складання устаткування 1,20 89,79 9,01 

Найпростіші професії  48,85 51,15 

Джерело. авторські розрахунки 

Професійні групи від 4 до 8 (технічні службовці — робітники з 

обслуговування устаткування) складаються з професій, виконання трудових 

завдань за якими, визначають достатнім професійно-технічний рівень освіти. 
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Таким чином, маючи освітню підготовку, яка не відповідає формальним 

вимогам робочого місця, яскраво проявляється освітньо-професійні 

дисбаланси ринку праці.  

Так, за даними 2018 р. більше половина зайнятих на найпростіших 

робочих місцях мають надмірний рівень кваліфікації, що є проявом 

примітивізації економіки та незбалансованості освітньо-професійних рівнів 

робочих місць та робочої сили. Особливої важливості набуває вивчення та 

визначення не лише кількісної невідповідності, а ще й обґрунтування якісних 

ознак невідповідності попиту та пропозиції на ринках праці. Це передбачає 

здійснення докладної ідентифікації та ґрунтовного аналізу ситуації на ринку 

праці в розрізі окремих його елементів за освітньо-кваліфікаційними 

ознаками. Аналіз та оцінка має здійснюватися на постійній основі та 

передбачає оцінку за якісними та кількісними компонентами ринку, 

отриману із різноманітних достовірних джерел інформації. Статистичні дані 

повинні характеризуватися достовірністю та повнотою охоплення 

досліджуваної категорії. 

Наразі підготовка кадрів в Україні є неоптимальною і не відповідає 

потребам вітчизняного ринку праці, про що свідчать нерідкі випадки 

звернень у центри зайнятості випускників ЗВО для перекваліфікації та 

подальшого працевлаштування не за фахом. Ці факти підтверджують 

необхідність синхронізації потреб ринку праці та ринку освітніх послуг. Так, 

за даними обстеження домогосподарств України з питань економічної 

активності, нині не за фахом працює 33,1%  фахівців, 80,2% працівників 

сфери торгівлі та послуг, 49,8% кваліфікованих робітників з інструментом 

(рис.4.29). 
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Рис.4.29. Професійний розподіл зайнятих, працюючих за фахом у 2019 р.  
Джерело: Складено за даними [110] 

 

Особливого занепокоєння викликає той факт, що 33,1% фахівців, які 

потребують освітнього рівня не нижче ніж вища та 91,6% технічних 

службовців, які потребують професійної освіти, працюють не за отриманим 

фахом. Це свідчить про неефективність витрачених бюджетних коштів. 

Причинами існування дисбалансів є як відсутність економічних 

стимулів створення робочих місць, що потребують вищого кваліфікаційного 

рівня, так і наявна інформаційна невизначеність перспектив ринку праці у 

професійному розрізі, зниження вимог до абітурієнтів при вступі у заклади 

вищої освіти, відсутність дієвого моніторингу її якості, в результаті чого 

вища освіта у певній мірі втрачає функцію інструменту інвестування у 

людський капітал та підвищення індивідуальної конкурентоспроможності. У 

нинішніх умовах для випускників, які отримали вищу освіту, навіть за 

державний кошт, існує висока ймовірність бути зайнятим на робочих місцях, 

які вимагають рівня професійно-технічної підготовки, або взагалі поповнити 

лави безробітних. Крім того, наявність вищої освіти не гарантує наявності 

робочого місця з достатнім рівнем оплати праці в Україні, про що 
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свідчать значне число осіб з вищою освітою, що опинилися серед 

безробітних. 

 

Рис. 4.30. Динаміка рівня безробіття в Україні серед осіб у віці 15-70 

років з вищою освітою, % 

Джерело: Складено за даними [110] 

 

Кадрове забезпечення економіки робочою силою середнього 

кваліфікаційного рівня потребує збалансованого та гармонійного розвитку 

двох взаємопов’язаних ринків: ринку праці, що забезпечує попит на 

кваліфікованих робітників, та ринку освітніх послуг на рівні професійної 

освіти. У більшості країн професійна освіта робітників виступає 

визначальним чинником ефективності економіки, зниження безробіття, 

покращення якості життя робочої сили та базисом формування середнього 

класу. 

Так, у східноєвропейських країнах частка осіб із професійно-технічним 

освітнім рівнем сягає близько 70% зайнятого населення (табл. 4.20). А у 

країнах ЄС майже половина всіх учнів другого етапу середньої освіти 

навчалися за професійно-освітніми програмами [337]. Динаміка чисельності 

осіб, які були охоплені освітніми програмами професійно-технічних закладів 
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в Україні, за досить тривалий період часу засвідчує, що їх частка не 

перевищує 30–35% усього населення.  

Таблиця 4.20. Динаміка охоплення населення професійно-

технічною освітою,%  
Країна 

 

1980 

 

1990 

 

1995 

 

2000 

 

2005 

 

2010 

 

2015 

 

2017 

 

Чехія .. .. .. 69,9 72,9 72,6 70,4 69,8 

Німеччина .. 60 61,1 58,2 58,6 59,1 59 57,8 

Угорщина 22,9 30,8 39,5 49 53,5 56,6 57,3 59,1 

Польща .. 54,3 47,7 .. .. .. .. .. 

Румунія .. .. .. 50,4 52,7 52,2 50,2 52,8 

Словаччина .. .. 59 65,1 .. .. .. .. 

Україна 22 30,7 .. .. 37,4 38,1 36,8 36,8 

США 51,6 56,3 51,6 50,7 49 48,1 47,5 .. 

Джерело. розраховано автором за даними [209] 

Низький рівень охоплення професійними освітніми програмами 

спостерігався ще за радянських часів. Так, в Україні цей рівень несуттєво 

перевищував 22%, порівняно із 51% рівнем охоплення у США. Це було 

пов’язано із низькою престижністю робітничих професій, носії яких 

сприймалися суспільством як «вторинні» або менш соціально значущі, попри 

те, що для суспільства вони залишаються функціонально важливими. 

Фізична праця і пов’язані з нею масові професії дедалі більше втрачають 

свою привабливість: професія залишається масовою з огляду на об’єктивну 

суспільну економічну потребу, а от з огляду на суб’єктивну готовність 

зайнятися такою працею вона знецінюється. Людина, яка зайнята фізичною 

працею, є символічно невизнаною. Попит на фахівців з інженерною освітою 

протягом останніх років не зменшується, більшість підприємців відзначають 

істотний дефіцит кваліфікованих робітників з інструментом. Робітники, 

працівники сільського господарства, працівники соціальної сфери, інших 

масових професій перебувають на периферії медійної і, як наслідок, широкої 

суспільної уваги. Це зайвий раз свідчить про існування дисбалансу між 

суспільним та соціально-економічним визнанням професійної структури 

ринку праці та поширення споживацьких цінностей. Сучасне українське 

суспільство, перетворюючись на суспільство споживання, поступово змінює 
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ставлення до праці, культивуючи отримання «легких грошей», 

несистематичну працю. Потреба в демонстративному неробстві підкреслює 

дистанціювання від праці, що сприймається як непопулярний і навіть 

принизливий вид діяльності [338] та проявляється у тому, щоб «знайти собі 

місце поза полем видимості конс’юмеристського погляду» [339]. На наш 

погляд, саме ціннісні розбіжності суспільства із економічними потребами 

призводять до розбалансованості механізму співіснування ринків освіти та 

праці. Неспроможність забезпечення ефективної взаємодії цих двох 

соціально значимих ринків  проявляється у збереженні постійного істотного 

попиту на працівників робітничих професій (рис. 4.31).  

 

Рис. 4.31. Динаміка попиту на робочу силу в Україні у розрізі 
професій, тис.осіб 

Джерело: Складено за даними [111] 

Так, частка вакансій робітничих професій (4–8 професійні групи 

Класифікатора професій) серед їх загальної кількості протягом останніх 

десяти років становить понад 70%. Незважаючи на постійно існуючий попит 

на робітничі професії, стейкхолдери неодноразово наголошували на 

недостатню якість професійної освіти та рівень отриманих професійних 

компетенцій слухачів – майбутніх робітників [340].  
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Можна констатувати, що вітчизняна система підготовки кадрів не 

виконує в повному обсязі основні завдання, серед яких виокремлюються: 

забезпечення економіки кваліфікованими кадрами; збалансування попиту та 

пропозиції відповідно до пріоритетів розвитку економіки; забезпечення 

молоді першим робочим місцем відповідно до отриманої освіти, створення 

умов для її професійного та кваліфікаційного розвитку, посилення 

соціального партнерства між усіма стейкхолдерами; оновлення змісту 

освітніх та професійних програм навчання, зміцнення матеріально-технічної 

бази навчання. Серед недоліків сучасної системи професійної освіти та 

підготовки робітничих кадрів слід відзначити невідповідність обсягів 

регіонального замовлення на підготовку ПТНЗ, неефективність переліку 

професій, за якими здійснюється підготовка, оскільки  органи регіональної 

влади  не мають аналізу регіонального ринку праці у розрізі професій. 

Прояви професійно-кваліфікаційного дисбалансу між потребами ринку 

праці та підготовкою кадрів можна розглядати у макро та мікровимірах. 

Макроекономічна складова полягає у структурному погіршенні забезпечення 

майже всіх видів економічної діяльності кваліфікованою робочою силою, що в 

свою чергу є однією з причин втрати конкурентоспроможності галузей на 

світових ринках. Мікроекономічні аспекти передбачають існування та 

посилення дефіциту кваліфікованої робочої сили на підприємствах, що 

впливатиме на фінансові та соціальні показники його діяльності та населення 

регіону. Причинами існування дисбалансів є інформаційна невизначеність 

перспектив ринку праці у професійному розрізі, яка має багатоаспектну 

природу. Насамперед, це обмежені можливості роботодавців оцінити 

перспективну потребу у тих чи інших професійних кадрах на період їхньої 

підготовки. Поряд з цим, це і неповнота аналізу ринку праці у професійному 

розрізі й структури задоволеного попиту на робочу силу на рівні регіону, що 

визначають професійне ядро регіону і “прогалини” підготовки робітничих 

кадрів. Диспропорційність забезпечення економіки кадрами має розглядатися 

за окремими освітніми рівнями. Так, підготовка за професіями 
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(спеціальностями), що потребують вищої освіти слід розглядати згідно 

потреб національної економіки. Підготовку кваліфікованих робітників 

доцільно розглядати та оцінювати на рівні окремого регіону. Таким чином, 

існування освітньо-професійних дисбалансів як на рівні економіки в цілому, 

так і на рівні регіону зокрема, вимагає визначення найбільш перспективних 

напрямів підготовки вищою школою та професій, який потребує регіональна 

економіка.  

Визначення переліку спеціальностей та професій, яких потребує 

національна та регіональна економіки є достатньо складним процесом, 

оскільки перелік спеціальностей в закладах вищої освіти не відповідає назвам 

професій, які використовуються в статистиці праці та регламентуються 

Державним класифікатором професій. На першому етапі нами виокремлено 

перелік найбільш поширених/масових професій, що формують так зване 

«професійне ядро», що сформовано на рівні країни в цілому для професій 1-3 

професійної групи, які потребують освітнього рівня від молодшого 

спеціаліста до магістра.  «Професійне ядро» робітних професій доцільно 

розглядати на регіональному рівні, оскільки підготовка робітничих кадрів є 

завданням регіональної влади та обсяг регіональних замовлень формуються 

відповідно до кон’юнктури регіонального ринку праці. Професійне ядро 

дозволяє наочно оцінити співвідношення попиту та пропозиції робочих місць 

у розрізі окремих професій. Професійне “ядро” дозволяє побачити на 

найнижчому рівні дезагрегації представлену вище інформацію, зокрема 

структуру попиту на робочу силу та її пропозицію, надлишок або ж дефіцит 

робочої сили проти робочих місць. А також дає змогу предметно виявити 

можливості закладів освіти у підготовці відповідних кадрів. 

 

 

 

 

 



368 

 

Таблиця 4.21.Характеристики “ядра” професійних занять, що потребують 

вищої освіти на ринку праці України 

Код 

  
Назва професії 
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ст
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ї у
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2320 Викладачі середніх навчальних закладів 11,95 5,21 3,24 0,70 

3231 Медичні сестри, що асистують професіоналам 9,16 8,58 4,48 0,59 

2441 Професіонали в галузі економіки 7,69 3,29 4,36 1,50 

3433 Бухгалтери та касири-експерти 6,00 12,53 10,19 0,92 

2411 Професіонали в галузі аудиту та бухгалтерського обліку 5,46 0,29 0,33 1,25 

1229 Керівники інших основних підрозділів 4,26 5,29 7,18 1,53 

2221 Професіонали в галузі лікувальної справи  3,90 3,31 0,44 0,15 

1314 Керівники малих підприємств  3,73 0,42 3,55 9,52 

2149 Професіонали в інших галузях інженерної справи 3,56 5,90 4,45 0,85 

1222 Керівники виробничих підрозділів у промисловості 3,36 4,37 6,47 1,67 

3115 Технічні фахівці - механіки 3,25 1,84 1,73 1,06 

2145 Професіонали в галузі інженерної механіки 3,14 0,41 0,56 1,54 

2421 
Професіонали в галузі правознавства та прокурорського 
нагляду 

2,61 1,04 1,59 1,72 

1210 Керівники підприємств, установ та організацій 2,51 2,87 9,76 3,83 

3113 Технічні фахівці - електрики 2,35 2,48 1,66 0,75 

2132 Професіонали в галузі програмування 2,24 0,80 0,57 0,80 

2419 Професіонали у сфері державної служби 2,23 7,38 7,15 1,09 

1475 
Менеджери (управителі) з права, бухгалтерського обліку, та 
управління 

2,03 6,12 6,09 1,12 

2310 Викладачі університетів та вищих навчальних закладів 1,97 2,10 1,15 0,62 

3119 Інші технічні фахівці в галузі фізичних наук та техніки 1,92 2,24 2,36 1,19 

2332 Вихователі дошкільних закладів 1,81 1,38 1,06 0,87 

2429 Інші професіонали в галузі правознавства 1,71 2,09 1,63 0,88 

1453 Менеджери (управителі) в роздрібній торгівлі  1,71 0,41 0,71 1,95 

3415 Технічні та торговельні представники 1,68 2,59 2,62 1,14 

3340 Інші фахівці в галузі освіти 1,61 6,63 3,17 0,54 

1226 
Керівники виробничих підрозділів на транспорті, в 
складському господарстві та зв'язку 

1,30 2,01 3,38 1,89 

3221 Медичні асистенти 1,29 1,13 0,88 0,88 

2143 Професіонали в галузі електротехніки 1,19 0,34 0,39 1,30 

2142 Професіонали в галузі цивільного будівництва 1,18 0,97 0,74 0,86 

3320 Фахівці з дошкільного виховання 1,10 0,02 0,03 2,03 

1231 
Керівники фінансових, адміністративних підрозділів та інші 
керівники 

1,08 5,14 7,20 1,58 

2131 Професіонали в галузі обчислювальних систем 0,98 0,83 0,88 1,20 

 
Усього за професійним “ядром” (70 % від усіх зайнятих 
в Україні за професійними групами 1–3) 

100 100 100 – 

Джерело: розроблено автором за даними [111] 
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Аналізуючи мікрофайли бази даних домогосподарств з питань 

економічної активності, нами встановлено, що найбільш представленими на 

ринку праці України професіями, що потребують вищого освітнього рівня є 

викладачі закладів середньої освіти (частка серед усіх зайнятих складає 

11,9%), медичні сестри (9,2%), професіонали в галузі економіки (7,7%); 

бухгалтери та касири (6,0%) (табл. 4.21) 

Поряд з цим, бухгалтери та касири, які входять до топ-5 наймасовіших 

професій в Україні, що потребують вищого рівня кваліфікації 

характеризуються найвищою часткою зареєстрованих безробітних та 

вакансій у загальній їх сукупності, що свідчить про істотну мобільність в 

даній професійній групі. На другому етапі аналізу, нами здійснювався 

перехресний аналіз професійного ядра із затребуваністю цієї професії на 

ринку. Саме цей аналіз дозволяє визначити та поєднати можливості ринку 

освіти та потреби ринку праці.  

Погоджуючись з думкою фахівців, що саме сформована професійна 

мобільність є запорукою конкурентоспроможності працівника на ринку праці 

[341], зауважимо, що саме професійна мобільність визначає якість  

формування та нагромадження, а також ефективність використання  

людського капіталу країни. Для таких професій як керівники підприємств, 

установ та організацій, керівники виробничих підрозділів у промисловості, 

керівники інших основних підрозділів кількість вакансій в загальній 

структурі є значно меншою порівняно із чисельністю безробітних, що 

проявляється у суттєвих показниках навантаження на вільне робоче місце. 

Достатньо високими є показники навантаження на вільне робоче місце для 

професії – керівники малих підприємств без апарату управління в оптовій та 

роздрібній торгівлі – тобто майже відсутніми є вільні робочі місця для цієї 

професії, оскільки вони притаманні для категорії самозайнятих.  

Найнижчі частки в структурі професійного ядра  (частка нижче 1,5%) 

характерні для керівників в транспортній галузі, фінансових, бухгалтерських, 

економічних, юридичних та адміністративних підрозділів, професіоналів в сфері 
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електротехніки, цивільного будівництва, в галузі обчислювальних систем, 

медичних асистентів, фахівців з дошкільного виховання. Для останніх, 

навантаження на вільне робоче місце є досить високим і за даними 2018 р. 

перевищує показник 2 особи на вільне робоче місце. 

Фокус нашого дослідження в розрізі професій в групі 4-8 зосередимо на 

Запорізькій області України, що характеризується відносно високими 

дисбалансамиміж попитом на робочу силу та її пропозицією за рахунок 

надлишку трудових ресурсів, які мають надто обмежені можливості 

застосування своїх трудових зусиль у межах регіону. Таким чином на перше 

місце виходить проблематика якості кваліфікованих робітників, які 

формують попит на вільні робочі місці, та рівня відповідності отриманих 

компетенцій очікуванням роботодавців. 

Конкурентоспроможність регіональної економіки напряму залежить від 

збалансованості кадрового забезпечення, що у свою чергу характеризується 

узгодженістю обсягів, профілів та структури підготовки кадрів. Сучасні 

технологічні процеси характеризуються динамічністю, тому професійна 

освіта може бути якісною лише за умови глибокої інтеграції з реальною 

практичною сферою. Ринок праці формує конкурентне середовище та 

стимулює ефективність діяльності закладів професійної освіти. Структура та 

обсяги професійної підготовки визначаються не лише вимогами ринку, а й 

попитом населення на освітні послуги, престижністю тієї чи іншої професії, 

що є причиною посилення дисбалансу, поглибленням проблем із 

працевлаштуванням та ефективною зайнятістю. Одним із наслідків 

дисбалансів є формування депрофесоналізації робочої сили, що проявляється 

не лише у зниженні попиту на висококваліфіковані професії, а й у втраті 

рівня кваліфікації за рахунок існування надлишкового освітньо-

кваліфікаційного рівня в економіці регіону (табл. 4.22). 
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Таблиця 4.22.Освітня структура професійних груп зайнятих у 

Запорізькій області України та масштаби дисбалансу між 
кваліфікаційним рівнем працівників та робочих місць, 2018 р., % 

Показник 

Недостатній 
освітній рівень 

Достатній 
освітній рівень 

Надмірний 
освітній рівень 

Законодавці, вищі державні 
службовці, керівники, менеджери 
(управителі) 13,4 86,6 - 

Професіонали 10,5 89,4   

Фахівці 10,2 89,8   

Технічні службовці 1,9 59,9 38,2 

Працівники сфери торгівлі та 

послуг 1,6 80,8 17,5 

Кваліфіковані робітники сільського 
та лісового господарств, 
риборозведення та рибальства 8,6 85,7 5,7 

Кваліфіковані робітники з 
інструментом 8,6 83,2 14,5 

Робітники з обслуговування, 
експлуатації та контролю за 
роботою технологічного 
устаткування 0,5 92,2 7,4 

Найпростіші професії   38,9 61,1 

Джерело: розраховано за даними [110] 

 

В Україні простежується автономність розвитку ринків праці та освітніх 

послуг, і Запорізька область не стала винятком. Завищені очікування 

населення від отриманого рівня освіти простежуються в тому, що 38,2% 

технічних службовців, 17,5% працівників сфери торгівлі та послуг, 14,5% 

кваліфікованих робітників з інструментом зайняті на робочих місцях, які не 

потребують повної та базової вищої освіти. А особливе занепокоєння 

викликає той факт, що кожен п’ятий, зайнятий  на найпростіших роботах, має 

різного рівня вищу освіту. 

У попередніх дослідженнях нами докладно розглянуто структурно-

динамічні характеристики ринку праці промислового регіону на прикладі 

Запорізької області, визначено особливості професійно-галузевої структури 

зайнятого та безробітного населення [342]. Аналіз дозволив дійти висновку, 
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що проблема незбалансованості за освітньо-кваліфікаційною компонентою  

вагомо перешкоджає економічному розвитку регіону. За результатами 

аналітичних викладок авторами виокремлено та комплексно 

охарактеризовано професійне «ядро» Запорізької області, що охоплює не 

менше 80% усіх зайнятих за робітничими професіями (табл. 3.23).  

Таблиця 4.23.Професійне ядро зайнятих на ринку праці Запорізької 
області 
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4115 Секретарі 2,13 0,69 0,96 

4211 Касири та білетери 2,99 1,24 0,85 

4222 Службовці з інформування (довідок) 1,57 2,16 1,17 

5122 Кухарі 2,39 4,79 15,4 

5123 Офіціанти та буфетники 1,70 2,33 2,12 

5131 
Працівники, які забезпечують піклування та 
догляд за дітьми 

1,46 1,27 
0 

5132 
Працівники з надання послуг пацієнтам 
лікувальних закладів 

2,75 3,65 
0 

5141 Перукарі 2,56 0,63 6,17 

5169 Працівники захисних та охоронних служб 8,63 6,91 0 

5220 Продавці в магазинах 14,11 17,69 1,82 

5230 
Продавці, які ведуть торгівлю з лотків та на 
ринках 

3,79 0,12 
0 

7129 Будівельники, ремонтники споруд та верхолази 4,07 1,39 1,19 

7212 Зварники та газорізальники 2,78 3,48 10,57 

7231 
Механіки та монтажники моторних 
транспортних засобів 

3,72 0,69 
8,52 

7233 
Механіки та монтажники 
сільськогосподарських та промислових машин 

4,83 8,33 
11,38 

7241 Електромеханіки та електромонтажники 6,76 4,66 8,15 

8211 Верстатники 2,49 3,65 2,9 

8322 
Водії автотранспортних засобів та робітники з 
обслуговування автотранспортної техніки 

16,28 12,83 
13,87 

8331 
Робітники з керування та обслуговування 
сільсько- та лісогосподарського устаткування 

3,32 13,82 
6,72 

Джерело:авторські розрахунки 
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Враховуючи, що професійне ядро сформовано відповідно до 

професійної структури ринку праці та існуючого попиту на робітників у 

професійному розрізі, нами визначено частку у підготовці фахівців цих 

професій у системі закладів професійно-технічної освіти. Закладами ПТНЗ 

здійснюється підготовка кадрів за професіями, які відповідають професійним 

назвам робіт у Державному класифікаторі професій, зайняті та безробітні 

обліковують за професійними групами, і це викликає певну складність щодо 

поєднання даних та впливає на чистоту  розрахунків. Часто в закладах 

професійної освіти учнів готують за професійними назвами робіт, які 

відповідають професіям різних груп (наприклад, кухарі 5122 та кондитери 

7412), тому учні таких суміжних професій враховувалися нами як 

підготовлені за обома професіями.  

Як видно з аналізу, найбільше представленою професією у 

професійному «ядрі» зайнятих регіону є водії – 16,3%, вони також найбільш 

представлені й у структурі попиту на ринку (частка вакансій), і у структурі 

підготовки. Зварники, які мають суттєво меншу вагу як у структурі зайнятих, 

так і у структурі попиту, є найбільш популярною професією серед учнів 

професійних закладів освіти – 10,57%, ця ситуація характерна і для кухарів та 

перукарів, що може пояснюватися інформаційним викривленням ринків та 

недостовірними сигналами для споживачів освітніх послуг.  

Саме структурний аналіз професійного ядра робітничого сегмента ринку 

праці регіону дозволив визначити наймасовіші професії регіону та, 

відповідно, порівняти її зі структурою підготовки робітничих кадрів регіоні. 

Одним із напрямів мінімізації дисбалансів (зокрема освітньо-професійних) на 

регіональних ринках праці є збалансування підготовки кадрів із потребами 

регіональної економіки, що аж ніяк неможливе без належного виявлення 

актуальних запитів економіки на кадри різної кваліфікації. Підготовка та 

перепідготовка робітничих кадрів здійснюється системою професійно-

технічної освіти, що перебуває у стадії реформування та приведення у 

відповідність до потреб ринку праці та економіки області. В області 
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функціонує 176 суб’єктів освітньої діяльності, з яких 30 закладів професійної 

(професійно-технічної) освіти ІІ–ІІІ атестаційного рівня. Підготовка 

закладами ПТО Запорізької області здійснюється за 83 професіями, що 

задовольняють потребу в робітниках для промисловості, торгівлі, сільського 

господарства, будівництва, транспорту та зв’язку. Найбільш представленими 

професіями у закладах ПТНЗ Запорізької області залишаються водії (28% 

усіх випускників ПТНЗ), трактористи сільськогосподарського виробництва 

(15%), слюсарі-ремонтники (15–16%), електрогазозварювальники (12–13%) 

(табл. 4.24).  

Таблиця 4.24.Професійна структура випускників ПТНЗ Запорізької 
області 
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Електрогазозварник 7212 11,04 25,38 13,24 11,21 24,2 12,3 

Слюсар-ремонтник 7233 12,05 42,13 16,67 12,75 38,4 15,4 

Слюсар з 
механоскладальних робіт 

7233 
1,56 0,00 1,32 2,31 0,00 1,53 

Слюсар з ремонту 
сільськогосподарських 
машин та устаткування 

7233 

13,25 0,00 11,21 14,3 0,00 12,5 

Електромонтер з ремонту 
та обслуговування 
електроустаткування 

7241 

9,02 8,63 8,96 9,12 9,01 9,02 

Токар 8211 1,66 0,00 1,40 1,51 0,00 1,32 

Оператор верстатів із 
програмним управлінням 

8211 
1,84 0,00 1,56 1,2 0,00 1,12 

Контролер верстатних та 
слюсарних робіт 
(верстатні роботи) 

8211 

1,93 0,00 1,64 1,54 0,00 1,32 

Водій автотранспортних 
засобів 

 

8322 30,82 17,26 28,74 28,6 16,26 27,74 

Тракторист-машиніст 
сільськогосподарського 
(лісогосподарського) 
виробництва 

8331 

16,84 6,60 15,26 16,84 6,60 15,26 

Джерело:розраховано за даними [111] 
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У загальному випуску переважає первинна професійна підготовка 

випускників шкіл, хоча  у професійному розрізі для слюсарів-ремонтників та 

електрогазозварювальників характерне переважання професійного навчання, 

що пояснюється тим, що отримання компетенцій за цією професією суттєво 

збільшує шанси на отримання додаткового доходу та трудової міграції. 

Зважаючи на демографічну ситуацію, поступово зменшується кількість 

випускників закладів професійної освіти. 

Згідно з даними обласного центру зайнятості (табл. 4.25), частка 

випускників досліджуваного року серед зареєстрованих безробітних у 

професійному розрізі залишається вагомою. 

Таблиця 4.25. Частка випускників ПТНЗ у складі зареєстрованих 
безробітних у розрізі професій,% 

Назва професії 
Код 
професії 2014 2015 2016 2017 2018 

 Водій автотранспортних 
засобів 8322 38 46,2 30 22,2 25,1 

 Тракторист 8331 21,5 40,7 26,7 6,7 28,6 

 Електрогазозварник 
7212 42,7 31,4 32,3 54,2 20 

 Слюсар з ремонту 
рухомого складу,  
слюсар з ремонту 
сільськогосподарських 
машин та устаткування 7233 45,1 44,2 8,9 50 42,3 

Джерело: Складено за даними [111] 

 

Незважаючи на суттєву потребу роботодавців у заміщенні вакантних 

посад робітничих професій, випускники-слюсарі є на ринку найменш 

конкурентними. Хоча, найбільш імовірно, роботодавці, у пошуку робітників 

покладаючи мало сподівань на послуги центрів зайнятості, і не 

використовують саме такі інструменти. Так, за результатами проведеного 

опитування в межах виконання проекту «Модернізація системи професійно-

технічної освіти для потреб регіонального ринку праці», що проводилося з 05 

по 26 грудня 2019 р. в Запорізькій області, роботодавці відзначили 
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неефективність пошуку саме через канали Державного центру зайнятості  

(табл. 4.26). 

Значним викликом розвитку системи професійно-технічної освіти 

залишається недосконалість процесу децентралізації управління та 

фінансування у цій сфері. 

Таблиця 4.26. Відповідь на запитання: «Наскільки високі, на Вашу 
думку, шанси знайти необхідного працівника у Запорізькій області за 
допомогою…?» 

…за допомогою: Є 
високі 
шанси 

Шанси 

Практичн
о жодних 

шансів 

районних центрів зайнятості  16,7 35,0 40,0 

комерційних кадрових агенцій 21,7 33,3 28,3 

звернення безпосередньо до роботодавця 65,0 21,7 5,0 

через оголошення в газетах 36,6 31,7 25,0 

спеціальні сайти пошуку роботи в 
Інтернеті  

40,0 48,4 8,3 

соціальні мережі, особисті зв’язки, 
контакти 

51,7 38,3 8,3 

Інше 3,3 5,0 8,3 

Джерело:дані результатів опитування.  

 

В умовах децентралізації професійно-технічної освіти фінансування 

видатків на підготовку робітничих кадрів у закладах професійно-технічної 

освіти з 1 січня 2016 р. було перекладено з державного бюджету на місцевий 

рівень; а також було передбачено передачу майна закладів освіти з державної 

у комунальну власність. Водночас це  загострило проблеми з фінансуванням 

соціальних функцій закладів освіти; збільшенням обсягів заборгованості з 

виплати заробітної плати педагогічним працівникам; посиленням ризиків 

оптимізації мережі закладів професійно-технічної освіти без відповідного 

фінансово-економічного обґрунтування; незацікавленістю міст обласного 
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значення здійснювати підготовку кадрів для області (інших регіонів) за 

рахунок власних фінансових ресурсів. 

З метою оптимізації процесу передачі фінансування закладів 

професійно-технічної освіти на місцевий рівень Кабінет Міністрів України  

ухвалив рішення щодо надання державної субвенції на здобуття загальної 

середньої освіти у рамках професійно-технічної освіти, використання коштів 

державного бюджету для фінансування підготовки кадрів у професійно-

технічних навчальних закладах за професіями загальнодержавного значення, 

а також освітньої субвенції на модернізацію та оновлення матеріально-

технічної бази закладів професійно-технічної освіти. Протягом 2016–2018 рр. 

в місцеві бюджети було спрямовано освітню субвенцію на модернізацію та 

оновлення матеріально-технічної бази закладів освіти у розмірі 250 млн. грн. 

За рахунок цих коштів було передбачено створення 100 навчально-

практичних центрів на базі державних професійно-технічних навчальних 

закладів (за галузевим спрямуванням), забезпечення діяльності яких 

здійснювалося на засадах співфінансування (коштів спеціального фонду 

закладів освіти та підприємств – соціальних партнерів) [343]. Однак через 

невизначеність порядку подальшого фінансування діяльності цих центрів 

темпи їх створення не дозволяють забезпечити відповідність якості 

підготовки випускників закладів професійної освіти вимогам роботодавців.  

Політика децентралізації у сфері освіти (підготовка кваліфікованих 

кадрів) з точки зору бюджетного фінансування зумовила появу починаючи з 

01 січня 2018 р. окремих бюджетних програм  «Підготовка кадрів 

професійно-технічними закладами та іншими закладами освіти» (код КПКВК 

МБ 0611110)у місцевих бюджетах областей та обласних центрів (як правило). 

У рамках цих бюджетних програм здійснюється фінансування закладів 

професійної освіти областей (які входять у сферу підпорядкування 

Департаментів освіти і науки обласних державних адміністрацій) та закладів 

професійної освіти міст (які входять до сфери підпорядкування відділів 

освіти міських рад обласних центрів). Здійснивши аналіз бюджетних 
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програм, ми дійшли висновків, що в Україні Запорізька область займала 4-те 

місце у 2018 р. та 5-те місце у 2019 р. за обсягами загального фінансування 

професійної освіти. Однак зростання фінансування у 2019 р. було вдвічі 

нижче за середній рівень інфляції у 2018 р. – 5,9%. Таким чином Запорізька 

область упродовж двох років займає 2-ге в Україні місце за розмірами 

середнього фінансування одного закладу професійної освіти в рік, 

поступаючись  лише м. Київ (попри те, що за темпами зростання вона тільки 

на 18-му місці). Незважаючи на це, ця область займала лише 15-те місце у 

2018 р. та 17-те місце у 2019 р. за середньорічною кількістю працюючого 

персоналу в одному закладі професійної освіти. Аналіз ефективності 

використання коштів, що характеризується показником середніх витрат на 

одного учня на рік, Запорізька область піднялася з 20-го місця у 2018 р. на 

14-те місце у 2019 р., що свідчить про підвищення ефективності 

використання бюджетних коштів (рис. 4.32). 

 

Рис. 4.32. Ефективність використання коштів 

Джерело: розраховано за даними Джерело: Складено за даними [343] 

 

Потрібно відзначити, що головну роль у всіх наведених даних  відіграє 

не стільки абсолютні значення показників, скільки саме місце Запорізької 

області в загальному рейтингу областей та стосовно усереднених значень в 

Україні. Одночасно, враховуючи розбалансованість регіонального ринку 
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праці за якісними компонентами та існування феномену одночасно надмірної 

та дефіцитної праці, доцільним видається впровадження дієвих інструментів 

стратегічного планування, що дасть змогу мінімізувати освітньо-професійні 

дисбаланси регіонального ринку праці. Це потребує належного виявлення 

актуальних запитів економіки на кадри різної кваліфікації та врахування при 

визначенні планових напрямів підготовки робітничих кадрів.  

З метою розробки конкретних пропозицій в частині напрямів та обсягів 

підготовки кваліфікованих кадрів проаналізовано обсяги та зміну попиту на 

професії, що отримано із даних офіційної статистики державних центрів 

зайнятості. Основним стратегічним інструментом розробки напрямів 

мінімізації освітньо-професійних дисбалансів регіонального ринку праці 

визначено матрицю Бостонської консалтингової групи (БКГ), що виступає 

перспективним інструментом аналізу ринку праці. Перевагами матриці 

виступають наочність, відносна простота побудови, конкретність 

запропонованих стратегій. Формування матриці БКГ професій здійснюється 

окремо для 1-3 професійної групи (табл. 3.27), що потребує вищої освіти та 4-

8 груп (табл. 16) у Запорізькій області, що передбачає наявність професійної 

освіти. Отримана матриця дозволяє визначити перелік найбільш 

перспективних професій/спеціальностей підготовки згідно змін у потребах 

економіки.
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Таблиця 4.27.Матриця актуальності запитів на професії, що потребують вищої світи на ринку праці України 
А

кт
ив

не
 зр

ос
та

нн
я 

 
1314. Керуючий магазином 3340. Асистент вчителя 3415. Представник торговельний  
2221. Лікар 3340. Лаборант (освіта) 

 

 
2221. Лікар загальної практики-

сімейний 

3415. Агент торговельний 
 

 
лікар  

 

 
2310. Доцент 

  

 
2419. Консультант 

  

 
3415. Мерчендайзер 

  

Зр
ос

та
нн

я 

2142. Інженер з проектно-

кошторисної 
1222. Майстер дільниці 1226. Завідувач складу 1229. Керівник гуртка 

роботи 1226. Начальник відділу поштового 

зв'язку 

1475. Менеджер (управитель) з 
постачання 

1231. Менеджер (управитель) 

2131. Інженер з комп'ютерних систем 1229. Завідувач клубу 2149. Інженер-конструктор 1231. Головний бухгалтер 

2142. Інженер-будівельник 2142. Інженер-проектувальник  2421. Юрист 2149. Інженер з охорони праці 
2143. Інженер-енергетик 

 
3115. Механік 2149. Інженер 

2221. Лікар-педіатр 2221. Лікар-терапевт 3119. Технік 2310. Викладач вищого навч. Закладу 

2419. Логіст 3113. Електромеханік 3119. Диспетчер 2320. Вчитель загальноосвітнього  
3113. Електрик цеху 3221. Лаборант (медицина) 3221. Фельдшер навчального закладу 

3113. Енергетик 3231. Сестра медична стаціонару  2332. Вихователь дошкільного навч. 
Закладу 

3113. Технік-електрик   2429. Юрисконсульт 

  
 

3231. Сестра медична  
 

 
3340. Вихователь 

    3433. Бухгалтер 

С
та

гн
ац

ія
 

1210. Завідувач аптеки (аптечного 
закладу) 

1475. Менеджер (управитель) з 
логістики 

1229. Заступник начальника відділу 1222. Майстер 

1229. Головний державний інспектор 
 

2149. Інженер-технолог 1475. Менеджер (управитель) із збуту 

1231. Головний економіст 
 

2429. Державний виконавець 2441. Економіст 

2131. Адміністратор системи 
 

3113. Електрик дільниці  

3119. Технолог 
 

3340. Майстер виробничого навчання  

 
 

 
 

Зв
уж

ен
ня

 

1475. Менеджер (управитель) з  1453. Менеджер в роздрібній 1210. Директор (начальник, інший  1210. Заступник директора 

Адміністративної діяльності торгівлі непродовольчими товарами керівник) підприємства 2419. Спеціаліст державної служби 

1222. Майстер цеху 2419. Фахівець з розширення ринку  2132. Інженер-програміст 
 

1229. Керівник структурного 
підрозділу -  

   

головний спеціаліст 3340. Вожатий 
  

1229. Завідувач сектору  
  

 Одиничний попит або нові професії Фрагментарний попит Високий попит Максимальний попит 
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Таблиця 4.28.Матриця актуальності запитів на професії, що потребують професійної освіти на ринку праці Запорізької області 
А

кт
ив

не
 зр

ос
та

нн
я 

 
 

  

Слюсар з ремонту 
сільськогосподарських машин та 
устаткування 

Помічник вихователя  
  

  
 

 

  
 

 

   
    
     

Зр
ос

та
нн

я 

Слюсар сантехнік 
   

    
 Адміністратор 

  

Робітник з комплексного  
обслуговування й ремонту 
будинків 

Слюсар з механоскладальних робіт Тракторист Продавець непродовольчих товарів 

 Продавець-консультант  
  

 
   

 
Електрогазозварник  

 

     

 

   
Водій автотранспортних засобів 

Токар 
 

Слюсар-ремонтник Тракторист-машиніст 
сільськогосподарського(лісогосподарського 
виробництва   

Електромонтер з ремонту та  
обслуговування 
електрообладнання 

Охоронник 

Офіціант 
 

  

Зв
уж

ен
ня

 

 
 

  

  Кухар Продавець-продовольчих товарів 

 
 

Молодша медична сестра 
(санітарка, санітарка-

прибиральниця, санітарка-

буфетниця) 

 

 
   

  
  

 

Одиничний попит або нові 
професії Фрагментарний попит Високий попит Максимальний попит 

Джерело: Складено автором 



382 

 

Саме аналіз затребуваності професій, що входять до складу 

професійного ядра, дозволяє визначити та поєднати можливості ринку освіти 

та потреби ринку праці. Перевагами використання матриці БКГ виступають 

наочність, відносна простота побудови, конкретність запропонованих 

стратегій. Отримана матриця дозволяє визначити перелік найбільш 

перспективних професій/спеціальностей підготовки згідно змін у потребах 

економіки. 

За професіями групи 4-8 професії зайнятих співпадають з назвами 

професій за якими здійснюється підготовка закладами ПТНЗ, тобто вже 

зрозуміло перелік пріоритетних професій підготовки залежно від квадранта 

куди потрапили ці професії і відповідно обраних освітніх стратегій підготовки 

за ними. 

Професії груп 1-3, які потребують вищого рівня кваліфікації та 

підготовки у закладах вищої школи необхідно було накласти на існуючий 

перелік спеціальностей. Задля цього ми використали експертний підхід і 

отримали матрицю відповідностей, що представлена у ДодаткуГ. Це дозволяє 

визначити ті спеціальності, підготовка за якими є пріоритетними для  вищої 

школи.  

Таким чином, використовуючи інструмент удосконалення стратегічного 

аналізу ринку праці, запропоновано теоретико-прикладний підхід зменшення 

освітньо-професійних дисбалансів на основі використання модифікованої 

матриці Бостонської консалтингової групи, яка базується на даних про 

масштаби та темпи зміни попиту на професії регіонального ринку праці. 

Найбільш перспективними для регіональних ринків праці є професії, що 

потрапили  до сектору І - «Зірка», який характеризується суттєвим, постійно 

зростаючим попитом на професії. Стратегія політики зайнятості  для таких 

професій має включати наступні заходи: 1) закріплення вже сформованих 

зв’язків між роботодавцями та закладами професійної освіти; 2) формування 

позитивного іміджу роботодавців, що формують попит на дані професії; 3) 

концентрація зусиль на утриманні працівників відповідних професій; 4) 
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посилення вимог до претендентів на вакансії підприємства; 5) корегування 

обсягів підготовки кадрів за означеними професіями 

Попит на професії сегменту ІV – «Дійні корови» характеризується 

поступовим зменшенням або стагнацією за умови високого рівня 

популярності у населення. Стратегія щодо таких професій передбачає: 1) 

сприяння переорієнтації закладів освіти на професії з групи «Важка дитина» - 

групи ІІ; 2) посилення вимог щодо ефективності праці; 3) істотне посилення 

вимог до претендентів на відповідні посади.  

У групу «Важкі діти» включено потрібні підприємствам ринку праці 

професії, за якими спостерігається недостатня пропозиція робочої сили у 

зв’язку з декількох причин: або її непопулярності серед населення з будь-якої 

причини, невідповідності системи освіти потребам роботодавців, професія є 

новою, система підготовки працівників поки що не сформована. Стратегічні 

пріоритети ринку праці щодо таких професій можуть орієнтуватися на 

встановленні чи посиленні співпраці з системою професійної освіти, 

активізації зусиль та співпраці в сфері профорієнтаційної діяльності; 

формування привабливих умов праці на робочих місцях; зменшення вимог 

стосовно рівня підготовки та досвіду робочої сили.  

Матриця дозволяє зробити висновки щодо того, що професії із 

професійного ядра, які потрапили до сегменту ІІІ -  «Собаки» 

характеризується істотним зменшенням попитом роботодавців  під впливом 

модернізації галузі чи структурних змін в економіці країни, а також 

задоволеністю попиту роботодавців у зв’язку з зниженням популярності 

професій серед населення. Стратегія для таких професій має включати 

наступні заходи: 1) автоматизація виробничого процесу з метою ліквідації 

зайвих робочих місць; 2) за можливості – передача ряду функцій працівникам 

з сектору «Дійна корова»; 3) перепідготовка працівників на професії, пов’язані 

з сектором «Важка дитина»; 4) працевлаштування осіб з обмеженими 

фізичними властивостями (інвалідів).  
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Розвиток національного та регіональних ринків праці з одного боку та 

системи професійної освіти та навчання, з іншого, дотепер залишається 

недостатньо збалансованим. Професійно-кваліфікаційні дисбаланси 

підтримуються в результатів впливу наступних чинників: 

• звуження демографічного потенціалу розвитку національного та 

регіонального ринків праці внаслідок погіршення демографічної ситуації та 

посилення міграційних процесів; 

• незбалансованість розвитку ринків праці та освітніх послуг, 

неефективна взаємодія роботодавців, навчальних закладів, центральних та 

місцевих органів влади; 

•  слабка мотивація роботодавців щодо участі у розробці навчальних 

програм, організації стажування студентів та викладачів на виробництві з 

метою забезпечення підготовки кваліфікованих кадрів з належним рівнем 

кваліфікації, розробці професійних та освітніх стандартів 

• недостатнє інформаційне забезпечення прогнозування потреб ринку 

праці у кваліфікованих робітничих кадрах за професіями та видами 

економічної діяльності. 

Збалансування підготовки потреб ринку праці в Україні передбачає 

реалізацію заходів, розподілених на вищу та професійну освіту. 

Основним із завдань професійно-технічної освіти є підняття 

авторитету працівника робітничої професії висококваліфікованого та 

конкурентоспроможного на ринку праці, адже професійне навчання для нашої 

країни – це структурна перебудова зайнятості, притік нової кваліфікованої 

робочої сили, стабілізація економічної ситуації на зниження соціальної 

напруги у суспільстві. 

Проблеми у задоволенні робітничими кадрами визначаються низьким 

авторитетом робітничих професій. Стимулюючим фактором до професійно- 

технічної освіти серед учнів, батьків, вчителів є своєчасна інформація про 

зміну змісту кваліфікованої праці. Важливим елементом інформування 

батьків та школярів щодо можливостей освітньої мережі є інформаційна 
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робота, що передбачає розробка інформаційної програми та інформаційних 

носіїв (сайти, буклети, листівки, газети, термінали тощо), що формують 

інформаційне поле району населеного пункту, області про їх освітні 

можливості та професійний попит. 

Необхідно застосовувати інструменти для стимулювання розвитку 

професійно-технічної освіти. Зокрема, заклади професійно-технічної освіти 

повинні спрямовувати свої зусилля на підняття авторитету працівника 

робітничої професії висококваліфікованого та конкурентоспроможного на 

ринку праці, адже професійне навчання для нашої країни – це структурна 

перебудова зайнятості, притік нової кваліфікованої робочої сили та 

стабілізація економічної ситуації, що дозволить забезпечити створення нових 

робочих місць та покращення їх якості.  

Визначення обсягів регіонального замовлення необхідно узгоджувати із 

прогнозними матрицями БКГ та оцінками перспективної потреби регіональної 

економіки. Доцільним є внесення змін до Бюджетного кодексу України 

стосовно запровадження субвенції місцевим бюджетам на професійну 

підготовку у закладах ПТО кваліфікованих працівників з професій для 

високотехнологічного виробництва. Необхідним є сприяння налагодження 

діалогу й співробітництва закладів ПТО з роботодавцями та профспілками 

шляхом активізації їхньої участі в розробці професійних та оновленні освітніх 

стандартів, запровадження належної експертизи програм професійної освіти і 

навчання. 

Доцільно рекомендувати МОНу: 

• забезпечити спрощення процедур отримання дозволів на проведення 

результатів неформального навчання кадрів на виробництві; 

• розширити перелік професій та суб’єктів підтвердження результатів 

неформального навчання; 

• модернізувати освітній простір, оновлення інформаційно-

методичних матеріалів, забезпечення умов для підвищення кваліфікації 

викладацького складу; 
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• забезпечити розробку регіональних програма підготовки 

кваліфікованих робітничих кадрів; 

• запровадити програму дуальної освіти у навчальних закладах, 

посилити співпрацю між закладами освіти і роботодавцями та поширити 

практику укладання тристоронніх договорів про співпрацю з підприємствами, 

установами та організаціями; 

• розвивати систему професійної орієнтації та безперервної 

професійної освіти громадян; 

• активізувати розробку державних освітніх стандартів вищої та 

професійно-технічної освіти 

• підвищити престижність праці педагогічних працівників ПТО, 

забезпечити проходження підвищення кваліфікації за сучасними моделями, 

стажування на відповідних галузевих підприємствах 

В частині гармонізації взаємодії вищої освіти з ринком праці вважається 

за доцільне: 

• розробити стратегію посилення взаємодії ринку праці та ринку 

освітніх послуг, спрямовану на гармонізацію інтересів суб’єктів ринків праці 

та освітніх послуг; 

• розробити державну програму, спрямовану на активізацію 

партнерства  між  бізнесом та  освітнім сектором щодо створення робочих 

місць для стажування та першої роботи молоді за найбільш затребуваними 

професіями на ринку праці; 

• для створення сприятливих умов для роботодавців щодо 

працевлаштування студентів та молодих спеціалістів, детінізації ринку 

зайнятості та доходів населення, зупинення відтоку українських спеціалістів 

за кордон запровадити заходи щодо  удосконалення наявної  нормативно-

правової  бази  та  систематизації  преференцій  для молодих  підприємців, 

зокрема: запровадження пільгових умов сплати єдиного соціального внеску та 

податку на доходи працевлаштованих молодих спеціалістів,  реалізація 
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програм  із  державного кредитування молоді,  яка  розпочинає  власну  справу 

тощо. 

Висновки до розділу 4 

 

Дослідження наслідків інерційного розвитку ринку праці в Україні 

показало наявність проблем та диспропорцій зумовлених дією зовнішніх та 

внутрішніх факторів. Зокрема, порівняння структури зайнятості України 

дозволяє констатувати про її неоптимальність, неефективність та 

невідповідність пріоритетам інноваційного розвитку. До основних чинників 

неоптимальної структури зайнятості в Україні, слід віднести: збереження 

застарілої технологічної бази значної частки вітчизняних підприємств; слабку 

сприйнятливість професійно-кваліфікаційної структури ринку праці до 

структурних зрушень; невідповідність професійно-кваліфікаційної структури 

персоналу потребам роботодавців задля забезпечення технологічних змін; 

низький рівень мобільності населення та найманих працівників; низький та 

неконкурентоспроможний рівень заробітної плати, існування працюючих 

бідних, що демотивує ефективну зайнятість. Одночасно, аналіз структурних 

зрушень зайнятості в галузевому розрізі підтверджує наявність такої її ознаки 

як усталеність та однорідність структури, але це є недостатнім для існування 

можливостей щодо працевлаштування та низької ймовірності потрапити до 

лав безробіття.  

Аналіз змін на ринку праці показав, що міжгалузева диференціація в 

оплаті праці знижувалася, чому сприяли як скорочення зайнятості в найменш 

оплачуваних галузях, так і підтягування найменш оплачуваних галузей до 

середнього по економіці. Найімовірніше така тенденція зберігатиметься і 

нерівність скорочуватиметься. Хотілося б вірити, що понижуючий тиск на 

бюджетні зарплати зменшиться і вони зростатимуть. Але, враховуючи низький 

рівень мобільності в цих галузях, не приходиться очікувати на суттєве 

збільшення частки зайнятих в них і це також має створити ефект 

вирівнювання. Структурні асиметрії ринку праці пояснюються також 
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практикою використання нетипових адаптаційних механізмів роботодавців до 

змін економічної кон‘юнктури, а саме нетиповою гнучкістю по зарплаті у 

вигляді заборгованості з виплати та зменшення її розміру. Основною 

причиною  заборгованості можна вважати перевагу впливу неформальних 

інститутів на поведінку підприємств через незавершеність інституалізації 

ринку праці. 

Недосконалість інституту оплати праці, недостатній інфорсмент 

трудового законодавства призвели до поширення такого явища як економічна 

бідність, коли працездатні громадяни не можуть забезпечити собі соціально 

прийнятний рівень добробуту. Зарплата в українських реаліях стала тим 

інструментом, завдяки якому стримувалося зростання безробіття, і 

забезпечувалася стабільність зайнятості. Крім того, конкурентоспроможність 

продукції багатьох галузей української промисловості на світових ринках 

підтримується багато в чому завдяки низькому рівню заробітної плати 

найманих працівників.  

Однією з ключових проблем на вітчизняному ринку праці залишається 

безробіття, що є результатом впливу кризових ефектів та свідчить про 

неоптимальність використання трудового та економічного потенціалу. 

Збереження негативних ефектів впливу на ринок вже після уникнення 

первинних причин безробіття, проявляється в ефекті гістерезису безробіття. 

Авторська гіпотеза щодо існування різних видів «гістерезисних петель» 

залежно від рівня державного управління ринком праці була підтверджена. 

Повернення ринку праці до докризового стану без втручання держави є 

неможливим або суттєво перевищує період відновлення економічних 

показників. Існування ефекту гістерезису є викликом для оновлення та 

вдосконалення професійних компетенцій в частині  

Подолання проблем, пов’язаних з поширенням безробіття в Україні, 

потребує невідкладного реформування ринку праці та запровадження 

адекватних заходів для досягнення стратегічних цілей щодо максимальної 

реалізації трудового потенціалу шляхом створення сприятливих умов для 
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прикладання праці та активізації мотиваційних та стимулюючих заходів до 

продуктивної зайнятості. Успішна реалізація державної політики у сфері 

прикладання праці потребує застосування механізму регулювання ринку 

праці, дія якого базується на поєднанні фінансово-вартісної, структурно-

інвестиційної, соціально-економічної, організаційно-управлінської складових 

в загальній системі господарського управління. Першоосновою економічного 

регулювання ринку праці повинні стати реальна вартість робочої сили й 

ефективна зайнятість населення, що в нинішній ситуації передбачає 

активізацію процесу вивільнення надлишкової робочої сили, формування 

мобільного резерву робочої сили, легалізацію прихованого безробіття.  

Існування явища гістерезису безробіття також є чинником посилення 

деформалізації соціально-трудових відносин національного ринку праці. На 

основі порівняльного аналізу існуючих підходів та концепцій дослідження 

неформальної економіки, сформовано класифікацію  системи факторів 

деформалізації соціально-трудових відносин, яка на відміну від існуючих 

систем, розглядає фактори з позиції попиту та пропозиції робочої сили у 

неформальному сегменті ринку праці. Це надає змогу обґрунтувати практичні 

заходи мінімізації впливу поширення неформальної зайнятості для кожного із 

інституційних суб‘єктів ринку праці 

Здійснена кількісна оцінка обсягів та структури неформальності 

українського ринку праці  з використанням декількох методів, дозволила 

показати, що комбінований метод є найбільш повним та оцінює максимально 

можливу кількість неформально зайнятих на ринку. Апробований 

методологічний підхід чотирма альтернативними методами підтвердив 

існування суттєвої варіації оцінок рівня неформальної зайнятості, що дозволяє 

розглянути неформальність з різних характеристик суб’єктності. Різні методи 

характеризуються неоднаковими можливостями врахування неформальності 

соціально-трудових відносин. Незважаючи на відмінності й в підходах 

оцінювання, всі вони надають усталену статево-вікову характеристику 

неформально зайнятого населення та їх галузеву приналежність. Неформально 
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зайняті – це переважно особи чоловічої статі у віці від 40 до 60 років із 

сферою прикладання праці у сільському господарстві, будівництві та торгівлі.   

Поширення неформального сектору економіки та тенденція до 

примітивізації праці є причиною зниження агрегованої продуктивності праці, 

яка в свою чергу визначається процесами реалокації робочої сили із 

високопродуктивних секторів до низькопродуктивних. Так. Авторські 

розрахунки доводять, що переміщення працівників між формальним та 

неформальним сегментами ринку праці визначають співвідношення високо- і 

низькопродуктивних робочих місць в економіці. Іншими словами, зростання 

продуктивності економіки країни залежить не лише від удосконалень 

технології чи організації виробництва товарів та послуг, а й від того, що 

відбуватиметься з працівниками, яких буде вивільнено в результаті самих 

удосконалень.  

Це доводить важливість запровадження заходів спрямованих на 

забезпечення руху робочої сили із низькопродуктивної сфери до 

високопродуктивної діяльності. Неформальний сектор, а тим більше 

неконтрольоване його розширення не сприятиме зростанню агрегованої 

продуктивності праці, а відтак і економіки. Інституційне середовище, 

орієнтоване на створення умов, за яких зменшиться інтерес до економічної 

активності за межами офіційного сегменту об’єктивно сприятиме 

економічному зростанню. 

І саме процеси реалокації залежать від освітньо-професійного рівня 

найманих працівників, галузевої структури попиту на ринку праці. В Україні 

нагромаджено серйозні проблеми, пов’язані з підготовкою 

конкурентоспроможних фахівців  системою  освіти та неузгодженістю вищої 

та професійної освіти з потребами ринку праці. В дисертаційному досліджені 

освітньо-професійні дисбаланси вітчизняного ринку праці, що мають місце 

внаслідок як структурної невідповідності попиту та пропозиції ресурсів праці, 

так і внаслідок низької мобільності робочої сили, неефективності системи 

професійної підготовки та перепідготовки кадрів, а також обмеженості 



391 

 

доступу безробітних до інформації щодо наявних вакансій оцінювалися 

індексами структурно галузевого, професійного та регіонального безробіття, 

що обґрунтовують якою мірою існуюче безробіття пояснюється нездатністю 

ринку праці повністю і якісно задовольнити існуючий попит на працю. 

З метою оптимізації освітньо-професійної підготовки відповідно до 

вимог ринку праці, автором запропоновано та апробовано використання 

такого досить поширеного інструментарію як матриця БКГ. Такий інструмент 

дозволив розподілити найбільш поширені/масові професії (професії так 

званого «професійного ядра» за рівнем затребуваності на ринку праці. Вище 

зазначена матриця була сформована окремо в розрізі робітничих професій (на 

рівні регіону) та в розрізі професій, які потребують вищого освітнього рівня. 

Оскільки на сьогодні відсутній законодавчо затверджений інструментарій, що 

дозволяв би здійснити аналітичний перехід від професії зайнятого до 

спеціальності, за якою здійснюють підготовку заклади вищої освіти, автором 

запропоновано використовувати матрицю переходу та апробовано такий 

інструментарій.    

Здійснений аналіз довів, що важливим чинником в системі мінімізації 

дисбалансів на регіональних ринках праці є заробітна плата, рівень якої на 

сьогодні залишається низьким і не відповідає нормам гідної праці. 

Спрямованість роботодавців на дешеву робочу силу посилює професійні 

дисбаланси та формує передумови неефективного формування, використання 

трудового потенціалу регіону та трудової еміграції.  

Поряд з цим дослідження гендерно-вікові асиметрії, що є результатом 

дисбалансу соціальної структури в суспільстві та ринку праці, глибоких 

суспільних протиріч та проблем, а також соціально-психологічних проблем 

окремих особистостей, показало, що статевий дисбаланс населення 

поглиблюється з віком. Окрім того, професійна структура зайнятих осіб 

старше працездатного віку представлена вагомою часткою найпростіших 

професій як для чоловіків, так і для жінок. Важливо зазначити, що частка 

жінок керівників з виходом на пенсію зменшується, а чоловіків – зростає. 
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Жінки зазвичай переміщуються в категорію найпростіших професій, із 

меншим рівнем відповідальності та відповідно і заробітної плати. Таким 

чином можна припустити про істотний рівень сегрегації та дискримінації 

жінок-пенсіонерів, коли роботодавці пропонують жінкам, які мають 

однаковий рівень професійної підготовки та потенціал продуктивності як і у 

чоловіків низько оплачувані робочі місця або посади, тим самим погіршуючи 

їх матеріальне становище. Гендерна сегрегація є однією із характеристик 

ринку праці та означає нерівномірність розподілу чоловіків та жінок за видами 

діяльності, професіями, посадами та її високий ступінь є вагомим фактором 

збільшення розривів у рівні оплати праці та кар’єрних перспективах. 

У підсумку, здійснене дослідження дозволило окреслити основне коло 

актуальних аспектів розвитку національного ринку праці, визначити ризики та 

загрози, які виникають внаслідок несприятливих процесів у соціо-

гуманітарній та економічній сферах, відсутності чіткої узгодженості 

пріоритетів і тактики економічних перетворень з пріоритетами та темпами 

проведення соціальних реформ, нерозвиненості інструментів щодо 

попереднього передбачення соціальних наслідків конкретних 

трансформаційних заходів економічного характеру. Усвідомлення пріоритетів 

та конкретних шляхів щодо попередження та подолання їх негативних 

наслідків є однією з найбільш гострих і актуальних завдань сучасності, 

вирішення яких є необхідною умовою забезпечення продуктивної зайнятості 

та створення сприятливих умов для інклюзивного  розвитку ринку праці.  
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РОЗДІЛ 5.  

УДОСКОНАЛЕННЯ КОНЦЕПТУАЛЬНИХ ЗАСАД ТА 
РОЗРОБЛЕННЯ ПЕРСПЕКТИВНИХ НАПРЯМІВ 

ДЕРЖАВНОГО РЕГУЛЮВАННЯ РИНКУ ПРАЦІ УКРАЇНИ 

 

5.1. Принцип інклюзивності в концепції розвитку ринку праці 
 

Ринок праці є механізмом взаємодії різних інститутів (від механізмів 

трудового законодавства та інструментів працевлаштування до інституцій 

працевлаштування) і, одночасно, його розвиток стримується слабкістю їх 

функціонування. Інститути ринку праці, являючись з одного боку елементами 

національної економіки та забезпечуючи динамічну рівновагу між попитом та 

пропозицією праці, зв’язує потоки робочої сили та робочих місць в єдиний 

механізм, оптимізує одночасно транзакційні витрати.  

Необхідність інституційних змін у соціально-трудових відносинах 

обумовлена насамперед глобальними змінами у рівні інформатизації трудових 

процесів та їх цифровізації, змінами у структурі зайнятості, появою нових її 

форм та видів, що викликають зміни у соціально-трудових відносинах, 

посиленням нерівностей у суспільстві, в тому числі, в доходах у сфері 

прикладання праці, доступності до якісних соціальних послуг тощо.  

Реалізація традиційних підходів щодо регулювання зайнятості та ринку 

праці супроводжується виникненням бар’єрів, що виникають внаслідок змін, 

що відбуваються в цих сферах, зокрема: структурних змін економіки,  

розповсюдження нових форм зайнятості тощо. Сучасний світ праці набуває 

ознак дестандартизації та флексибілізації[344]. Про це наголошували 

дослідники ще двадцять років тому, які зазначали, що повільно, але невпинно 

відбувається процес розмивання ознак класичної зайнятості із безстроковими 

контрактами на повний робочий час і чітко окресленими професійними 

обов’язками та моделями просування щаблями кар’єри протягом життєвого 

циклу [71]. Прихильники концепції гнучкої зайнятості вважають, що саме 
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завдяки гнучкості розширюються можливості активного залучення до 

економічної активності тих категорій населення, що віддають перевагу 

відсутності часової регламентації робочого часу, що дозволяє перерозподіляти 

час між освітою, професійною підготовкою та зайнятістю і тим самим 

пом’якшує проблему безробіття. 

Волатильність безробіття в умовах кризи пом’якшувалася зниженням 

продуктивності праці та зростанням кількості додаткових робочих місць у 

державному секторі та секторі послуг, однак, це відбувалося переважно за 

рахунок зниження доходів зайнятих, оскільки переважна більшість робочих 

місць створена на умовах неповної та ненадійної зайнятості. В тих країнах, де 

зниження продуктивності праці не відбулося, з ринку праці був виключений 

достатньо великий сегмент робочої сили. Одночасно, одним із найважливіших 

викликів ринку праці є підвищення середнього віку працюючого населення, 

що є загальносвітовою тенденцією і може бути причиною зниження 

продуктивності праці [345, 346]. Такий аспект підвищує вимоги до розвитку 

системи кваліфікацій та формування цифрових компетенцій,  платформ ринку 

праці та аналізу технологічних складових системи зайнятості в системі 

«Industry 4.0». Саме ці, новітні виклики сучасного світу та новітніх 

економічних криз, що потребують розробки нових адаптаційних механізмів на 

ринку праці вимагають від усіх інститутів ринку праці власні цілі та 

інструменти взаємодії у соціальному діалозі. Водночас, ненульові 

трансакційні витрати політикуму не сприятимуть реалізації всіх корисних для 

створення вартості потенційно можливих інституційних змін [347, с. 288].  

За умови неефективної взаємодії інститутів та аномалії їх взаємодії 

виникають дисфункції та провали державного регулювання ринку праці, що 

знаходяться в полі зору як аналітиків, так і практиків. Так, О. Пищуліна, 

виділяє основні з них [348]: 

1) інерційність зайнятості: інтенсивний «холостий оборот» робочої сили; 

низька якість робочих місць; 
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2) недосконалість інституціонального механізму формування заробітної 

плати: інституціональна прив’язка фіксованої частки заробітної плати до 

мінімального рівня оплати праці; 

3) неефективність інститутів трудового права: застарілі норми трудового 

законодавства; 

4) слабкість інститутів укладення контракту і ведення переговорів: 

слабкість та складність соціального діалогу; незавершеність процесів 

інституціоналізації профспілок та їх залежність від влади або підприємців; 

5) слабкість інститутів державного регулювання: невідповідність сфери 

професійної освіти потребам ринку праці; відсутність державного планування 

розвитку ринку праці. 

О. Бражко виділяє цілу низку деформацій державного регулювання 

національного ринку праці в результаті дії негативних факторів, якими є: 

інерційність зайнятості, недосконалість інституту заробітної плати, низьку 

ефективність інститутів державного регулювання трудової сфери. Автор 

виділяє наступні деформації: надмірна зарегульованість трудових відносин, 

яка обмежує гнучкість інститутів ринку праці; невідповідність динаміки 

зайнятості динаміці виробництва; недосконалий механізм щодо найму і 

звільненням працівників; низький рівень ефективності та продуктивності 

праці, зумовлена недосконалістю механізму використання трудового 

потенціалу; несприятливі умови праці, що призводить до травматизму на 

робочих місцях, професійних захворювань та сприяє підвищенню рівня 

плинності кадрів; проблеми структури заробітної плати та її економічно 

необґрунтована нерівність; низька дієвість інституціолізованої системи 

інформації на ринку праці; невідповідність сфери професійної освіти потребам 

ринку праці; відсутність ефективної системи стратегічного прогнозування 

процесів на ринку праці; недосконалість механізму державного регулювання 

ринку праці; проблеми соціального захисту окремих категорій громадян[349]. 

Поряд з цим, дослідники відмічають нерозвиненість інституційного 

середовища підприємницької діяльності, що, у свою чергу, стримує створення 
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нових робочих місць. Зокрема, М. Скиба вважає, що якість інституційного 

середовища підприємництва необхідно підвищувати формуванням культури 

підприємництва шляхом виховання нового покоління підприємців; 

формуванням ефективної системи підприємницької діяльності, освіти  та 

професійної підготовки[350, с. 114]. О. Вашків та Л. Куц серед основних 

деформацій функціонування ринкових та державних інститутів виокремлюють 

ухилення від податків, тіньову економіку, корупцію, неплатежі, бартер, 

рейдерство, основу механізму формування яких в економічній системі 

становлять ефект координації, ефект удосконалення (навчання), ефект 

поєднання, культурна інерція (небажання економічних агентів змінювати 

стереотипи поведінки) і лобіювання [351]. 

І. Левіна досліджуючи окремі аспекти державного регулювання ринку 

праці та причини гальмування нагромадження інтелектуального потенціалу, 

виокремлює на мікрорівні наступні деформації та провали як-то: 

неефективність оплати праці, що спростовує аксіому взаємозв’язку між рівнем 

оплати праці та якістю нагромадженого людського капіталу; неефективність 

системи прав власності, що обумовлює нерівність розподілу дивідендів від 

інтелектуального капіталу та знижує мотивацію до творчої діяльності. На 

макрорівні провали проявляються, на думку автора, у неефективності 

законодавчих норм та формальних важелів забезпечення контрактів у сфері 

інтелектуального капіталу, що призводить до високого рівня недобросовісної 

конкуренції, ризиків та високих трансакційних витрат [352]. Т. Бурлай 

застерігає, що провали державного регулювання соціально-трудової сфери 

призводить до формування пастки дивергентності, яку розглядає як синтез 

пасток бідності та нековергентності. Тобто, в пастку дивергентності ризикує 

потрапити країна, що знаходиться в пастці бідності і при збереженні 

негативних соціальних тенденцій та дії обмежувачів економічного зростання. 

В цій ситуації країна не здатна конкурувати з більш розвиненими державами 

[353]. 
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Як показує досвід інших країн, вирішення проблеми інститутів, які не 

відповідають сучасним тенденціям і цілям, – складне, проте реалістичне 

завдання. Реалізація реформи оптимізації інститутів, особливо державних, 

можлива тільки за наявності сильної політичної волі, зацікавленості і взаємодії 

всіх сторін (держави, громадянського суспільства, ЗМІ). Експерти 

наголошують, що основні зусилля потрібно зосередити не на створенні пра-

вильних законопроектів, а на тому, як забезпечити їх виконання. В 

українських реаліях багато ухвалених законів залишаються формальністю, 

розпочаті реформи не доводяться до кінця, а інститути часом зовсім не 

виконують свої функції.  

На наш погляд, систему провалів державного регулювання ринку праці 

можна представити такими узагальненими групами, а саме: інерційності 

розвитку та архаїчності структури зайнятості; атиповості адаптації 

ринку праці; диспропорційності попиту та пропозиції робочої сили; 

деструкції соціального діалогу на ринку праці; доходної нерівності; низький 

рівень  інфорсменту трудового законодавства. Розглянемо більш докладно 

особливості прояву цих провалів.  
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Таблиця 5.1. Інституційні дисфункції та провали державного регулювання на ринку праці 
Провали державного 

регулювання 

Чинники формування Особливості прояву Можливі негативні наслідки Способи пом’якшення дії 
провалів та шляхи виходу з 

них 

Інерційність розвитку 
та архаїчності 
структури зайнятості;  

Структурна, 
макроекономічна та 
інституційна кризи; технічна 
та технологічна відсталість 
підприємств; переважання 
низькотехнологічного 
виробництва; 
низька реакції ринку праці до 
структурних змін в економіці 

Неефективна структура 
зайнятості;  архаїчність структури 
зайнятості; приниження прав 
працівників, відсутність 
інституційних норм щодо 
індивідуального трудового 
контракту та культури його 
використання 

Дефіцит якісних робочих 
місць; низька 
продуктивність зайнятості;  
низький рівень життя 
працюючих; поступове 
звуження обсягів попиту на 
робочу силу з одночасним 
наростанням деформаційних 
змін у його структурі 

Реструктуризація 
економіки, формування 
інституційного середовища 
щодо якісних робочих місць  
Системна реалізація дієвого 
механізму підвищення 
якості робочої сили; 
. 

 

Атиповість адаптації 
ринку праці та 
несформованість 
підприємницького 
середовища  

Застосування атипових 
стратегій адаптації 
інституційних суб’єктів; 

низька ефективність 
адаптаційних стратегій; 
відсутність сприятливих 
умов для розвитку 
підприємств; нестабільність 
податкових умов 

Поглиблення структурних 
диспропорцій; незахищеність 
нових форм зайнятості; надмірна 
неефективна зайнятість; низький 
рівень інноваційної активності та 
конкурентоспроможності, 
адаптованості до кон’юнктури 
ринка, здатності оперативно 
реагувати на макроекономічні 
зміни, сприяти формуванню 
конкурентного середовища, 
позитивно впливати на рівень 
зайнятості 

Поширення структурного та 
довготривалого безробіття; 
поляризація та сегментація 
ринку праці; дестабілізація 
зайнятості; погіршення 
якості трудового потенціалу, 
низька ефективність його 
використання  

Створення адекватної 
змінам попиту на робочу 
силу системи підготовки та 
перепідготовки кадрів; 
сприяння гнучкості робочої 
сили; забезпечення 
інформаційної прозорості 
ринку праці Удосконалення 
державного механізму 
регулювання розвитку 
підприємницького 
середовища 

Диспропорційність 
попиту та пропозиції 
робочої сили; 

Розбалансованість ринку 
праці та освітніх послуг; 
автономність розвитку 
кожного з ринків 

Перекоси в кількісно-якісній 
структурі ринку праці;  
невідповідність рівня кваліфікації 
потребам роботодавців; 
відсутність достатньої кількості 
робочих місць для осіб із високим 
кваліфікаційним рівнем 

Поглиблення структурних 
диспропорцій;міграція 
кваліфікованих працівників; 
примітивізація економіки 

Удосконалення системи 
прогнозування потреб 
ринку праці і системи 
освіти та професійної 
підготовки; узгодження 
професійних та освітніх 
стандартів; забезпечення  
умов для створення 
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високотехно-логічних 
робочих місць 

Деструкції 
соціального діалогу 
на ринку праці; 

Несформованість інституту 
цінностей в трудовій сфері; 
низький рівень культури 
праці; відсутність дієвого 
контролю за дотриманням 
норм праці  

Порушення принципів гідної 
праці; високий рівень 
професійних ризиків; низький 
рівень продуктивності праці 

Дисбаланси на ринку праці, 
прояви дискримінації, 
низький рівень виконавчої 
дисципліни, втрата  
цінностей праці і 
працівника, незадовільні 
умови праці, дефіцит 
якісних робочих місць, 
низька  якість трудового  
життя 

Десоціалізація трудових 
відносин; порушення 
принципів соціальної 
справедливості та 
відповідальності  

Доходна та зарплатна 
нерівність; 

Неефективний інститут 
оплати праці; недосконала 
система соціальних 
стандартів і гарантій;  

Нівелювання основних функцій 
заробітної плати; деформалізація 
трудових відносин 

Низький рівень життя 
працюючих; зростання 
недовіри працездатного 
населення до офіційної 
зайнятості; посилення 
необґрунтованої 
диференціації; формування 
напруженості на ринку 
праці; збільшення 
навантаження на фонди 
соціальних виплат 

Оптимізація системи оплати 
праці  

Нерозвиненість 
трудового  
законодавства та 
низький рівень його 
дотримання  

Безсистемність державної 
політики; недосконалість 
інститутів ринку праці; 
низький рівень 
професіоналізму керівників 
вищої ланки державного 
управління 

Десоціалізація трудових 
відносин, дискримінація в 
трудовій сфері, незабезпечення 
захисту трудових прав 
працівників, тінізація зайнятості; 
забезпечення гідних та безпечних 
умов зайнятості та праці  

Гальмування розвитку 
трудового потенціалу; 
зниження якості трудового 
життя, втрати цінності 
праці; погіршення умов 
праці, зниження 
продуктивності праці 

Удосконалення системи 
державного регулювання 
соціально-трудових 
відносин; контроль за 
дотриманням трудового 
законодавства, 
формування культури праці 

Джерело: складено автором
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Інерційність розвитку та архаїчності структури зайнятості 

проявляється у неефективній структурі зайнятості, характеризується 

значною чисельністю та надто високою часткою зайнятих у 

низькопродуктивному особистому селянському господарстві та первинному 

секторі економіки у цілому, зростаюча частка зайнятих у торгівлі та 

готельно-ресторанному бізнесі, а не високотехнологічних секторах економіки 

лише поглиблює диспропорційність. Для України помітним є відставання від 

найбільш розвинених у соціально-економічних відносинах країн галузей 

соціальної сфери. Сучасна структура зайнятості не відповідає жодним 

критеріям постіндустріального розвитку. Основними детермінантами 

структурних диспропорцій ринку праці є нестабільність політичної ситуації, 

відсутність узгодженості дій суб’єктів державного управління, структурна, 

макроекономічна та інституційна кризи, що призводить до скорочення 

можливостей створення нових якісних робочих місць; поступового звуження 

обсягів попиту на робочу силу з одночасним наростанням деформаційних 

змін у його структурі. Усунення зазначених проблем, формування й системна 

реалізація дієвого механізму підвищення якості робочої сили дозволить 

забезпечити конкурентоспроможність національної економіки в довгостроковій 

перспективі. 

Атиповість адаптації ринку праці. Адаптаційні стратегії 

роботодавців орієнтовані переважно на гнучкість в оплаті праці (затримки та 

зменшення її розміру). Показник зайнятості не змінюється адекватно змінам 

обсягів виробництва, оскільки на підприємствах зберігається неефективна 

зайва зайнятість. Основним завданням сьогодення є подолання (ліквідація) 

неефективної зайнятості в економіці та довготривалого й структурного 

безробіття. Структурне безробіття виникає унаслідок технологічних змін чи 

зміну структурі попиту та виробництва продукції та послуг різних галузей у 

тому випадку, коли ринок праці не встигає пристосуватися до цих коливань. 

Таким чином, якщо циклічне безробіття виникає через відсутність попиту на 

робочу силу, то структурне – є наслідком нездатності ринку праці повністю і 
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якісно задовольнити існуючий попит на працю. З двох зазначених вище 

причин незбалансованості структури попиту та пропозиції на працю, 

пріоритет в Україні сьогодні належить нерівномірному коливанню ринкової 

кон’юнктури галузей економіки.  

Мінімізація структурного безробіття потребує вживання заходів, 

орієнтованих на створення адекватної змінам попиту на робочу силу системи 

підготовки та перепідготовки кадрів; сприяння професійної та територіальної 

мобільності робочої сили; забезпечення інформаційної прозорості ринку праці. 

В іншому випадку зміни в структурі попиту та виробництва товарів і послуг 

галузей не узгоджуватимуться зі структурою кадрів, що стане перешкодою на 

шляху до стабілізації соціально-економічної ситуації та економічного зростання 

країни в цілому. В умовах сьогодення дослідження цього типу безробіття з 

точки зору формування політики держави у сфері зайнятості є особливо 

актуальним, оскільки заходи з розвитку інфраструктури ринку праці менш 

ресурсномісткі на відміну від політики відкриття нових робочих місць, і так 

само ведуть до зниження існуючого рівня загального безробіття.  

Підприємництво виступає рушійною силою сталого економічного 

розвитку, вагомим чинником продуктивної зайнятості та джерелом 

добробуту працюючих. Відповідно стан підприємницького середовища 

безпосередньо відображається на якісних та кількісних характеристиках 

трудової сфери. Стабільний розвиток та ефективне функціонування 

підприємств виступає вирішальним фактором на шляху подолання асиметрій 

на ринку праці. Зокрема, великий бізнес завдяки масштабності визначає 

технічну, технологічну, виробничу, фінансову, інноваційну потужність 

економіки, створює умови та продуктивної зайнятості та формує сприятливі 

умови для соціального розвитку. Поряд з цим, для малого и середнього 

підприємництва притаманна гнучкість, адаптованість до кон’юнктури ринка, 

здатність оперативно реагувати на макроекономічні зміни, сприяти 

формуванню конкурентного середовища, позитивно впливати на рівень 

зайнятості. Нестабільність політичного та соціально-економічного 
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середовища наносить відчутну шкоду економічному розвитку нашої країни. 

Підприємництво, особливо мале і середнє, у першу чергу, реагує на 

негативний вплив дестабілізаційних факторів. Така реакція найчастіше 

знаходить своє вираження у формі скорочення кількості підприємств 

приватного сектору, зниження обсягу виробництва, згортання інноваційної 

діяльності та скорочення чисельності працюючих. 

Отже, підприємництво є тим важелем, за допомогою якого можна 

привести в дію глибинні резерви економіки, розв’язати найбільші проблеми 

суспільства, насамперед, створення нових економічно доцільних робочих 

місць у легальному секторі економіки, скорочення безробіття, підвищення 

продуктивності праці та зростання трудових доходів та навпаки – проблеми у 

сфері розвитку підприємництва створюють інституційні пастки, що 

зумовлюють негативні тенденції щодо скорочення та погіршення якості 

трудового потенціалу, низьку ефективність його використання, зниження 

впливовості цього потужного чинника формування конкурентних переваг у 

сучасній світовій економіці. 

Сучасний етап розвитку підприємницького середовища в Україні 

характеризується низкою проблем і протиріч організаційно-управлінського, 

фінансово-економічного, інформаційного характеру. На розвиток 

підприємництва значний вплив здійснюють  процеси, що відбуваються в 

економічній, політичній і суспільній сфері країни та за її межами. Ці 

проблеми створюють певні труднощі у розвитку підприємництва, не 

сприяють створенню сприятливого інвестиційного клімату, накладають 

відбиток на його форми і стиль. Проблеми у сфері підприємництва України 

спостерігаються як на макро, так і на мікрорівні. На макрорівні вони 

відображаються у нерозвиненості нетривалості життєвого циклу малого та 

середнього бізнесу; низькій конкурентоспроможності вітчизняних 

виробників; невідповідності сучасним вимогам і нерівномірності 

розташування інфраструктури; високому рівні тінізації; низькому рівні 

інноваційної активності; низькій ефективності державної політики щодо 
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регулювання та підтримки розвитку підприємництва тощо. Щодо проблем 

підприємництва на макрорівні, то до них слід віднести: низький рівень 

доступності до кредитних коштів; незадіяність мотиваційних та 

стимулюючих механізмів до продуктивної праці; низький рівень 

рентабельності виробництва та продуктивності праці; порушення норм 

трудового та господарського права; низький рівень культури безпеки на 

виробництві; невідповідність освітньо-професійної пропозиції робочої сили 

потребам підприємств; неефективний менеджмент, що спричиняє до 

зниження конкурентоспроможності підприємств. 

Наявність проблем у сфері розвитку підприємництва в Україні  

підтверджують результати щорічного дослідження Світового банку 

“DoingBusiness”[354], що оцінює простоту ведення підприємницької 

діяльності за десятьма показниками у 190 країнах світу. Компоненти 

рейтингу оцінюють нормативні акти, що регулюють діяльність малих і 

середніх підприємств протягом усього життєвого циклу, та їх фактичне 

використання на практиці. Варто відзначити, що за останні роки Україна 

значно покращила свої позиції у згаданому рейтингу, перемістившись з 112-

го місця у 2014 р. на  71-ше у  2019 р. Покращення позиції України у 

світовому рейтингу DoingBusiness свідчить про наявний потенціал, проте 

порівняння з іншими країнами світу аналіз окремих складових загальної 

оцінки показує наявність перешкод системного характеру, що заважають 

ефективному розвитку підприємництва в реаліях національної економіки. 

Дослідники Світового банку відзначають, що поліпшити ситуацію в Україні 

дозволили позитивні зрушення в сфері захисту міноритарних акціонерів; 

міжнародної торгівлі; урегулювання суперечок щодо виконання контрактів 

та реєстрації власності. Проте невирішеність проблем в системі 

оподаткування, реєстрація бізнесу, доступ до електроенергії та кредитів 

стримують розвиток вітчизняного підприємництва, а відтак виступають 

гальмом на шляху створення високопродуктивних офіційних робочих місць з 

високою оплатою праці у формальному секторі національної економіки. 
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Диспропорційність попиту та пропозиції робочої сили 

відображається розбалансованістю ринку праці та освітніх послуг, унаслідок 

чого виникли перекоси в кількісно-якісній структурі ринку праці та 

невідповідність рівня кваліфікації потребам роботодавців. Наявність 

феномену одночасно надмірної та дефіцитної праці, збільшення частки 

структурної складової безробіття стимулює,з одного боку, трудову міграцію, 

з іншого – зайнятість не за фахом. Система освіти є джерелом пропозиції 

кваліфікованої праці на ринку, але відсутність ефективної системи адаптації 

структури підготовки кадрів до потреб ринку поглиблює структурні 

диспропорції в цій сфері [355, 356].  

Стабільно високий попит на отримання освітніх послуг пов’язаний 

не стільки з потребами економіки у фахівцях з високим рівнем освіти, 

скільки з такими очікуваннями самих студентів та їх батьків, що 

отриманий диплом гарантуватиме швидке працевлаштування на 

високооплачувану, престижну та цікаву роботу. Так, показники рівнів 

зайнятості за освітою свідчать про те, що роботодавці позитивно реагують 

на сигнали ринку освітніх послуг у вигляді диплома та віддають перевагу 

особам з вищою освітою (рис. 5.1).  

 

Рис. 5.1. Рівень зайнятості населення України у віці 15–64 років  
за освітніми рівнями у 2014–2018 рр., % 

Джерело: Складено за даними [110] 
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Окрім сигналу щодо формальних компетенцій у вигляді диплома, 

роботодавець бере до уваги й наявність у претендентів на робоче місце 

навичок, які високо цінуються роботодавцями. За результатами досліджень, 

оприлюднених Центром розвитку корпоративної соціальної відповідальності, 

загальносвітовими тенденціями, в руслі яких знаходиться і наша країна, є 

розвиток м’яких навичок (softskills). Під softskills розуміють неспеціалізовані, 

міжпрофесійні навички, які дозволяють фахівцю адаптуватись до нових 

умов, виконувати нестандартні завдання, змінювати сферу зайнятості[357]. 

Так, експерти Всесвітнього економічного форуму в Давосі порівнювали 

ключові навички, які є найбільш корисні для успішної кар’єри в 2015 та 2020 

рр. (табл. 5.2) [358].  

Таблиця 5.2. ТОП – 10 найбільш затребуваних навичок на 
глобальному ринку праці 

2015 р. 2020 р. 
1. Комплексне розв’язання проблем 1. Комплексне розв’язання проблем 

2. Взаємодія з людьми 2. Критичне мислення 

3. Уміння керувати людьми 3. Креативність 

4. Критичне мислення 4. Уміння керувати людьми 

5. Уміння вести переговори 5. Взаємодія з людьми 

6. Контроль якості 6. Емоційний інтелект 

7. Орієнтація на клієнтів 7. Уміння формувати власну думку та приймати 
рішення 

8. Уміння формувати власну думку та 
приймати рішення 

8. Орієнтація на клієнтів 

9. Уміння слухати й запитувати 9. Уміння вести переговори 

10. Креативність 10. Гнучкість розуму (вміння швидко 
переключатися з однієї думки на іншу) 

Джерело: Складено за даними [359] 

Як бачимо, в найближчій перспективі перевага надаватиметься таким 

навичкам, як уміння бачити причину й усувати її, а не наслідок (комплексне 

вирішення проблем); вміння оцінювати та аналізувати ситуацію (критичне 

мислення); відсутність шаблонного мислення і здатність перспективного 
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бачення (креативність). Згідно дослідження професійних умінь в Україні 

відмічений значний попит на розвинуті когнітивні уміння, що дають 

можливість працівникам здійснювати аналіз та вирішувати проблеми, 

раціонально розподіляти свій час, розвиватись і опановувати нові методи та 

ефективно спілкуватись. До того ж, користуються попитом працівники, які 

демонструють самоорганізацію, стійкість, прагнення до навчання та 

командної роботи. В той же час, за результатами дослідження [360], 

доведено, що українські школи та вищі навчальні заклади не забезпечують 

надання компетенцій, яких вимагає ринок. Ступінь поширеності володіння 

навичками, які за умов інтеграційних спрямувань країни є конче необхідними 

в Україні, є недостатнім.  

Професійно-кваліфікаційні диспропорції вітчизняної соціально-

трудової сфери поглиблюються деформалізацією соціально-трудових 

відносин, що свідчить про наявність значного прошарку тіньової зайнятості. 

Нині, за приблизними оцінками, до неформальних трудових відносин залучено 

від чверті до половини працездатного населення. Поширення неформальної 

зайнятості (її рівень незважаючи на поступове скорочення неформального 

сектору залишається значним та складає майже 22%) відбувається на тлі 

зниження рівня зайнятості населення у віці 15–70 років в Україні нижче за 60 

відсотків. Варто відзначити, що у 2018р. дві третини неформально зайнятого 

населення мали професійно-технічну та повну загальну середню освіту (66,8%) 

та як наслідок, неформально зайняте населення здебільшого працювало у 

найпростіших професіях порівняно з офіційно працевлаштованими особами 

(52,3% проти 10,0%). Серед неформально працюючого населення особи з 

вищою освітою становили 28,7%. Гендерний зріз свідчить про найбільшу 

представленість у її лавах саме чоловіків, що пояснюється головним чином 

нездатністю формальної економіки створити достатню кількість робочих місць із 

гідними умовами праці для вивільнених працівників промислових підприємств, 

де домінують чоловіки (ефект виштовхування), та підвищеною схильністю 

чоловіків братися за більш ризиковану, але часто краще оплачувану роботу в 
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неформальній економіці (ефект притягування). Значного розповсюдження 

неформальні форми зайнятості набули серед молоді 15-34 років, їх частка у 

загальній кількості в цьому секторі сягнула 37%. Передпенсійний та 

пенсійний вік вважаються факторами ризику і зменшують шанси офіційного 

працевлаштування не тільки в державному, але й  у приватному секторі. Ще 

однією причиною, що змушує пенсіонерів шукати роботу в неформальному 

секторі, є низькі коефіцієнти заміщення пенсій, що призводить до високих 

рівнів бідності серед осіб похилого віку. В умовах значних масштабів 

деформалізації соціально-трудових відносин має бути впорядкований 

інфорсмент.  

Група провалів державного регулювання в частині формування 

доходної та зарплатної нерівності є загрозою соціальної стабільності у 

суспільстві та ключовим аспектом забезпечення гідного рівня життя 

працюючого населення. Зв’язок між якістю зайнятості й рівнем життя 

працюючих очевидний. У зв’язку з цим ключем до подолання бідності і 

нерівності має стати забезпечення якісної зайнятості населення, що 

передбачає підвищення продуктивності праці, створення гідних умов для її 

реалізації й високих стандартів оплати праці. Проблеми нерівності та 

бідності пов`язані з потенціалом розвитку і стійкості. Зростання нерівності і 

її найгострішої соціальної форми – бідності змусило світову спільноту 

змістити акценти в цілях суспільного розвитку в бік інклюзивного зростання.  

Інклюзивне зростання принципово відрізняється від звичайного 

економічного зростання, оскільки спрямовано на розвиток людини й 

підвищення її добробуту, а також на зниження рівня бідності та зменшення 

розшарування суспільства. Всесвітній Економічний Форум запропонував 

Індекс інклюзивного розвитку, що інтегрально відображає цілісну та складну 

картину економічного розвитку і реалізацію цілей щодо забезпечення 

стійкого підвищення рівня життя населення та подолання нерівності. За 

результатами цього дослідження Україна посіла 78 місце зі 103 країн світу та 49-

е місце серед 74 країн, що розвиваються [361]. Тут, зокрема було відмічено, що 
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Україна має один з найвищих рівнів нерівності добробуту серед всіх країн, 

що розвиваються. Такі результати підтверджують необхідність усвідомлення 

важливості проблем підвищення рівня життя населення та подолання 

нерівності в нашому суспільстві. Ліквідувати бідних та зменшити рівень 

диференціації – найголовніше завдання для України, розв`язання якого 

полягає, насамперед, у подоланні суперечностей у соціально-трудовій сфері. 

Головним чинником суперечностей між найманим працівником та 

роботодавцем є усвідомлення того, що заробітна плата залишається на 

достатньо низькому рівні та існує несправедливість щодо її виплати і 

диференціації. Впродовж усього пострадянського періоду Україна 

позиціонує себе як країна з дешевою робочою силою з усіма наслідками, що з 

цього випливають. Підтримуючи достатньо низький рівень оплати праці, 

держава потрапляє у пастку низької продуктивності праці, тобто низький 

рівень заробітної плати зумовлює низьку продуктивність праці, що у свою 

чергу не сприяє зростанню життєвого рівня працівників. Політика 

випереджального зростання оплати праці, притаманна економічно 

розвиненим країнам (якщо розглядати динаміку заробітних плат і цін у 

довгостроковій ретроспективі) зумовила сприятливі умови для вирішення 

проблем ефективної зайнятості, підвищення добробуту й відтворення 

населення. В Україні – інша політика – дешевої робочої сили, що зумовлює 

поширеність бідності працюючих, особливо у теперішніх кризових умовах, 

коли ціни на товари й послуги зростають випереджальними темпами відносно 

темпів зростання зарплат.  

Це є результатом провалів державного регулювання політики оплати праці 

та формує нові провали у вигляді деструкцій соціального діалогу та соціальної 

відповідальності. В умовах динамічного розвитку ринку праці вагому роль у 

забезпеченні його ефективності відіграє інститут соціальної відповідальності. 

Інститут соціальної відповідальності в цій важливій ланці соціально-економічної 

системи представлений низкою інституцій таких, як традиції, цінності, набір норм 

та правил, що визначають поведінку та взаємовідносини суб’єктів ринку                 
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праці. Окрім того, цей інститут включає систему структур, що забезпечують 

регулювання, управління, організацію, нагляд і контроль відносин на ринку 

праці та сприяє запобіганню поширенню ризиків і загроз, що призводять до 

негативних соціально-економічних та політичних наслідків. Ринкові умови 

формують вимоги до всіх суб’єктів трудових відносин, насамперед, щодо 

культивування  цінності  праці  і працівника, що лежить в площині  

соціальної відповідальності людини, бізнесу та держави. Адже соціальна 

відповідальність у сфері прикладання праці мотивується саме за умов 

укріплення  цінностей та спрямована на досягнення повної, продуктивної, 

вільно обраної зайнятості на економічно доцільних робочих місцях з гідними 

умовами праці. Соціальна відповідальність у трудовій сфері об’єднує 

партнерів за допомогою причинно-наслідкових зв’язків та проявляється у  

взаємному соціальному впливі або через соціальні наслідки. 

Так, соціальна відповідальність роботодавця визначається обсягами та 

якістю виробленої продукції, доступністю і якістю робочих місць та гарантії 

стабільної зайнятості, створенням безпечних умов праці, дотриманням 

трудового, податкового законодавства, наданням працівникам соціальних 

пакетів, забезпеченням гідних трудових доходів працівників, мотивацією до 

продуктивної праці тощо. Соціальна відповідальність найманого працівника 

на ринку праці характеризується добросовісним ставленням до праці, якістю 

виконуваної роботи та продуктивністю праці, професіоналізмом та 

прагненням до професійного зростання, дотриманням норм трудового 

законодавства та правил безпеки праці, ефективною трудовою діяльністю. 

Держава зацікавлена у забезпеченні суспільного прогресу та збереженні 

соціально-економічної та політичної стабільності, тому виступає 

регулятором соціально-трудової сфери шляхом реалізації державними 

інституціями політики зайнятості та соціального захисту вразливих верств 

населення. 

Характеристики розвитку сучасної сфери соціально-трудових відносин 

України свідчать про досить низький рівень формування умов та 
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можливостей для ефективного функціонування ринку праці та розвитку 

трудового потенціалу, що є наслідком відсутності суттєвих проявів 

соціальної відповідальності за створення таких умов. Це підтверджується, 

насамперед, наявністю дисбалансів на ринку праці, проявами дискримінації, 

діями за рамками правового поля тощо. Вітчизняний ринок праці має гостру 

потребу інтенсивного розвитку на інноваційній основі для формування 

конкурентних переваг працівників, підприємств та держави в цілому. 

Проблеми ринку праці України проявляються втратою цінностей праці і 

працівника, технічною та технологічною відсталістю, незадовільними 

умовами праці та дефіцитом якісних робочих місць, низькою  якістю 

трудового  життя та поширенням бідності серед працюючих. Послаблення 

соціальної відповідальності в нашій країні характерне для усіх суб’єктів 

ринку праці. Сфера прикладання праці потребує коригування в напрямку 

стимулювання до продуктивної праці, забезпечення гідних умов праці, 

зменшення професійних ризиків, розвитку соціального партнерства та 

виробничої  демократії, мотивації до інноваційної активності та професійного 

росту. Ці завдання знаходяться в системі координат соціальної  

відповідальності та є ключовими для розвитку людського капіталу. Деструкція 

соціального діалогу та асиметричність соціально-трудових відносин 

характеризуєтьсяпереважанням прав роботодавців із одночасним приниженням 

прав працівників, відсутністю інституційних норм щодо індивідуального 

трудового контракту та культури його використання у трудових відносинах, 

залежністю профспілок від роботодавців та інституційні ускладнення на шляху 

оформлення альтернативних асоціацій працівників, які б реально обстоювали їх 

інтереси. Формальний характер колдоговорів, відсутність відповідальності 

сторін за їх недотримання в частині норм праці, своєчасності та повноти виплати, 

з одного боку, формують асиметричність трудових відносин, з іншого – є її 

результатом. Надзайнятість та вторинна зайнятість є проявом неефективного 

використання робочої сили. Ця деструкція державного регулювання яскраво 

проявляється у невідповідності трудового законодавства вимогам мережевої 
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економіки, тобто у неврегульованості механізмів праці на умовах лізингу, 

аутсорсингу та аутстафінгу, у відсутності відповідної правової бази, 

внаслідок чого права та інтереси найманих працівників не захищені 

належним чином та незабезпечена участь лізингових працівників у соці-

альному партнерстві.  

Низький рівень інфорсменту трудового законодавства обумовлений 

як існуванням застарілих норм в трудовому законодавстві, нерозвиненістю 

законодавства про працю за окремими напрямами (про колдоговори та 

угоди, про зайнятість, про трудову міграцію, про оплату праці, про охорону 

праці, про окремі види трудової діяльності, які взагалі не визначені на 

законодавчому рівні тощо), його нескоординованістю з господарським, 

бюджетним, податковим, міграційним т. ін., так і високим рівнем порушення 

трудових прав, відсутність умов правової орієнтації поведінки сторін 

соціально-трудових відносин, зумовлює зміну інституційних умов 

функціонування ринку та викликає появу диспропорцій та аномалій розвитку 

ринку праці, що проявляються у десоціалізації трудових відносин, 

дискримінації у сфері прикладання праці, незабезпеченні захисту трудових 

прав працівників, зростанні «тіньової зайнятості», у формальному ставленні 

або взагалі уникненні колективних договорів, порушенні прав працівників на 

одержання трудової винагороди, забезпечення гідних та безпечних умов 

зайнятості та праці, продуктивної та ефективної праці тощо.  Вони 

зумовлюють безліч негативних явищ: і гальмують розвиток трудового 

потенціалу. Це призводить до зниження якості трудового життя, втрати 

цінності праці та працівника, зниження вимог конкурентоспроможності 

працівника, погіршення умов праці, зниження продуктивності праці тощо.  

Всі вище перелічені провали функціонування ринку праці зумовлюють 

виникнення ризиків та загроз на ринку праці, що проявляється у посиленні 

соціальної напруженості, економічних, демографічних і соціальних втрат та 

гальмування суспільного прогресу в цілому. За таких умов виникає 

необхідність удосконалення існуючих та пошуку нових інструментів 
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регулювання ринку праці з метою забезпечення соціально-економічного 

прогресу, де ключова роль відводиться державі. При цьому, стає очевидним 

те, що держава регулює  не  лише економічні  процеси, а  виконує і  соціальні  

функції  задля забезпечення рівноваги на ринку праці, гармонізації розвитку 

його складових та запобіганню появи ризиків у сфері прикладання праці. 

Держава повинна визначати рамкові умови взаємодії інституційних одиниць 

ринку праці в частині мінімізації протиріч соціально-трудової сфери, де 

збігаються і поєднуються інтереси провідних учасників суспільного 

виробництва: капіталу та найманої праці, роботодавців та працівників. 

Основна складність полягає у відсутності досвіду регулювання цих відносин, 

а також у неможливості прямого запозичення управлінських технологій, 

застосованих у передових країнах.  

Ринок праці вимагає формування ефективних та дієздатних механізмів 

функціонування інститутів, здатних забезпечувати умови щодо узгодження 

інтересів основних суб’єктів ринку праці. Інституційні аномалії та провали 

регулювання ринку праці є результатом інституційної складності економіки 

та суспільства[362], очікується їх поширення в найближчому майбутньому не 

у формі дисфункцій окремих інститутів, а у дисфункції взаємодії окремих 

інститутів, тобто інституційних дисонансів[363] Сучасна ситуація може бути 

охарактеризована «відсутністю розуміння того, які інститути є гарними, а які 

поганими»[364]. Розкриваючи зміст функціонування «гарних інститутів» або 

інклюзивних, слід відзначити, що саме їх функціонування забезпечує людині 

гарантію безпеки, матеріального добробуту та реалізації власного 

потенціалу[365]. На відміну від інклюзивних, екстрактивні або «погані» 

інститути за своєю природою є експлуататорськими, спрямованими на 

максимізацію доходу шляхом експлуатації однієї частини суспільства і 

спрямування на збагачення іншої частини [366]. 

Але таке сприйняття є достатньо одностороннім та достатньо звуженим 

представленням інституційної реальності. Більш правильним, на наш погляд, 

виходячи із ступеня інклюзивності [367] або інших параметрів якості 
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інститутів, доцільно виокремлювати ознаки інститутів, що є максимально 

протилежними  за рівнем інклюзивності та екстрактивності. Еталонних 

інститутів у чистому вигляді не існує [368], тобто навіть інклюзивні 

інститути застосовують екстрактивні практики та норми. Тому в реальності 

функціонують певні гібриди інклюзивних та екстрактивних інститутів, що 

суперечливо поєднують відповідні функції, норми та логіки [369], а ринок 

праці являє собою конгломерат інститутів[370] із набором інклюзивних та 

екстрактивних ознак.Розглянемо інклюзивні та екстрактивні ознаки 

регулюючих інститутів ринку праці України (табл..5.3). 

Таблиця 5.3. Екстрактивні та інклюзивні ознаки  
регулюючих інститутів ринку праці України 

Назва інституту Екстрактивна ознака Інклюзивна ознака 

Інститут зайнятості 
 

• Сегментація ринку праці 
• Неформальна та тіньова зайнятість 

• Поширення прекарних форм зайнятості 
• Існування «позитивної дискримінації» 

• Низький рівень інфорсменту трудового 
законодавства 

• Гендерна сегрегація 

• Поширення самостійної зайнятості 
• Виникнення нестандартних форм 
зайнятості 
• Механізми залучення та 
утримання на ринку праці 
найуразливіших груп населення 

• Соціалізація осіб із особливими 
потребами до трудової діяльності 
• Розвиток соціального 
підприємництва 

Інститут мобільності 

 

• Трудова міграція 

• Відтік високоінтелектуального 
потенціалу (циркуляція знань) 
• Недоступність соціального житла 

• Нерозвиненість цивілізованого ринку 
оренди житла 

• Гнучкі форми зайнятості 
• Професійна мобільність 

• Соціальні «ліфти» 

• Віртуалізація ринку праці 

Інститут оплати праці 

 

• Мізерний рівень прожиткового мінімуму 

• Необґрунтована диференціація оплати 
праці 
• Дешева робоча сила 

• Нерівність  
• Гендерний розрив в оплаті праці та 
пенсійному забезпеченні 

• Мінімальні соціальні стандарти 

• Єдина тарифна сітка 

 

Інститут професійної 

підготовки 

 

• Надмірний освітній рівень зайнятих 

• Низький рівень залучення населення до 
отримання професійно-технічної освіти 

 

• Освітні та професійні стандарти 

• Доступність професійної освіти 

• Запровадження принципів 
інклюзивної освіти 

Інститут соціального 

партнерства 

 

• Штучне вилучення з переговорного 
процесу окремих суб’єктів 

• Порушення страхових принципів 
формування соціальних фондів  

• Запровадження переговорного 
процесу у вирішенні соціально-

трудових проблем 

• Соціальна відповідальність 
бізнесу та громад 

Джерело: Складено автором 
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Інститути ринку праці, виступають системою правил, норм і установ, з 

одного боку, втілюють узагальнений досвід попереднього економічного 

розвитку, з  іншого – забезпечують відповідне даному досвіду 

функціонування системи. Саме тому вони є інтеграторами мікро-, макро- і 

соціо-економічних зв’язків, і саме через них можуть бути внесені системні 

зміни, які в свою чергу відобразяться на процесі інституціоналізації ринку 

праці.  

Системні проблеми ринку праці полягають в інституційних проблемах: 

недосконалості і неузгодженості правил проведення різних складових 

економічної політики: монетарної, бюджетної, податкової, боргової, 

занятості тощо. Сценарій виходу із кризового стану також будується, перш за 

все, на основі заході інституційного характеру: прийняття законодавчих 

рішень і норм, які створюють інституційне поле для мінімізації 

екстрактивних ознак інституційної структури та формування інклюзивного 

ринку праці. Функціонування ринку праці як інституційної системи 

визначається наявністю системоутворюючих інститутів, що формують 

інституційне середовище. Саме це середовище визначає ефективність 

соціально-трудових інститутів, визнає вектор розвитку ринку праці та його 

основні напрямки розвитку та інституційних змін. Тобто формування 

правових засад функціонування ринку праці та регулювання трудових 

відносин, створення механізмів захисту трудових прав та дотримання умов 

трудових контрактів, розвиток відповідної соціальної інфраструктури 

визначає сформованість та ступінь зрілості інститутів ринку праці. 

Інституційна структура ринку праці трансформується в часі та просторі під 

впливом змін формальних та неформальних інститутів [371]. 

Інституційні зміни ринку праці відбуватимуться під впливом основних 

світових тенденцій, а саме: формування та розвиток глобального ринку праці, 

активізації мобільності, як територіальної, так і професійно-галузевої, 

цифровізації економічного розвитку та формування віртуальних соціально-

трудових відносин, що в свою чергу змінюватиме структуру попиту на 
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робочу силу та формуватиме прекарний сегмент зайнятості із «неякісними», 

низькооплачуваними, неформальними робочими місцями, сприятиме 

зростанню безробіття та його тривалості як в цілому, так і окремих сегментів. 

Кризові явища української сучасності поступово загострили проблеми 

найважливіших інститутів ринку праці, суттєво звужуючи потенціал 

створення «якісних» робочих місць та засад продуктивної зайнятості, яка є 

підґрунтям інклюзивного ринку праці. Екстрактивні ознаки інститутів ринку 

праці пов’язані з формуванням інформаційно-мережевої економіки, яка 

поступово перетворює інформацію у головний ресурс і головний продукт 

праці, що входять у ринковий обіг, але за своїми властивостями суперечить 

існуючим ринковим закономірностям. Так, крива попиту на мережеві блага  

на відміну від кривої попиту на звичайні блага має не спадаючий, а 

висхідний характер, а крива пропозиції – не висхідний, а спадаючий [372]. 

Створення високотехнологічних фірм і робочих місць тепер не завжди 

пов’язано із зростаючими витратами на засоби виробництва, а часто – це 

більш значні витрати на висококваліфікованих працівників. Поширюються 

«нетипові» трудові угоди: короткотермінова робота, робота з неповним 

робочим днем, тимчасове замісництво, робота дома і т. ін. Новітні форми 

регулювання трудових відносин переходять переважно в площину цивільно-

правового права, тобто повна відсутність соціальної відповідальності та 

зобов’язань з боку роботодавця. Як результат атипові форми регулювання 

трудових відносин укріплюють позиції інституту соціально незахищеної 

зайнятості. Одним із прояву екстрактивності інституту зайнятості є посилення 

сегментованості ринку праці за рахунок розширення сегменту «неякісних» 

робочих місць із потребою в дешевій та низько кваліфікованій робочій силі, 

тобто поширенню субоптимальних та неефективних інститутів, «хреодного 

ефекту».  Інститут зайнятості, сприяючи розвитку новітніх форм зайнятості та 

сегменту самостійної зайнятості і дрібного підприємництва, набуває ознак 

інклюзивності в частині створення можливостей працевлаштування та розвитку 

підприємницьких компетенцій. Дана ознака, з одного боку, може 
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характеризуватися як інклюзивна, з іншого – як екстрактивна. Якщо 

самозайнятість носить ознаки неформальної, напівлегальної зайнятості із 

ознаками нестабільності, непостійності трудових відносин, поганих умов 

трудової діяльності. З іншого боку, розвиток інформаційно-комунікаційних 

технологій сприяє створенню новітніх інтерактивних господарських структур 

та інституційних структур, наприклад інтерактивної хаускомпанії із 

використанням інноваційної зайнятості [373]. Так, використовуючи 

можливості інформаційно-комунікаційних систем та вбудовуючись в 

інноваційну систему, самозайняті можуть створювати та здійснювати 

трансфер нових технологій та формувати умови широкого використання 

нового знання у виробничий та побутовій сферах [374].  

Інституційні зміни носять перманентний характер – трансформація 

одного інституту поступово викликає зміни іншого внаслідок 

компліментарності та спонукає зміни економічній системі в цілому. 

Наприклад, інституційні зміни політичної системи сприяли виникненню та 

утворенню новітніх інститутів, регулюючих соціально-трудові відносини, що 

в свою чергу призвело до формування нових субінститутів: мінімальних 

стандартів та гарантій, соціального партнерства та діалогу, норм з охорони 

праці та ін., які в свою чергу активізували інституційні зміни ринку праці. 

Серед теорій, які не обмежуються  вивченням функціональних залежностей, 

що, безумовно, є корисним і важливим для практики, найбільш ґрунтовними 

є ті, що пов’язують зайнятість  з науково-технічним прогресом та зміною 

внаслідок цього структури капіталу і капіталоозброєності праці. Згідно 

даного підходу науково-технічний прогрес приводить до того, що в кожній 

новій одиниці вартості капіталу частка капіталу, втіленого у засобах 

виробництва, зростає, а частка, втілена у вартості робочої сили, падає. Це 

приводить до відносного зменшення потреби у додатковій робочій силі і 

витіснення її з уже існуючих виробництв. На цій причинно-наслідковій 

залежності базуються всі інші механізми ринкового саморегулювання 

співвідношення зайнятості і безробіття.  
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Процес інституціоналізації є нерівномірним та непередбачуваним. Так, 

одні інститути приживаються та розвиваються, а інші – набувають застійних 

ознак. Наприклад, інститут корпоративної соціальної відповідальності 

бізнесу, в багатьох країнах не отримав належного розвитку у зв’язку зі 

зміною традиційних схем регулювання соціально-трудових відносин та 

перенесення соціальної відповідальності на самого працівника. Це 

призводить до формування незахищеного сегменту найманої праці та в 

подальшому незахищеної непрацездатності. Поряд з цим, відбувається 

розвиток інститутів формування нових знань, таких, що відповідають за 

нагромадження та розвиток інноваційного людського капіталу, якість 

робочої сили та її мобільність. Це є вимогою часу та зміною парадигми 

економічного розвитку, згідно якої актуалізуються окремі аспекти циркуляції 

інноваційної людського капіталу та циркуляції знань, сприяння створенню, 

розповсюдженню та колективному використанню знань та розвитку 

національної економіки [375]. Змінюються інституційні умови забезпечення  

зайнятості і формування безробіття. Ці тенденції ще не стали визначальними, 

але їх вплив уже проявляється в тому, що втрачається адекватність багатьох 

теоретичних положень і прогнозних моделей реальній ситуації, зростає 

невизначеність соціально-економічних процесів. Зміна фундаментальних 

закономірностей функціонування господарської системи і посилення 

невизначеності будуть важливими чинниками, які впливатимуть на характер 

майбутньої соціально-економічної динаміки, в тому числі динаміки 

зайнятості та безробіття. В сучасних умовах динаміка зайнятості і безробіття 

не може бути зрозумілою також без впливу держави на ці процеси, який має 

вирішальний інституціональний характер, бо всі уряди слідкують за безробіттям 

і вживають заходи у разі його надмірного зростання. 

Загальна абстрактна корисність цінностей та інститутів в безпосередній 

діяльності суб'єктів виглядає як їх марність. Корисним є вибір суб'єкта та його 

результати. Як тільки «марні» цінності та інститути хтось хоче змусити 

приносити безпосередню економічну вигоду, виникають негативні зовнішні 
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ефекти, непомітні спочатку, але руйнівні на середньо- та довгострокових 

інтервалах. Суб’єкти, для яких такі інструментальні інститути є доступними 

(наприклад, норми ВТО), можуть їх використовувати як важелі 

конкурентного впливу.  

На відміну від внутрішньої конкуренції, яка за певних умов здатна 

формувати попит на робочу силу,  зовнішня конкуренція руйнує робочі міста 

в Україні. Причиною цього є те, що сьогодні Китай сформував на світових 

ринках  дуже жорсткий мета-стандарт відношення ціна/якість. Формально 

Україна  може відповідати такому стандарту  в двох випадках: або піднявши 

рівень продуктивності праці в декілька разів, не підвищуючи рівень оплати 

праці, або знизивши в декілька разів рівень оплати праці за умови фіксованої 

продуктивності. І перший, і другий шлях є нереалістичними, тому країні 

залишається компромісний шлях забезпечення випереджальних темпів 

зростання національної продуктивності по відношенню до зростаючих 

доходів населення. В умовах вимушеної відкритості можна досягнути 

мінімально необхідного рівня національної економічної безпеки, лише 

досягнув відповідного національного співвідношення продуктивності праці  і 

доходів  населення.  

Реалізація такої національної стратегії зайнятості (у разі її прийняття)  з 

оглядом на глобальні тенденції потребує значного часу. Але в України часу 

такого може і не бути. В найближчі роки під тиском прискореної урбанізації 

сільського населення Китай буде ще більш активно практикувати політику 

«експорту безробіття», щоби самому не стати жертвою зростання соціальної 

напруги до критичного рівня. До Китаю будуть приєднуватися інші 

зростаючи економіки. Це означає, що вже в найближчий час проблема 

зайнятості в Україні має перспективи небезпечного загострення, зі всіма 

супутніми проблемами та наслідками (демографічні диспропорції, 

злочинність, політична нестабільність, стійке зубожіння населення, масова 

імміграція працездатного населення, погіршення геополітичних позицій 

країни). 
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Підсилювати руйнуючі ефекти зовнішнього тиску може надмірна  

жорсткість держави по відношенню до інститутів самозайнятості під 

приводом боротьби з тіньовою економікою та переходу до сучасних 

європейських стандартів звітності і оподаткування.  

Банківське кредитування споживчого імпорту діє в тому ж напрямі, 

забезпечуючи фінансування іноземних виробників на тлі обмеженого 

доступу до кредитів для національних виробників.  Якщо кредитується 

імпорт, національне виробництво руйнується. Якщо кредитується 

національний виробник, робочі місця створюються. Не слід забувати, що 

незважаючи на зовнішнє походження значної частки кредитних ресурсів, 

кредитором останньої інстанції залишається Національний банк України. 

Така політика загрожує ще й монетарній стабільності в Україні.  

Стратегія  розвитку внутрішнього ринку України шляхом 

інституційного протекціонізму та активізації інвестиційного попиту, 

переорієнтація іноземних інвестицій з переважно портфельних на переважно 

прямі здатні обмежити сьогоднішні небезпечні тенденції у сфері зайнятості.  

Зазначені тенденції ще не стали визначальними, але їх вплив уже 

проявляється в тому, що втрачається адекватність багатьох теоретичних 

положень і прогнозних моделей в реальній ситуації, зростає невизначеність 

соціально-економічних процесів. Зміна фундаментальних закономірностей 

функціонування господарської системи і посилення невизначеності будуть 

важливими чинниками, які впливатимуть на характер майбутньої соціально-

економічної динаміки, в тому числі динаміки зайнятості та безробіття. У 

зв’язку з цим виникає потреба перш за все з’ясувати зміни у базових 

причинно-наслідкових залежностях і на цій основі – у механізмах 

формування відносин інститутів зайнятості та набуття ними ознак 

інклюзивності.   

Зростання на засадах інклюзивності базується на мінімізації соціальних 

загроз бідності, нерівності, рівності можливостей та доступності ресурсів. 

Світовий банк інклюзивне економічне зростання розглядає як синергію 
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економічного зростання та якості життя. Зазначається, що саме інклюзивне 

зростання здатне забезпечити реалізацію соціально-економічних 

можливостей для широких верств населення, регіонів та країн на принципах 

чесності, рівності правосуддя та політичного плюралізму[376]. Фахівці, 

досліджуючи теоретичні засади та концепції інклюзивного розвитку, 

погоджуються, що саме продуктивна зайнятість та механізми її реалізації є 

необхідною умовою зменшення рівня бідності та економічної нерівності 

[377]. 

Основним принципом забезпечення інклюзивного зростання є рівність 

можливостей та рівність доступу будь яких суб’єктів ринку до ресурсів, 

регульованих бізнес-процесів, розвитку та реалізації людського потенціалу. 

Відповідно, саме продуктивна зайнятість є тим елементом, який 

забезпечуватиме інклюзивне зростання і може слугувати драйвером 

економічного зростання та є необхідною умовою для зниження економічної 

нерівності. Забезпечення продуктивної зайнятості є можливим за рахунок 

реалокації робочої сили з низькопродуктивних видів діяльності у більш 

ефективні, що сприятиме економічному розвитку країни. В межах 

забезпечення інклюзивності ринку праці, реалокація робочої сили 

зміщуватиме акценти в бік підвищення кваліфікації та перенавчання робочої 

сили, оскільки вимагатиме створення умов для продуктивної зайнятості 

кожного члена суспільства. Саме такі прагматичні та активні механізми 

державного управління сприятимуть інклюзивності ринку праці та 

забезпечать умови продуктивної та гідної зайнятості. В свою чергу це 

передбачає формування державою умов щодо підвищення кваліфікації та 

перекваліфікації працівників, оскільки в межах концепції інклюзивного 

зростання кожен суб’єкт економіки є цінним та унікальним для суспільства і 

має забезпечене державою право для задоволення своїх потреб. Отже, беручи 

до уваги досвід розвинутих країн і країн, що розвиваються, не варто 

очікувати, що автоматично зі зростанням економіки відбудеться спад рівня 
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бідності та економічної нерівності. Цього можна досягти лише за умови 

взаємодії ринкових сил та активної цілеспрямованої державної політики.  

Корисною для стимулювання інклюзивного зростання буде державна 

політика, яка поєднуватиме й узгоджуватиме економічне зростання країни із 

забезпеченням рівності економічних можливостей та доходів її населення. 

Проявом зазначеної вище політики є орієнтація на зростання зайнятості, 

оскільки праця – це те, що надає відчуття гідності та взаємодії зі суспільством, а 

також сприяє спаду економічної нерівності. В полі зору держави та державної 

політики знаходиться насамперед політика оплати праці, в тому числі, в 

бюджетній сфері, яка на сьогодні характеризується комплексом екстрактивних 

ознак. Численні дослідження, засновані на даних європейських країн, 

показують, що працівники, що виробляють суспільні блага й оплачуються з 

бюджету, як правило, мають більш високу заробітну плату в порівнянні із 

працівниками небюджетного сектора. Дослідження, присвячені 

східноєвропейським країнам із перехідною економікою, свідчать про 

відсутність розходжень в оплаті праці працівників бюджетного й 

небюджетного секторів. До таких країн відносяться Болгарія й Естонія. У 

деяких країнах, наприклад, Польщі, мається  незначний розрив на користь 

працівників небюджетного сектора (від 7% до 10%). У цілому аналіз 

численних емпіричних досліджень, проведених за допомогою різної 

методології і на різних даних, свідчить про те, що в країнах з розвиненою 

економікою розриву або немає взагалі, або він незначний і складається на 

користь працівників бюджетного сектора. У країнах з перехідною економіками 

дослідження не дають настільки однозначної відповіді, але якщо розрив є, то 

частіше - на користь бюджетників. В Україні заходи щодо регулювання оплати 

праці в бюджетній сфері можна охарактеризувати як достатньо суперечливі. З 

одного боку, ця проблема досить часто обговорюється на різних рівнях 

управління й навіть приймаються відповідні рішення. З іншого – ці рішення 

практично не покращують життя українським бюджетникам. До того ж 

зростання навантажень на лікарів, учителів та багатьох інших представників 
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бюджетної сфери, невирішення їх численних побутових (передусім житлових) 

проблем, незадовільні умови праці (застаріле обладнання, обмеженість доступу 

до інформації  й т. ін.) зумовлює додаткову напругу в цій сфері. 

Одним із принципів ринкової економіки є рівна оплата за рівну працю. На 

ринку праці важливо створення таких механізмів, які б підтримували паритет 

в оплаті за рівну працю в різних секторах. Принцип рівності в оплаті праці 

відноситься і до працівників бюджетної і небюджетної сфери, але часто і за 

різними причинами порушується. Але недоплата бюджетникам, і переплата 

їм, чреваті різноманітними проблемами для ринку праці в цілому. З  2014 р. 

сформована економічна обстановка в Україні привела до істотного 

скорочення реальних заробітних плат по всій економіці. Тільки заробітні 

плати працівників державного управління повернулися на рівень 2008 року, а 

тренди заробітних плат інших працівників бюджетної сфери практично 

цілком повторюють загальноекономічну картину. При цьому рівень 

заробітних плат у бюджетній сфері значно відстає як від 

загальноукраїнського рівня заробітних плат, так і рівня зарплат практично 

всіх інших галузей економіки (за винятком зарплат у галузях сільського, 

лісового та рибного господарств і  тимчасового розміщування й організації 

харчування) (рис. 5.2).  

 

Рис. 5.2. Динаміка співвідношення середньомісячної зарплати в 

бюджетній сфері й середньомісячної зарплати в економіці України 

Джерело: розраховано за даними [110] 
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Владні структури не тільки не прагнуть поліпшити ситуацію в 

бюджетній сфері, а навпаки, намагаються на бюджетниках заощадити. Аналіз 

показує, що недоплата працівникам бюджетної сфери  порівняно із 

працівниками (з аналогічними характеристиками) небюджетної сфери 

коливалася за останні роки в межах 25-35 відсотків. Часткові 

інституціональні інтервенції в систему формування заробітної плати 

бюджетників не призвели до усунення цього розриву. Рішення цієї проблеми, 

очевидно, пов'язано з реформуванням інституціонального механізму 

встановлення заробітних плат у бюджетній сфері. 

 Якщо звернутися до теоретичного підґрунтя проблеми – наукових 

робіт,  присвячених оцінці й аналізу розходжень в оплаті праці між 

порівнянними працівниками, а це передусім праці з теорії людського 

капіталу,  то можна відслідкувати прямий зв'язок між людським капіталом 

(освітою, кваліфікацією, досвідом тощо) і рівнем оплати праці. Тобто на 

рівень оплати праці мають впливати лише характеристики працівників 

(загальний і специфічний людський капітал ), а відмінності в робочих місцях 

(у тому числі міжгалузеві) при цьому не повинні мати значення. Однаковий 

людський капітал повинен давати однакову віддачу, і як наслідок, мати 

приблизно однаковий рівень оплати праці. Оскільки робота в бюджетній 

сфері вимагає більшого людського капіталу, зайняті тут працівники в 

середньому мають одержувати заробітки аж ніяк не низького рівня.  

Але при нашій системі оплати праці рівень заробітних плат залежить 

від фінансових ресурсів, що виділяються, і підтримуваної чисельності, що  

фактично представляє результат ділення першого на друге. Тому в умовах 

перманентного дефіциту коштів і стабільної зайнятості розрив в оплаті праці  

виявляється не на користь працівників бюджетної сфери. Оплата праці не 

залежить від результатів діяльності організації, а залежить тільки від розміру 

коштів, асигнованих із бюджету на оплату праці. 
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Через те, що працівникам бюджетної сфери недоплачують (у 

порівнянні з тим, скільки отримають їх колеги з корпоративного сектору), 

вони або воліють знайти кращі умови у інших секторах економіки, або, 

будучи  менш вмотивованими, працюють із меншою ефективністю. Гострота 

невирішених проблем, що нагромадилися в бюджетній сфері, зокрема, щодо 

оплати праці такої масової соціальної групи, як бюджетники, зумовлює цілу 

низку негативних явищ: 

• низький загальний статус бюджетників, який можна визначити як 

представника найбільш обділеної, але разом з тим передової частини 

працюючого населення; 

• незадовільне стимулювання працівників-бюджетників є, за 

численними дослідженнями соціологів, головною причиною їхньої невисокої 

трудової мотивації й, відповідно, незадовільної якості послуг, які вони 

надають;  

• зарплата бюджетників не пов'язана з ефективністю їх роботи, що 

також позначається на результатах їхньої праці. Низька якість послуг у 

медицині, соцзабезпеченні, освіті і т. ін. , на що масово нарікають пересічні 

українці, – передусім наслідок неефективної організації й оплати праці в цих 

галузях; 

• внаслідок незадовільних заробітків і відсутності кар’єрних 

перспектив не варто чекати на приплив молодих, особливо перспективних, 

фахівців до основних галузей бюджетної сфери, де вони конче потрібні 

сьогодні; 

• ті ж причини зумовлюють  тенденцію негативного добору кадрів, 

тобто припливу в бюджетні організації працівників із гіршими 

кваліфікаційними характеристиками;  

• бюджетники частіше вдаються до вторинної зайнятості: низька 

заробітна плата за основним місцем роботи змушує шукати додаткові 

доходи. Додаткова робота, звісно, не сприяє якісній роботі на основному 

місці працевлаштування;  
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• спостерігається перманентний відплив (зовнішня й внутрішня 

міграція) працівників бюджетної сфери (особливо кваліфікованих 

професіоналів з охорони здоров’я, науки і т.д.) на роботу за кордон (часто – 

без повернення на батьківщину) і в комерційні структури (також 

безповоротно), який знекровлює її кадровий потенціал; 

• корпоративний сектор при встановленні заробітних плат 

співробітникам орієнтується на зарплати в аналогічних видах виробництва й 

послуг бюджетної сфери.  Тому роботодавці корпоративного сектору логічно 

стверджують: якщо держава своїх працівників цінує так низько, і ми можемо 

платити зайнятим у нашому секторі невисоку зарплату. 

Окремо слід зупинитися на наслідках введення з 2017 року нового, 

підвищеного рівня мінімальної заробітної плати й прожиткового мінімуму як 

ставки першого тарифного розряду. Замість норми про формування тарифної 

сітки на основі ставки робітника першого розряду, яка раніше 

встановлювалася у розмірі, що перевищує мінімальну заробітну плату, 

передбачено, що мінімальний посадовий оклад (тарифна ставка) Єдиної 

тарифної сітки (ЄТС) встановлюється у розмірі, не меншому за прожитковий 

мінімум, встановлений для працездатних осіб на 1 січня календарного року, 

При цьому заробітна плата працівника не має бути меншою за мінімальну 

заробітну плату, яка у 2019 році у 2,17 рази перевищує прожитковий мінімум 

для працездатних осіб. 

Наслідками цього кроку для всієї бюджетної сфери фактично стали 

скорочення співвідношення між заробітною платою робітників низької 

кваліфікації та професіоналів  і загальна компресія тарифної сітки, тобто 

скорочення її діапазону.  

У ЄТС, що застосовувалася для бюджетних організацій України з 1992 

року, діапазон був установлений як 1:10,07. Пізніше цей діапазон скоротився, 

але ніколи не був менше 4,5. Формально в діючій ЄТС він також передбачений 

як 1:4,51.  Проте фактично посадові оклади (тарифні ставки)працівників 

бюджетної сфери, оскільки вони не можуть бути менше за мінімальну 
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заробітну плату, за рахунок різного виду доплат „підтягуються” до 

мінімальної заробітної плати. У  2019 році це 4173 грн., і це означає, що з 1 

по 12 розряди ЄТС мінімальна винагорода за працю різної кваліфікації і 

складності є уніфікованою і дорівнює саме  4173 грн. Тому в 2019 році 

розрив між максимальним посадовим окладом найбільш кваліфікованого 

працівника й мінімальною винагородою робітника найнижчої кваліфікації 

(прибиральник, сторож, двірник та інші), тобто розрив в основній заробітній 

платі, насправді складає лише 2,08. Для порівняння: діапазон тарифної сітки 

цивільних службовців США, що характеризує пропорції в оплаті праці 

найменшої й найбільшої групи складності, становить 1:7,3. Така 

диференціація вважається обґрунтованою з погляду теорії соціальної 

справедливості. 

Загальним явищем після коректування на нові тарифні умови стала  

дискримінація в оплаті праці фахівців  і невиправдана зрівнялівка 

(підтягування заробітних плат до мінімальної заробітної плати) в оплаті 

праці робітників, техніків і керівників середньої ланки. У бюджетних 

організаціях під „зрівнялівку” сьогодні практично підпадають усі робітники, 

усі професіонали, фахівці, керівники так званих інших структурних 

підрозділів, технічні службовці, загальні для всіх бюджетних організацій, а 

також значна частина професіоналів, фахівців та інших працівників основних 

підрозділів. Отже, відбулося різке скорочення диференціації, і не тільки в 

категоріях, на які вказано вище, але й у цілому скорочення диференціації в 

основній заробітній платі.При цьому доплати до мінімальної зарплати 

щорічно зростають, адже основні зарплатоутворюючі фактори — соціальні 

стандарти, - зростають неоднаково. Так, у 2019 році мінімальна заробітна 

плата зросла на 12,01 відсотки (до 4173 грн.), а прожитковий мінімум для 

працездатних осіб — лише на 9,02 відсотки (до 1921 грн.), тому компресія 

тарифної сітки збільшилася. У результаті всі бюджетні організації змушені 

винаходити певні способи, не завжди належним чином аргументовані,  щоб 

запобігти такій зрівнялівці й дотриматися вимоги диференціації заробітних 
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плат. Стимулюючі виплати для працівників 1-12 розряду тепер 

застосовуються як гарантована частина заробітку й не ув'язані з 

результатами праці, оскільки їх включено до мінімальної заробітної плати. 

При цьому як відтворювальна, так і стимулююча функція заробітної плати 

ставляться під сумнів, а трудова мотивація знижується. 

Основна причина такої ситуації в оплаті праці працівників бюджетної 

сфери в першу чергу обумовлена економічними причинами, недоліком 

фінансових коштів, що направляються на оплату праці. Разом із тим істотні 

розходження в системі оплати праці в небюджетних галузях економіки й 

бюджетної сфери вказують на те, що сама система оплати праці в бюджетній 

сфері потребує удосконалювання і саме вона є в безпосередньому полі зору 

державної політики оплати праці. 

На загал, варто зазначити, що формуючи і реалізуючи інклюзивний 

ринок праці з урахуванням фрагментарності виробництва, необхідності 

створення виробничих ланцюгів з робочими місцями з різною добавленою 

вартістю, слід аналізувати різні аспекти, зокрема: потенціальні можливості 

економічної системи на поточні і перспективні темпи нагромадження та 

створення нових робочих місць, спроможність та прагнення інвестувати в 

різні форми зайнятості, демографічні тенденції та їх вплив на формування 

трудового потенціалу, масштаби інфраструктурних інвестицій тощо. 

Політика має базуватись на пріоритетах регулювання для забезпечення всіх 

рівними можливостями та спрямовуватись на подолання дискримінації, 

доступність до якісних робочих місць та адаптацію до змін на ринку праці. 

Поряд з цим реалізація політики має спрямовуватись на стимулювання 

роботодавців до створення умов різностороннього, повноцінного трудового 

життя. Сфера прикладання праці потребує коригування в напрямі 

стимулювання до продуктивної зайнятості, забезпечення гідних умов праці, 

зменшення професійних ризиків, розвитку соціального партнерства та 

виробничої демократії, мотивації до інноваційної активності та професійного 

зростання. Ці завдання перебувають у системі координат соціальної 
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відповідальності усіх інституційних суб’єктів ринку праці. Майбутня 

соціально-економічна динаміка, зайнятість та безробіття залежатимуть від 

фундаментальних закономірностей функціонування господарської системи, 

що, в свою чергу, визначає необхідність зміни механізмів формування 

відносин регулюючих інститутів зайнятості та набуття ними ознак 

інклюзивності. Формування ознак інклюзивності інституційної системи 

ринку праці вимагає здійснення інституційної структурної модифікації 

(інституціоналізації), яка передбачає комплексні зміни інституційної 

структури ринку праці, спрямованих на розвиток та укріплення її якісно 

нового, покращеного стану, що забезпечить інклюзію усіх суб’єктів ринку 

праці до продуктивної зайнятості. Даний процес супроводжуватиметься 

появою новітніх властивостей структури, таких як: гнучкість, здатність 

виробляти інноваційні механізми, інклюзивність та адаптаційність. Нова 

модель державного регулювання ринку праці має базуватися на новій моделі 

держави та державного устрою як комбінації неопатерналізму й соціального 

інвестування, оптимізуючи взаємодію інститутів і соціально відповідального 

індивідууму та трансформацію методів й інструментарію реалізації 

соціальних функцій держави. 

Механізм взаємозв’язку та гармонізації інтересів усіх інситуційних 

суб’єктів соціально-трудової сфери реалізується в контексті розвитку 

інклюзивного ринку праці,який визначається як система економічних 

механізмів, інституційних суб’єктів та регулюючих інститутів, 

використовуючи інклюзивний формат суспільства та базуючись на новітній 

моделі держави, створює підґрунтя для необмежених можливостей 

розвитку робочої сили, її включеності до трудової діяльності на засадах 

гідної праці та мінімізації будь-яких проявів стигматизації у суспільстві. 

Сприятливість умов розвитку інклюзивного ринку праці в Україні повинна 

забезпечуватися збалансованістю розвитку його окремих сегментів, 

ефективністю та гнучкістю використання робочої сили, гармонійним 

поєднанням суспільних та особистісних інтересів, подоланням проявів 
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стигматизації за умов одночасного подолання бар’єрів входження на ринок 

окремих категорій працівників. Використання концепції розвитку 

інклюзивного ринку праці спрямоване на забезпечення принципу соціальної 

справедливості, розвиток інститутів співпраці влади, бізнесу та 

громадянського суспільства, утвердження установок і моделей інноваційно 

активної поведінки та пробудження інтересу до нової, постматеріалістичної 

мотивації. підвищення конкурентоспроможності ринку праці за рахунок 

зростання агрегованої продуктивності, соціально-економічного динамізму та 

інструментів державно-приватного партнерства, що, у свою чергу, 

забезпечуватиме нагромадження людського та соціального капіталів і 

посилення соціальної безпеки та якості життя. 

 

5.2. Імперативи державного регулювання інклюзивного ринку 
праці  

 

Становлення ринкової економіки в Україні  супроводжувалося 

загостренням соціальних проблем суспільства, суттєвим падінням життєвого 

рівня населення та його повільною адаптацією до умов ринку. Державна 

соціальна політика у цей період була виключно реактивною, що 

амортизувало бідність населення, однак формувало новий сегмент бідності – 

бідність зайнятого населення. Трудові відносини перетворилися на арену 

проявів соціальних суперечностей та зіткнення інтересів різних соціальних, 

професійних, вікових суспільних груп. Виникла постійна загроза безробіття, 

розбалансування ринку праці та його структурних деформацій. Проте  

український ринок праці, подібно до інших ринків пострадянських країн 

[378, 379], демонстрував, що національні інститути безпосередньо 

спричиняли зворотний зв’язок між динамікою ВВП і безробіттям.  

Як показує аналіз періоду трансформації вітчизняного ринку праці, у 

країні реалізується курс на повну, а не на продуктивну та ефективну 

зайнятість. Заяви щодо необхідності формування інноваційної моделі 
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розвитку економіки  декларативні, а реально розвиток економіки 

характеризується переважанням сировинних секторів економіки, 

мінімізацією інтелектуального ресурсу та недовикористанням людського 

капіталу.  

У контексті прискорення євроінтеграційних процесів і забезпечення 

посткризового відновлення національної економіки для регулювання сфери 

зайнятості та ринків робочої сили актуально Україні актуально запозичувати 

позитивний досвід країн Євросоюзу. Однак це потребує врахування 

потенційних викликів і загроз стабільному та ефективному розвитку цієї 

сфери, генерованих як у внутрішньому, так і у зовнішньому соціально-

економічному просторі.  

Глобальні трансформаційні зміни соціально-трудових відносин яскраво 

проявляються у кризі «соціальної держави», руйнуючи принципи соціальної 

рівності та розвитку середнього класу. Держави з ринковою економікою 

шукають компроміс між інструментами формування соціально задоволеного 

працівника, який може працювати високопродуктивно, здатного до 

високопродуктивної праці, та комерціалізацією держави добробуту. Саме ці 

зовнішні виклики формують особливості національного ринку праці та, 

відповідно, його місця на міжнародній арені.  

Відставання України за продуктивністю праці є критичним для 

подальшого економічного розвитку. За розрахунками, ВВП на душу 

населення (за методом паритету купівельної спроможності) в Україні 

менший, ніж у Польщі та Естонії, – у 2,8 раза, Словаччині – в 3,3 раза, Чехії – 

в 3,7 раза, Франції – в 4,7 раза, Німеччині – в 5,4 раза, США – у 7 разів[380]. 

За індексом продуктивності праці, розрахованим МВФ і МОП для 85 країн, 

Україна посідає 72-ге місце, хоча за минуле десятиліття значення цього 

показника подвоїлося. Країна істотно відстає від європейських партнерів, 

маючи рівень продуктивності праці втричі нижчий, ніж у Словаччині, 

учетверо нижчий, ніж у Німеччині, та в 5 разів нижчий, ніж у Франції. Щоб 

наздогнати найближчого партнера – Польщу, треба підняти рівень 
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продуктивності праці у 2,8 рази. Проте на заваді стають неадекватні умови 

праці, відсутність нових виробничих технологій, недостатня кваліфікація 

робочої сили, домінування у структурі промисловості України товарів з 

низьким та середньо низьким рівнями технологічності. 

Сучасний ринок праці характеризується звуженням можливостей 

прикладання праці, про що свідчить постійне зростання чисельності 

безробітних. Найменше можливостей для працевлаштування саме для 

мешканців міст, які становлять дві третини безробітних. Але, незважаючи на 

зростання безробіття, довіра до посередницьких послуг державного центру 

зайнятості невисока –  лише третина безробітних скористалася його 

послугами.  

Іншою характерною ознакою трудових відносин є їх суттєва 

деформалізація, або зростання неформального сектора зайнятості. 

Неформальний сектор економіки виконує функції амортизатора безробіття, 

оскільки саме в період економічного спаду абсорбує певну частину 

вивільнених працівників з формального сектора. Найістотніша частка 

неформальної зайнятості характерна для сільського господарства через 

поширення зайнятості в особистих селянських господарствах,  будівництві та 

торгівлі. У сільському господарстві як основному виді економічної 

діяльності неформального сектора, навпаки, спостерігалося зменшення 

чисельності зайнятих [381].  

Поширення неформального сектора на умовах вторинної зайнятості, з 

одного боку, розширює сферу самореалізації працівника та збільшує його 

доходи, з іншого – перевищує нормальну інтенсивність його праці, спричиняє 

надмірну втому та, згодом, зниження продуктивності праці на основному 

робочому місці, працездатності у цілому. Слід відзначити двоякість впливу 

неформальності на ринок праці, яка, з одного боку, характеризує гнучкість 

зайнятості та, відповідно, є свого роду амортизатором на ринку, з іншого ж – 

розповсюдження неформальних, неофіційних трудових угод дедалі більше 

погіршує інфорсмент трудового законодавства, призводить до консервації 
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непродуктивної зайнятості.Також деструктивною особливістю вітчизняного 

ринку праці є низька чутливість зайнятості до цінового фактору, тобто ні 

низькі зарплати, ні існування феномена заборгованості досі не позначилися 

на обсягах зайнятості у країні.  

Український ринок праці характеризується наявністю структурних 

диспропорцій, які продукуються через збереження застарілої технологічної 

бази значної частки вітчизняних підприємств, слабку сприйнятливість 

професійно-кваліфікаційної структури ринку праці до структурних зрушень.  

Основними детермінантами структурних диспропорцій ринку праці є 

нестабільність політичної ситуації, відсутність узгодженості дій суб’єктів 

державного управління, структурна, макроекономічна та інституційна кризи, 

що призводить до скорочення можливостей створення нових робочих місць; 

поступового звуження обсягів попиту на робочу силу із одночасним 

наростанням деформаційних змін у його структурі. 

Формування та розвиток вітчизняного ринку праці відбувається у 

динамічному середовищі поглиблення глобальних суперечностей протиріч, що, 

з одного боку, знецінює інструментарій ефективного реагування на 

параметричні зміни соціально-економічного розвитку, а з іншого – на основі 

міжнародного досвіду дає можливість розробити унікальні адаптаційні 

механізми регулювання соціально-трудової сфери, яка набуватиме ознак 

самостабілізації.  Відповідно до генерального курсу на побудову соціально 

орієнтованої ринкової економіки в Україні було поставлено завдання сприяти 

вільно обраній, повній і продуктивній зайнятості. У розвиток цього завдання 

були легалізовані різні види зайнятості, визнані підприємницька та 

індивідуальна трудова діяльність, сімейний підряд, фермерське господарство, 

кооперативи і товариства різних типів. Змінився статус роботодавця, тепер ним 

можуть бути юридичні та фізичні особи (громадяни, які використовують 

найману працю для обслуговування своїх особистих потреб, індивідуальні 

підприємці без утворення юридичної особи). Обговорюються можливості 

юридичного визнання сімейної праці (зарахування часу по догляду за дітьми, 
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особами похилого віку та хворими до трудового стажу). Виникає потреба у 

правовому забезпеченні надомної праці, особливо тих її видів, які пов’язані з 

науково-технічним прогресом і є прообразом «віртуальних трудових 

відносин». Значні зміни відбуваються в умовах працевлаштування громадян, 

способах найму, пов’язаних з діяльністю посередників, з різними типами 

трудових та цивільних договорів. Проте ще не врегульовані питання, пов’язані з 

неформальною діяльністю, нестандартною зайнятістю, працею зайнятих у 

домашньому та особистому селянському господарстві. Частина трудових 

відносин не підлягає державно-нормативному регулюванню, розрахованому 

переважно на великі за розміром та уніфіковані за формами власності та 

господарювання підприємства. 

Донині законодавство про зайнятість спрямовано переважно на захист 

від безробіття, при цьому основний акцент зроблено не на забезпеченні 

гарантій зайнятості, а на стриманні безробіття. З метою переходу від сприяння 

повній продуктивній, вільно обраній зайнятості до системи її реального 

забезпечення надзвичайно важливим є визначення імперативів розвитку ринку 

праці, що дасть можливість обґрунтувати моделі оптимальної системної 

взаємодії суб’єктів ринку праці з виокремленням позитивних та негативних 

наслідків.  У дослідженнях науковців імперативи розглядаються на різних 

рівнях (мікро-, мезо-, макро-); з різним  змістовним наповненням [382, 383, 

37, 384], однак динамічні зовнішнє середовище та внутрішні умови 

функціонування ринку праці стимулюють нові наукові дослідження в частині 

обґрунтування та узагальнення новітніх імперативів розвитку ринку праці. 

Термін «імператив» походить від латинського «imperatives»  – 

«владний, наказовий» – і  тлумачиться як «вимога, наказ, закон». Раніше він 

використовувався у філософії для означення загальнозначущого морального 

наказу. У загальновизнаному логічному трактуванні імператив означає 

безумовний принцип поведінки [160]. Такий  термін «імператив», саме у 

значенні «категоричний імператив», уперше вжив І.Кант, який трактував 

категоричний імператив як безумовне загальнообов’язкове формальне 
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правило поведінки для всіх людей. Категоричний імператив вимагає завжди 

поводитися відповідно до принципу, який у будь-який час може стати 

загальним моральним законом, і ставитися до людей як до мети, а не як до 

засобу[385]. У більш широкому значенні категоричним імперативом 

називають також основний принцип дії, що має абсолютний і безумовний 

характер, як, наприклад, необхідність боротьби за збереження миру, за 

виживання природи  тощо. 

У нашому розумінні імперативи розвитку ринку праці – це об’єктивно 

зумовлені принципи поведінки суб’єктів соціально-трудової сфери щодо 

розвитку людського капіталу, його використання та нагромадження, які 

мають обов’язковий характер і використовуються в межах створюваного 

правового поля, що відображає інтереси усіх суб’єктів ринку праці. 

Імперативи розвитку ринку праці досить універсальні. Так, на мікрорівні 

вони визначають зміни соціально-трудових відносин за рахунок будь-яких 

техніко-економічних або управлінсько-організаційних інновацій, що дають 

можливість отримати конкурентні переваги. На регіональному або державному 

рівні вони передбачають насамперед розвиток та нагромадження людського 

капіталу і підвищення його якісних компонентів. Про розвиток та конкурентні 

переваги людських ресурсів свідчить людський потенціал, який оцінюється на 

міжнародному рівні індексом людського розвитку, а ефективність його 

використання – показником ефективності ринку праці.  

Аналіз наукової літератури щодо класифікації імперативів доводить, 

що одні автори виокремлюють такі основні імперативи забезпечення 

конкурентних переваг країни у контексті прогресивних глобалізаційних 

тенденцій, як інформатизація, інноваційність, економічна демократизація, 

безпека розвитку, якість людських ресурсів, глобальне мислення, 

підприємництво, соціальна відповідальність [386], інші – такі, як «ключові 

сучасні імперативи глобального розвитку: політичні; науково-технологічні; 

інформаційні; культурні; екологічні; людського розвитку; соціально-

економічні»[387]. Гуманітарні імперативи економічної безпеки держави за 
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об’єктно-суб’єктним критерієм поділяються на дві групи: імперативи щодо 

рівня людського розвитку, задоволення потреб і забезпечення можливостей 

якісного самовідтворення та самореалізації індивідів в економічній системі; 

імперативи, пов’язані з капіталізацією творчого потенціалу та рівнем 

культури соціально-економічної безпеки держави [388].Узагальнюючи 

теоретико-методологічні розробки авторів, вважаємо, що імперативи 

розвитку ринку праці варто класифікувати за такими ознаками, як:  

•  тривалість дії (стратегічні, тактичні, оперативні); 

• сфера впливу (глобальні, національні, регіональні); 

• джерела виникнення (ендогенні, екзогенні); 

• зміст (економічні, соціальні, інституційні, організаційно-

управлінські, науково-інноваційні, інформаційні, культурні, соціального 

включення, інклюзивні). 

Більш докладно розглянемо імперативи ринку праці за змістом. До 

групи економічних імперативів нами було віднесено насамперед ефективну 

зайнятість, включаючи її нові, нестандартні види; політику адекватної оплати 

праці; створення гідних робочих місць; випереджальне зростання 

продуктивності праці; інноваційні процеси у сфері праці.  

Особливості сучасного ринку праці пов’язані з її індивідуалізацією, 

зміст якої розкрито в роботах основоположників теорії підприємництва та 

інновацій Й.Шумпетера і Ф Гаєка [389-391]. Відповідно до цього 

розвиваються інститути майстерності, учнівства, наставництва; поступово 

відходять у минуле вузька спеціалізація і вузький професіоналізм; 

відроджується універсалізація, заснована на підвищенні кваліфікації, 

безперервному навчанні та суміщенні функцій і операцій. Новий характер 

відносин виявляється у взаємодії та спілкуванні, у діалозі особистостей. Той 

факт, що люди у суспільному виробництві сьогодні спілкуються з людьми, а 

не взаємодіють з машинами і механізмами, є фундаментальною 

характеристикою праці в постіндустріальному суспільстві. Зміни в 

економічній структурі зайнятості вплинули і на формування нових підходів 
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до соціальної стратифікації. Якщо раніше основу соціальної структури 

становила приватна власність, то в постіндустріальному суспільстві статус 

людини залежить від її природних здібностей і освітнього рівня. 

Технологічною базою постіндустріального суспільства є наука і  знання. 

Інформація (за Д.Беллом) виступає основним виробничим ресурсом 

сучасного етапу розвитку, а знання залишаються внутрішнім джерелом його 

прогресу.  

Зміни техніко-технологічної складової суспільного виробництва 

обумовили появу та стрімке зростання відособленої соціальної групи 

працівників інтелектуальної праці. Поява працівників інтелектуальної праці 

радикально  вплинула на формування соціально-трудових відносин. Оскільки 

ці працівники фактично володіють знаннями як необхідним ресурсом 

виробництва і є носіями унікальних якостей і здібностей, вони менше 

конкурують один з одним, ніж представники традиційних професій 

(робітничого класу). Постіндустріальна діяльність, пов’язана з обробленням 

даних, інформацією і управлінням, вимагає насамперед взаємодії людей один 

з одним. Розвиток соціально-трудової сфери в Україні характеризується 

зростанням зайнятості у сфері послуг, підвищенням освітнього рівня 

населення і його економічної активності (через включення жінок, молоді, 

зокрема студентів, у сферу праці); підвищенням мобільності робочої сили, 

посиленням просторової і галузевої її концентрації, поширенням 

нестабільних короткострокових контрактів, поступовим перетворенням 

«людини економічної» у «людину творчу», посиленням конкуренції на ринку 

праці за специфічні людські ресурси – творчі, креативні, винахідницькі 

здібності, підвищенням значення нематеріальних мотивів у життєдіяльності 

економічно активного населення. 

Загалом ситуацію у соціально-трудовій сфері можна охарактеризувати 

такими трендами, як різновекторні зміни на ринку праці та поглиблення його 

сегментації; нестійкий характер соціально-трудових відносин, поширення 

прекаризації та зниження рівня соціальної відповідальності суб’єктів ринку 
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праці; поява та поширення нових (нестандартних) форм зайнятості; 

десоціалізація (ізоляція) особистості та зниження соціальної згуртованості. 

Одним із вагомих економічних імперативів розвитку ринку праці має 

стати створення гідних високопродуктивних робочих місць. Однак процес їх 

створення гальмується низьким ВВП країни. Завдяки ефективному 

використанню наявних робочих місць економічні суб’єкти можуть зберегти 

конкурентні позиції, проте посилити їх можна лише за рахунок  створення, 

забезпечення ресурсами та використання високопродуктивних робочих 

місць, які мають стати основою для підвищення ефективності ринку праці та 

конкурентоспроможності економіки. 

Продуктивність праці в національній економіці визначає рівень 

заробітної плати, підтримує доходи на певному рівні, забезпечує соціальні 

стандарти. Тому забезпечення постійного зростання продуктивності праці є 

вагомим економічним імперативом розвитку ринку праці. Чинником 

конкурентоспроможності національної економіки стає взаємозалежність 

продуктивності праці та оплати праці. На жаль, в Україні вони існують 

незалежно одна від одної. Низька оплата праці не врівноважує інтереси 

працівників і роботодавців щодо привабливості праці та створює дисбаланс 

статусів. Поглиблення дисбалансу трудових статусів у національній економіці 

посилює незадоволеність змістом праці, невизначеність цінності людських 

ресурсів та негативно впливає на конкурентоспроможність національної 

економіки. 

Оскільки альтернативи трудовій зайнятості практично не існує, у 

роботодавців не виникає достатньої кількості конкурентів і пріоритети 

менеджменту зміщуються до економії на витратах. Цим пояснюється вкрай 

низький рівень заробітної плати в Україні, низька її частка в обсязі ВВП країни 

та низька купівельна спроможність населення, що не сприяє формуванню 

сукупного попиту, достатнього для стимулювання виробництва. Частка 

заробітної плати у ВВП України перебуває на рівні 38–42%. У розвинених 
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країнах цей показник суттєво вищий (у Німеччині він становить  49%, у Франції 

– 52, у США – 57, в Японії – 52%).  

До об’єктивних чинників низької частки оплати праці в сукупному доході 

необхідно віднести: привласнення монополістичної та олігархічної ренти 

окремими представниками капіталу, високий рівень прихованого безробіття, 

низьку продуктивність праці, низьку якість задіяних людських ресурсів, 

нерозвиненість інституціонального середовища тощо. Усе це формує 

неефективний мотиваційний механізм, який обумовлює потрапляння економіки 

до різних інституціональних пасток, що гальмують підвищення 

конкурентоспроможності людських ресурсів. 

Економічні та соціальні імперативи ринку праці генеруються у 

ключових сферах життєдіяльності людини: професійного навчання, трудовій 

діяльності, системі збереження здоров’я. Трудова діяльність забезпечує не 

лише відтворення потенціалу самих працівників, а й задоволення 

різноманітних потреб усіх верств населення, що і становить суть 

функціонування соціальної сфери. 

До групи соціальних імперативів нами віднесено: забезпечення 

принципу соціальної справедливості у сфері праці, підвищення престижності 

праці, створення та забезпечення умов розширеного відтворення та розвитку 

якісних компонентів людського капіталу.  

Група інституційних імперативів, на нашу думку, містить такі, як: 

демократизація соціально-трудових відносин, легітимізація трудових 

відносин (забезпечення інфорсмента трудового законодавства), формалізація 

зайнятості (зниження обсягу неформального сегменту ринку праці). 

Реалізація цих імперативів повинна враховувати інституційне 

середовище ринку праці в системі багаторівневого управління. Воно 

підтримується, з одного боку, органами управління всіх рівнів – інститутами-

організаціями, з іншого – інститутами-нормами – інституційними умовами 

існування (усталений менталітет суспільства, укорінені інтереси владних 

структур, систематизовані та стандартизовані взаємини між державними та 



439 

 

регіональними органами управління, адаптація до жорстких рамок інституційної 

інфраструктури, ресурсний потенціал країни, регіону, міста, національні та 

професійні традиції праці, звичаї), та максимально націлені на забезпечення його 

збалансованості.  

Організаційно-управлінські імперативи передбачають підвищення 

ефективності політики зайнятості та дієвості функціонування її основного інституту 

– державної служби зайнятості, а також заходів безпеки робочих місць. Система 

загальнообов’язкового державного соціального страхування в Україні  досить 

успішно пройшла десятирічний етап становлення і розвитку та продемонструвала 

достатню стабільність під час фінансово-економічної кризи. Проте рівень залучення 

зайнятого населення до системи соціального страхування є низьким (внески 

сплачують менше 70% загальної чисельності зайнятого населення), потребує 

вдосконалення адміністрування діяльності фондів загальнообов’язкового 

державного соціального страхування з тим, аби посилити економічну 

обґрунтованість і соціальну справедливість здійснення виплат при настанні 

страхових випадків, а також відповідно поліпшити соціальне забезпечення 

працюючих. Як зазначають МОП з ПРООН [392], модель надання послуг 

добре продумана і досить добре виглядає у порівнянні з іншими 

європейськими країнами. Реформи щодо покращення надання послуг 

роботодавцям уже проводяться. Загалом ДСЗ дотримується визначених 

головних пріоритетів державної політики зайнятості, акцентуючи увагу на 

посередництві у працевлаштуванні, професійній орієнтації, підвищенні 

конкурентоспроможності шукачів роботи шляхом професійного навчання та 

підтримки підприємницької діяльності. Проте ДСЗ не відіграє ніякої ролі у 

сфері зменшення масштабів неформальної зайнятості та у прогнозуванні 

ринку праці задля ефективнішого узгодження пропозиції кваліфікованих 

кадрів із попитом на них. Зрозуміло, що ДСЗ не може здійснювати суттєвого 

превентивного впливу на неформальний сегмент ринку праці, однак, 

спираючись на міжнародний досвід, виконання та посилення контрольної 

функції є необхідним.  
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Розроблення і широке впровадження комплексу правових, інженерно-

технічних, санітарно-гігієнічних і естетичних заходів, які сприяють 

безперервному зниженню виробничого травматизму і захворюваності, 

одночасно мають і велике економічне значення, оскільки від умов, в яких 

працює людина, значною мірою залежить її ставлення до праці, працездатність, 

тривалість активної діяльності тощо. Про наявність проблем у сфері 

забезпечення безпечних умов праці та формування культури безпеки 

працюючого населення України свідчать, у першу чергу, значні щорічні 

демографічні та економічні втрати, зумовлені недбалим ставленням до вимог 

безпеки, нехтуванням та недотриманням встановлених норм поведінки на 

виробництві. Так, щороку в Україні кількість травмованих з втратою 

працездатності та загиблих людей внаслідок нещасних випадків на 

виробництві перевищує 5 тисяч осіб. Слід відмітити, що офіційна статистика 

свідчить про постійне зменшення останнім часом останній період кількості 

загиблих та травмованих на виробництві, але це не дає підстав стверджувати 

про нормалізацію ситуації у сфері безпеки. Така позитивна тенденція 

частково пояснюється значним скороченням загальної чисельності найманих 

працівників підприємств України та великою кількістю працівників зайнятих 

у неформальному секторі економіки, які практично мають неприйнятні 

умови праці, позбавлені необхідного соціального захисту та не 

відображаються у статистичній звітності. 

У свою чергу науково-інноваційні імперативи розвитку ринку праці 

проявляються в технічному оновленні основних фондів, а також забезпеченні 

наукових кадрів, які здатні продукувати новації як у виробничому процесі, 

так і у споживанні. Особливо важливо відзначити мотивацію до споживання 

новацій у соціально-трудовій сфері, враховуючи тенденції віртуалізації 

зайнятості та інтелектуалізації праці. 

Глобалізація та поширення ТНК перетворює інформацію в 

найважливіший економічний ресурс та спонукає країни до масового 

впровадження в усі сфери людської життєдіяльності інформаційних 
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технологій впровадження принципів нового технологічного устрою. Перехід 

до нового технологічного устрою актуалізує аналіз його впливу на систему 

соціально-трудових відносин. Специфіка сучасного суспільства полягає в 

інтеграції в нього інформаційного і мережевого суспільств: перше 

характеризує роль інформації у процесі соціально-трудових відносин, а друге 

показує пріоритет мережевих зв’язків при передачі інформації суб’єктами 

соціально-трудових відносин [393]. Як зазначають дослідники, проектування 

мережевої інформаційної та мережевої складової формують новоутворене 

середовище передачі знань – мережевий інформаційний простір, що, у свою 

чергу, накладає специфічний відбиток на розвиток соціально-трудової сфери. 

До таких особливостей можна віднести: трансформацію форм зайнятості та 

виникнення новітніх нестандартних її форм, звуження трудових гарантій, 

виникнення новітніх форм комунікацій (віртуальні комунікації), 

віртуалізацію робочих місць та індивідуалізацію соціально-трудових 

відносин, зменшення впливовості профспілок як представницького органу 

колективних інтересів, нові вимоги щодо інтелектуальності, креативності, 

творчості; нову організацію праці: зміну характеру робочих місць, умов 

праці, мотивації; зміну змісту вільного і робочого часу, стирання меж між 

вільним і робочим часом. 

Вплив формування мережевої економіки на трудову сферу може бути 

реалізований як природним шляхом (еволюційний шлях), так і 

штучно ініційованими методами (революційний шлях) через залучення 

підприємств до процесу розробки ключових інновацій та їх комерціалізації. 

Наслідком такого впливу є утворення в структурі ринку праці специфічного 

сегмента – інноваційного, що охоплює працівників, зайнятих у сфері 

інформаційно-комунікаційних технологій [394]. Імперативи соціальної якості 

спрямовані на забезпечення соціальної згуртованості, інклюзії, формування 

соціального капіталу [395]. В сучасному світі необґрунтована соціально-

економічна нерівність, зубожіння населення та відсутність системи 

"соціальних ліфтів", які б сприяли переходу з однієї соціальної страти до 
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іншої,сприяють посиленню соціальної напруженості в суспільстві та 

негативно відображається на якісних та кількісних характеристиках 

трудового потенціалу. На ринку праці України спостерігаються виразні 

негативні тенденції щодо поширення проявів дискримінації за гендерними і 

віковими ознаками, соціального виключення, бідності та існування 

неформального ринку праці як одного із проявів тіньової економіки країни, 

розвиток десоціалізації, спад зацікавленості економічно активного населення 

в колективній взаємодії, відсутність перспектив щодо якісного 

працевлаштування і підприємництва,що актуалізує питання інклюзивного 

вектору розвитку. Інклюзивний ринок праці є цільовим орієнтиром сучасного 

суспільства задля  досягнення повної, продуктивної та гідної зайнятості 

населення;забезпечення соціальної згуртованості, сприяння гуманітарному 

розвитку; забезпеченню більш широких та рівноправних суспільних 

можливостей для різних категорій, верств і груп суспільства. Беззаперечним 

є те, що інклюзивний розвиток національного та локальних ринків праці є 

визначальною умовою забезпечення інклюзивного економічного зростання в 

Україні.  Основою інклюзивного вектору розвитку ринку праці має стати 

нова соціальна свідомість (цінності, ідеологія, культура, ідеї,), що визначає 

виховання позитивного ставлення до праці; формує підвищення престижу 

праці, підвищення ролі робочої сили у підвищенні конкурентоспроможності 

країни; забезпечення людської гідності, безпечні умови праці, соціальну 

справедливість, гармонізує соціально-трудові відносини, мінімізує соціальну 

напруженість, забезпечує соціальну згуртованість, стабільність в суспільстві, 

відкриває можливості до розвитку. В сучасному динамічному світі для 

збереження конкурентоздатності необхідно розвивати свої професійні 

здібності, знання та навички впродовж всього життя, експериментувати в 

кар’єрі, адаптуватись до загального добробуту та зменшення розшарування 

населення за рівнем доходів, раціональний розподіл змін.  

Подолання перешкод на шляху формування інклюзивного ринку праці 

в Україні потребує невідкладного його реформування та запровадження 
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адекватних заходів для досягнення стратегічних цілей щодо максимальної реалізації 

трудового потенціалу шляхом створення сприятливих умов для прикладання праці 

та активізації мотиваційних та стимулюючих заходів до продуктивної зайнятості 

[396]. Державна політика у сфері зайнятості має носити системний характер та бути 

спрямованою на досягнення цілей кожного із суб’єктів соціально-трудових 

відносин. Такими є: для держави: забезпечення економічного зростання та 

зміцнення конкурентоспроможності, покращення робочої сили 

(секторальний, територіальний та кваліфікаційний) та детінізація трудової 

сфери; для роботодавців: забезпечення ефективності економічної діяльності 

та підвищення продуктивності праці, створення якісних робочих місць; для 

працівників: отримання гідної винагороди за працю, максимальна реалізація 

професійних навичок, відсутність дискримінації (вікової, гендерної, 

професійної тощо), належні умови праці, ефективна система соціального 

захисту та сприятливі умови для самозайнятості. В контексті соціальної 

якості надзвичайної важливості набуває імператив соціальної згуртованості. 

В останні роки в країнах Європейського Союзу, ряді інших країн це поняття 

виступає в ролі вісі при розробці основних засад та положень національної 

соціально-економічної політики, в тому числі, політики у сфері соціально-

трудових відносин та суб’єкти економічної діяльності при формуванні 

корпоративної соціальної політики. Саме поняття соціальна згуртованість у 

найбільш загальному його розумінні – це включеність і участь членів суспільства у 

політичному, економічному та культурному житті; це почуття солідарності і 

приналежності до суспільства, що засноване на ефективному використанні 

громадянських прав та інших надбань демократичного суспільства[397]. Ядром 

соціальної згуртованості виступає довіра. Компонентами соціальної згуртованості 

суспільства є процеси соціальної інтеграції, інклюзії та солідарності,її проявом - 

добробут абсолютної більшості громадян, мінімізація соціальної ізоляції та 

соціальної дезінтеграції та гармонічні і стабільні відносини, сприятливі умови для 

досягнення соціальних цілей.  
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Соціальна згуртованість має стати запорукою стабільності, 

толерантних відносин між суб’єктами ринку праці в умовах турбулентності 

економічної системи, масштабних організаційних, структурних та 

політичних трансформацій, дії зовнішніх факторів в умовах посилення 

інтеграційних та глобалізаційних процесів. Поряд з цим, соціальна згуртованість має 

сприяти мінімізації ризиків недовіри між соціальними партнерами та 

пом’якшення соціальної напруженості в умовах нестабільності на ринку праці. 

Для подолання несприятливих чинників, що заважають становленню соціальної 

згуртованості, пріоритетними напрямами державної політики в Україні мають 

стати з урахуванням нинішніх проблем на ринку праці віднести:  

- вдосконалення трудового законодавства в цілях розвитку 

згуртованості суспільства;  

- забезпечення правового захисту працівників та роботодавців, 

рівності всіх перед законом, невідворотності санкцій незалежно від статусу;  

- сприяння відкритій конкуренції на ринку праці, що потенційно 

сприяє підвищенню якості життя соціальнодезадаптованих категорій населення;  

- орієнтація державної політики на інтеграцію членів суспільства; 

- формування інформаційного простору соціальної згуртованості з 

метою транслювання ідей інтеграції, злагоди і солідарності суспільства, 

формування толерантності, соціально відповідальної поведінки,  соціальна 

активності усіх суб’єктів ринку праці. 

- Узагальнення та систематизація результатів дослідження у сфері 

особливостей ринку праці дало змогу  структурувати механізм формування та 

реалізації та імперативів розвитку ринку праці (рис. 5.3). 

Особливістю сучасного ринку праці є комплементарність їх стратегічних 

цілей, що передбачає, з одного боку, орієнтацію на глобальні тенденції 

функціонування глобального ринку, а з іншого боку, необхідність адаптації до 

реалій внутрішнього ринку. Базуючись на дослідженні І.Тимків[398] щодо 

імперативів глобального розвитку, можемо констатувати, що формами прояву 

імперативів розвитку національного ринку праці є:  
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1) закономірності (об’єктивно наявні, постійні взаємозв’язки між 

явищами та процесами глобального розвитку, що випливають з їхньої 

внутрішньої природи);  

2) суперечності (форми зв’язків і відносин між протилежними 

властивостями та тенденціями глобального розвитку, які у своїй еволюції 

проходять такі етапи: тотожність, відмінність, суперечність, конфлікт, ступінь 

розв’язання суперечності, перехід у вищу форму свого руху);  

3) виклики (потреби, що випливають із суперечностей і мають бути 

виконані);  

4) формалізація цих викликів (нормативні рішення та угоди, що є 

обов’язковими для виконання відповідними суб’єктами міжнародної 

діяльності). З огляду на сутність імперативів, до цього переліку форм їх 

прояву можна додати також індикатори (вимірники, сигнальні показники). 

У вітчизняній економіці за її сучасної організації зайнятість не створює 

міцної основи для вирішення складних завдань соціально-економічного 

розвитку, базуючись на технологічно застарілих робочих місцях, з високими 

втратами робочого часу та низьким завантаженням виробничих потужностей, 

поширенням вимушених відпусток, великими масштабами праці в тіньовій 

економіці. Тому життєво необхідним завданням є забезпечення не тільки 

кількості, а й якості робочих місць, формування ефективної зайнятості, здатної 

забезпечити  людський розвиток.  

Забезпечення ефективної зайнятості населення є одним з головних 

пріоритетів соціальної політики держави, для чого необхідно мотивувати до 

створення нових високотехнологічних і високопродуктивних робочих місць. 

Метою заходів з мотивації створення нових високоякісних робочих місць є 

зниження рівня реального безробіття, підвищення ефективної зайнятості 

населення і продуктивності праці та капіталу.  
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Рис. 5.3 Концептуальна схема механізму формування та реалізації  
імперативів розвитку ринку праці та можливих змін 

Джерело: складено автором 

Детермінанти 

Внутрішні: економічні, демографічні, 
соціальні, політичні,  інституційні, ринкові, 
інноваційні 

Зовнішні: інтеграційні, міграційні, 
зовнішньополітичні, зовнішньоекономічні, 
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Потреба у створені нових робочих місць з гідною оплатою праці набуває 

актуальності внаслідок необхідності підвищення ефективної зайнятості 

населення, збереження трудового потенціалу та відповіді на виклики сучасної 

фінансово-економічної кризи.Стратегія дій на вітчизняному ринку праці має 

передбачати два етапи, що враховують як складну поточну політико-

економічну ситуацію в Україні, так і перспективу її соціально-економічного 

розвитку. 

У короткостроковій перспективі головним завданням є відновлення 

безпечного середовища для життєдіяльності та праці в усіх регіонах країни, 

соціальна допомога особам, які постраждали унаслідок військового конфлікту, 

а також найбільш вразливим верствам населення. Як основний механізм дії 

доцільно застосовувати ситуаційний підхід для нівелювання негативних 

наслідків кризи в конкретних обставинах, зокрема виділення пріоритетних 

напрямів суспільної опіки. 

У середньостроковій перспективі основними завданнями є стабілізація 

соціально-трудової сфери і робота на перспективу. Обрання Україною курсу 

на інтеграцію з країнами ЄС визначає інноваційну спрямованість змін у 

структурі зайнятості населення як за видами економічної діяльності, так і за 

напрямами освітньої підготовки, та створює передумови розвитку кадрового 

потенціалу для інноваційної трансформації вітчизняної економіки. Саме 

інноваційний та інтелектуальний кадровий потенціал стає імперативом 

набуття і збереження стійкого економічного розвитку держави у середньо- та 

довгостроковій перспективах. 

Слід звернути увагу на конфлікт між короткостроковими та 

довгостроковими інтересами українських підприємств, між їх капіталізацією 

та зростанням продуктивності праці. Суть у тому, що для забезпечення 

високої капіталізації у короткому періоді не обов’язково досягати вищої 

продуктивності праці. Ринкова вартість компанії зростає внаслідок злиття та 

поглинань або збереження на балансі неефективних підприємств. Зростання 
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ж продуктивності праці є неодмінною умовою капіталізації лише у 

довгостроковому періоді.  

Для підвищення інвестиційної привабливості критично важливі 

зниження ризиків ведення бізнесу; посилення законодавчого захисту 

конкуренції – розширення прав бізнесу на захист своїх інтересів; створення 

стимулів підприємництва на регіональному та локальному рівнях; 

підвищення ефективності правового регулювання підприємницької 

активності; створення Національної ради  з інвестицій; розроблення стратегії 

(дорожньої карти) входження на ринок. 

На нашу думку, макроекономічною умовою трансформації ринку праці є 

поєднання інструментів політики стимулювання попиту та політики 

стимулювання пропозиції. Важливо зменшити оподаткування трудових 

доходів та зняти інституційні перешкоди, що сприяє стимулюванню 

пропозиції праці та забезпечує економічне зростання. Також необхідно 

зменшити граничні ставки податків на прибутки підприємств, що 

стимулюватиме заощадження та інвестиції з метою нарощування 

виробництва і зайнятості; проводити політику прискореної амортизації, що 

збільшує внутрішні джерела інвестицій; запровадити податкові пільги щодо 

реінвестування капіталу; зменшити оподаткування доходів від власності 

(відсотків і дивідендів). Такі заходи  підвищують схильність населення до 

заощаджень, збільшують пропозицію позичкового капіталу і зменшують 

рівень позичкового відсотка. У свою чергу інструментами економіки 

пропозиції забезпечується зростання зовнішніх інвестиційних ресурсів 

підприємств шляхом збільшення ринкової вартості їх активів унаслідок 

зростання виплачуваних дивідендів і відсотків. Іншою макроекономічною 

умовою трансформації ринку праці є перехід від політики сприяння до 

забезпечення повної продуктивної зайнятості в Україні. Необхідно 

сформувати модель регулювання вітчизняного ринку праці [399], 

враховуючи, що вона повинна: 



449 

 

– формуватися як наднаціональна з адаптацією міжнародних умов до 

власної специфіки; 

– поєднувати інструменти державного та ринкового регулювання. 

Концентрація державного впливу має бути вищою у фінансовій сфері, тоді як 

регулювання ринків праці, товарів та послуг  більш лібералізованим; 

– впливати на господарські інтереси суб’єктів різних форм власності у 

зниженні вартості продукту та зростанні ефективності виробництва, що, у свою 

чергу, вимагає створення розвиненого конкурентного середовища; 

 – забезпечувати захист вітчизняного виробника, створення та підтримку 

його іміджу;  

– сприяти  комплексним змінам у регулюванні ринків, сполучених з 

ринком праці, оскільки останній залежить від ринків кредитів, інвестицій, 

житла, товарів та послуг;  

– бути соціально орієнтованою, оскільки в Україні й надалі зростатиме 

соціальне навантаження на одного працюючого, що є небезпечним для 

фінансової стабільності економіки. 

У політиці регулювання ринку праці необхідні такі зміни, як: 

– лібералізація умов найму та звільнення із паралельним усуненням 

дискримінаційних явищ та захистом прав працівника; 

– усунення практики неформального регулювання зайнятості на 

підприємствах та регіонах; 

– сприяння внутрішній трудовій мобільності, перерозподілу людських 

ресурсів унаслідок скорочення зайнятості у сільському господарстві, галузях 

добувної промисловості, бюджетному секторі;  

– стимулювання розвитку прогресивних галузей промислового сектора, 

здатних що можуть забезпечити зайнятість значній кількості працівників; 

– спрямування розвитку соціальної сфери (зокрема освіти та охорони 

здоров’я) на підвищення конкурентоспроможності національної робочої сили;  

– підтримка конкуренції між регіонами та видами економічної діяльності 

за залучення кращої робочої сили та інвестицій; 
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– розмежування повноважень у сфері регулювання ринку праці між 

державними та регіональними органами влади, забезпечення більш широкої 

участі регіонів у регулюванні ринку праці. 
 

5.3. Проектування моделі державного регулювання інклюзивності 
ринку праці 

Проведений аналіз українського ринку праці виявив недоліки й 

особливості  його функціонування, а також прогалини у його 

регулюванні:безліч нерозв’язаних проблем, втрати людського капіталу, 

неефективність державного управління, дисфункціональність інститутів 

ринку праці, низькийрівень трудового життя. 

Хоча у нашому дослідженні ми не здійснювали розгорнутого 

вимірювання індикаторів гідної праці і зокрема, підрахунку інтегрального її 

індексу (мінімізуючи число індикаторів шляхом використання найбільш 

адекватних показників по кожному інституту гідної праці), проаналізована 

інформація дає достатньо переконливі підстави для певних висновків. Якщо 

підходити до аналізу різнобічних процесів ринку праці з цих позицій, акцент 

зробимо на тому, що в нинішніх умовах механізм забезпечення гідної праці 

працює безсистемно, не справляючися з вирішенням комплексу поставлених 

перед ним задач. Характеризуючи ступінь „гідності” праці в Україні, ми не 

можемо оцінити як гідний рівень жодного інституту ринку праці, а 

показники ринку праці – як адекватні стандартам і критеріям гідної праці,  

визначеним МОП.   

Працю українського працівника не можна визначити як ефективну, 

рівноправну, стабільну, безпечну, достатньо оплачувану і таку, що гарантує 

соціальний захист, як таку, що приносить задоволення, надаючи можливості і 

перспективи росту і розвитку, а в остаточному підсумку – як гідну.  

Причинами виникнення дисфункцій на українському ринку праці 

здебільшого є неадекватне відображення в структурі і функціях відповідних 

інститутів зміни ситуації в економіці, в суспільстві, в країні, коли економічні 
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і соціальні потреби, що змінилися, не знаходять належної реакції. Інститути 

українського ринку праці не повною мірою справляються зі своїми 

основними функціями. Основними інституціональними факторами, що 

стримують розвиток українського ринку праці, нам видаються передусім 

інституціональні дисфункції державного управління ринку праці. 

Дисфункціональність державної політики на ринку праці означає, що держави  

не реалізує або недостатньо реалізує свої функції з регулювання цього 

ринку.Дисфункціональність української державина ринку праці, що 

проявляється в розмитості її цілей, невизначеності функцій певних її 

інститутів, падінні її суспільного авторитету й нестабільності її політики 

значною мірою є причиною дестабілізації функціонування ринку праці. 

Для того, щоб домогтися на ринку праці збалансованості, узгоджених 

дій його суб'єктів, рівноваги попиту і пропозиції робочої сили, подолати 

дисфункціональність головних його інститутів,  ліквідувати так звані „провали 

ринку”, скоротивши розрив між інтересами працівників і роботодавців,  

необхідно задіяти відповідний механізм регулювання, адже будь-які процеси 

що відбуваються в державі, в економіці в цілому або окремому її секторі 

здійснюються у результаті функціонування певних механізмів. Механізм 

функціонування ринку праці загалом є результатом синергетичного 

ефектувзаємодії державного регулювання, саморегулювання і ринкового 

механізму цього ринку. Проте нинішня ситуація на українському ринку праці 

свідчить про те, що його здатність до саморегулювання поки що незначна, і це 

зумовлює необхідність державного регулювання в цій сфері.Дослідники 

відносять ринок праці до числа найбільш недосконалих ринків [400, C.613], а 

державу найчастіше розглядають як гаранта, що забезпечує законність й 

економічну стабільність на цьому ринку.Тому у світі практично не існує суто 

ринкової саморегулюючої економіки, майже у кожній країні відчутним є 

вплив держави у регулюванні ринку праці. 

Держава з її формальними інститутами примусу має порівняльні 

переваги в здійсненні організованих заходів і санкцій у соціально-трудовій 
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сфері. Вона виступає основним суб’єктом інституційного забезпечення 

функціонування соціально-трудової сфери і, як суб'єкт, наділений соціальною 

владою, займає чільне місце в регулюванні соціально-трудових відносин і  

реалізації концепції гідної праці. Можливості роботодавців й інших 

учасників соціально-трудових відносин впливати на ці відносини носять 

дещо похідний характер – здебільшого вони можуть діяти в рамках, вже 

санкціонованих державою. Так, наприклад, стаття 9 КЗпП України обмежує 

права роботодавців щодо встановлення умов праці недійсністю умов 

договорів про працю, які погіршують становище працівників порівняно з 

законодавством України про працю.  

Держава, виступаючи гарантом прав і свобод членів суспільства, у 

тому числі права на гідну працю, зацікавлена у встановленні та забезпеченні 

соціальної злагоди у суспільстві і реалізації прав як роботодавців, так і 

найманих працівників.Відповідно, сутність дії механізму державного 

регулювання ринку праці полягає у врегулюванні відносин суб’єктів й 

об’єктів ринку, збалансованості інтересів й очікувань учасників обміну на 

цьому ринку, його адаптації до потреб економіки, узгодженні 

функціонування його інститутів.  

Кожен механізм регулювання є складною економічною й 

інституціональною системою, що складається з певних цілей, принципів, 

методів, форм, функцій, інструментів та важелів, які реалізують суб'єкти й 

об'єкти регулювання.  

Механізм державного регулювання ринку праці характеризуються 

таким необхідним набором основних параметрів: 

➢ метою й завданнями існування, 

➢ принципами, на основі яких він функціонує, 

➢ функціональним наповненням,  

➢ інструментами, методами та важелями впливу на суб’єкти управління. 

Визначення мети і завдань механізму регулювання ринку праці є 

важливою задачею, оскільки від цього залежить його структура, а також його 
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внутрішні і зовнішні взаємодії. Проте мета і завдання цього механізмудля 

українського ринку праці обгрунтовано й стратегічно не визначені, 

здебільшого короткострокові та мають підпорядковане(похідне) значення.  

Багато хто з дослідників ринку праці розглядаєйого в рамках вузького 

підходу до нього як до місця, де відбуваються купівля-продаж робочої сили. 

Нагадаємо, що метою механізму регулювання ринку праці є не тільки 

досягнення раціонального рівня зайнятості іскороченнябезробіття, адже 

призначення ринку праці полягає також у виконуваних ним соціальній і 

економічній функціях, через які забезпечується якість трудового життя. 

Ринок праці охоплює всю сферу найманої праці і, відповідно,об'єктом 

механізму регулювання ринку праці має бути увесьдіапазон трудових 

відносин: питання зайнятості, оплати й умов праці  тощо. 

Механізм регулювання ринку праці має не тільки балансувати  сферу 

зайнятості, але й забезпечувати належні, гідні умови праці.Незважаючи на 

різноманіття інструментів регулювання ринку праці,на нашу думку,саме 

пріоритети й стандарти гідної праці можуть слугувати системою цільових 

орієнтирів, на яку має бути скерованиймеханізм державного регулювання 

ринку праці.  

Орієнтація на стандарти гідної праці має забезпечити комплексний 

характер регулювання ринку праці завдяки  взаємозв'язку и взаємозалежності 

її інститутів. З іншого боку, досягнення позначених у програмах гідної праці 

індикаторів можливо тільки на основі об'єднання задач ринку праці й 

пріоритетів гідної праці.  

Синергетичний ефект від  такого об'єднання  має проявитися передусіму 

ліквідації „зон дефіциту” гідної праці. З цього випливає, що при регулюванні 

ринку праці найбільшу  увагу необхідно приділити тим інститутам, які 

сьогодні не забезпечують стандартів гідної праці, зокрема, такимінститутам-

механізмам, як трудове законодавство, соціальне партнерство, соціальна 

стандартизація й ін. Водночас вдосконалення тільки окремих інститутів без 
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відповідних змін в інших інститутах не забезпечить синергетичного ефекту 

колаборації механізму регулювання ринку праці з програмами гідної праці.  

Отже, метою механізму державного регулювання ринку праціє 

створення умов його ефективного й збалансованого розвиткушляхом 

забезпечення функціонування цього ринку згідно з принципами, вимогами і 

правилами, обумовленими базовими економічними і соціальними 

інститутами, а похідними від мети задачами - забезпечення стандартів гідної 

праці згідно з її пріоритетами.  

Головною умовою досягнення цілей розвитку інклюзивності ринку 

праці в Україні, реалізації інтересів та отримання позитивних результатів  є 

визначення та дотримання принципів, тобто фундаментальних засад, на яких 

має формуватись механізм державного управління ринком праці. Принципи 

не тільки відіграють роль методологічних орієнтирів, але розкривають зміст 

та вимоги до основних суб’єктів ринку праці, що мають бути покладені в 

основу формування механізму регулювання ринку праці на 

засадахінклюзивності.Базовими принципами, що дають змогу визначити 

ознаки цього механізму, є: системність, інтегрованість,  адаптивність, 

легітимність, гнучкість, збалансованість, соціальна відповідальність,  

комунікативність, комплексність, партнерство. 

Принцип системності означає цілеспрямовану взаємодію всіх 

складових механізму, його суб’єктів та об’єктів. Він полягає в здійсненні 

процесу реалізації заходів як єдиної системи, що включає ряд підсистем і 

елементів для досягнення поставленої мети. Свої інтереси при реалізації 

процесу досягнення інклюзивності  мають держава, роботодавці та 

працівники, проте всі зусилля їх повинні бути спрямовані на досягнення 

загальної мети. Крім того, принцип системності припускає необхідність 

взаємопов’язаності процесів на внутрішньому ринку праці з елементами 

зовнішнього й внутрішнього середовища.  

Принцип інтегрованості передбачає обов'язковість взаємозв'язку й 

взаємодії усіх суб’єктів ринку праці, політики зайнятості, соціального 
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захисту, організацію їх у єдину систему на всіх рівнях суспільного життя. 

Виконання суб’єктами ринку праці своїх функцій в акумулятивному вигляді 

має знаходити своє відображення у найважливіших аспектах позитивного їх 

впливу на розвиток та ефективність функціонування ринку праці: 

технологічний, геополітичний, економічний, інституційний, соціальний, 

місцевий, інтенсивний. 

Поряд з цим глибокі зміни в процесах трудової діяльності, в структурі 

зайнятості, в трудових відносинах актуалізують проблему інтеграції ринку 

праці України в світовий ринок праці. Процес інтеграції українського ринку 

праці в світовий відбувається досить інтенсивно та рухається за декількома 

напрямами: участь громадян України в міжнародній міграції, участь 

громадян в роботі транснаціональних компаній, поступова адаптація норм та 

стандартів в сфері соціально-трудових відносин та  системі соціального 

захисту населення до міжнародних.  

В епоху швидких змін особливої важливості набуває принцип 

адаптивності. Адаптивність з одної сторони – це здатність механізму 

забезпечити здатність суб’єктів ринку праці адекватно реагувати на зміни 

зовнішнього і внутрішнього характеру та зберігати ефективність 

використання трудових ресурсів; з іншої сторони – зберігати сприятливі 

умови для їх розвитку та відтворення. Ознаками, що сприяють адаптивності 

ринку праці є: 

• потенційні можливості  реагувати на зміни, забезпечувати 

стійкість до дії негативних факторів та підтримувати нормальні умови 

функціонування; 

• перманентне накопичення, модифікація, посилення 

характеристик ефективності ринку праці;  

• здатність до постійного оновлення, удосконалення і розвитку, 

зберіючи та посилюючи конкурентоспроможність; 

• сприйняття норм зовнішнього середовища та здатність гнучких 

змін цінностей, цілей, завдань, мотивацій; 
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• здатність збалансовувати інтереси, що забезпечує гнучкість та 

мінімізацію ризиків виникнення конфліктів у взаємовідносинах. 

Варто зазначити, що на відміну від інших типів ринків, ринок праці має 

не тільки ресурсний, товарний характер, а й породжує незрівнянно більше 

соціально-економічних проблем (бiднicть, безробіття, інфляцію, майнове 

розшарування, соціальне відторгнення), могутні громадські рухи, виступає 

вагомим фактором посилення соціальної напруги в суспільстві, що в ситуації 

переходу в форму деструктивної соціальної реакції (конфлікт, відмова у 

визнанні, саботаж, пасивність, деструктивні та ворожі дії) створює загрозу 

дестабілізації в суспільстві. Отже, ринок праці виконує функції потужного 

соціального інституту, результати впливу якого знаходять свій вираз у всіх 

сферах життєдіяльності суспільства та нездатність його адаптуватись до 

суспільних змін та змін у зовнішньому середовищі, спричиняє виникнення 

загроз нестабільності в суспільстві. 

Принцип легітимності передбачає відповідність відносин на ринку 

праці діючому нормативно-правовому забезпеченню, що формується в 

результаті дотримання всіма суб’єктами соціально-трудових відносин 

нормативних та законодавчих актів. В цьому контексті для України 

залишаються першочерговими завданнями: легітимізація трудових відносин 

(забезпечення інфорсмента трудового законодавства), формалізація 

зайнятості (зниження обсягу неформального сегменту ринку праці). 

Принцип гнучкості передбачає здатність швидко адаптуватись до змін 

у співвідношенні попиту і пропозиції робочої сили,до мінливих умов 

господарювання, до змін у сфері зайнятості і трудових відносин та 

забезпечувати стійке функціонування ринку праці в умовах перманентної дії 

ризиків зовнішнього і внутрішнього середовища  та  характеризується: 

- розмаїттям форм зайнятості,  

-активністю та мобільністю робочої сили (територіальною та 

професійною),  

- якісною системою освіти, професійної підготовки та перепідготовки, 
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- гнучкою системою управління персоналом.    

  Реалізація цього принципу на макрорівні сприяє підвищенню 

ефективності використання трудового потенціалу, зменшуючи безробіття та 

підвищуючи рівень зайнятості населення, на мезорівні дозволяє  

маніпулювати обсягом робочої сили, що використовується, не створюючи 

соціальної напруги внаслідок звільнення працівників при змінах потреб 

виробництва в робочій силі, на нанорівні  сприяє забезпеченню сприятливих 

умов для реалізації професійно-кваліфікаційних знань, навиків та їх 

розвитку, стабільності зайнятості.  Гнучкий ринок праці в сучасних умовах 

господарювання є одним із ключових умов розвинутої і успішно 

прогресуючої економіки. 

Принцип збалансованості означає такий розвиток ринку праці, коли 

позитивна економічна динаміка, діяльність усіх сфер суспільства 

безпосередньо впливає та узгоджується з функціонуванням, регулюванням та 

розвитком ринку праці, забезпечує ефективну реалізацію усіх суб’єктів ринку 

праці та попереджує утворення на ньому дисбалансів. Забезпечення 

збалансованості лежить в площині єдності не тільки функцій, методів та 

інструментів, а й певних форм взаємозв’язків та взаємовідносин суб’єктів 

ринку праці, усіх сфер життєзабезпечення та  громадянського суспільства. 

Методологічні та методичні основи досягнення і підтримки 

збалансованості на ринку праці зводяться до такого інструментарію, де 

можлива рівність, зокрема: національного доходу в різні інтервали часу і 

сукупної пропозиції; темпів зростання національного доходу, гарантованого і 

природного темпів зростання; зміни співвідношення «капітал - праця» і 

заощаджень, нового капіталу на одного працівника і капіталу для оснащення 

нових трудових ресурсів; темпів зростання національного доходу і частки 

виробничого накопичення, капіталомісткості, амортизації, коефіцієнтів 

технічних удосконалень [401]. 

Погоджуючись з підходами до тлумачення категорії «соціальна 

відповідальність», зокрема, як дотримання суб'єктами суспільних відносин 
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вимог соціальних норм та обов'язок особи оцінити власні наміри та 

здійснювати вибір поведінки відповідно до норм, що відображають інтереси 

суспільного розвитку[402, 403], можна стверджувати, що реалізація 

принципу соціальної відповідальності для забезпечення інклюзивності на 

ринку праці є одним із ключових. Цей принцип орієнтований на забезпечення 

відповідального ставлення роботодавців і найманих працівників до 

виконання своїх функцій і трудових обов'язків з метою зростання 

продуктивності праці і зниження соціальної напруженості в суспільстві. Слід 

підкреслити, що цей принцип стосується усіх суб’єктів ринку праці. При 

цьому важливою є соціальна відповідальність як кожного окремо взятого 

соціального партнера (влади, роботодавців, працівників), так і спільна 

відповідальність усіх сторін, зацікавлених у формуванні ефективної системи 

соціального партнерства в сфері прикладання  праці.  

Ступінь дотримання принципу соціальної відповідальності на ринку 

праці в значній мірі визначає розвиток соціально-трудових, економічних 

відносин між найманими працівниками і роботодавцями.  В основі цього 

принципу лежить диференційований підхід до різних категорій найманих 

працівників і роботодавців, що враховує ряд соціальних, правових, 

демографічних, економічних та інших життєво важливих аспектів. В умовах 

динамічного розвитку ринку праці роботодавці та наймані працівники 

перебувають не в рівних умовах, як і різні групи найманих працівників по 

відношенню один до одного. Тому дотримання принципу соціальної 

відповідальності полягає в регулюванні і контролі соціально-трудових 

відносин між найманими працівниками і роботодавцями та забезпеченні 

рівних можливостей щодо реалізації їх інтересів.  

Соціальна відповідальність роботодавців на ринку праці проявляється у 

створення нових якісних робочих місць; виробництві і випуску продукції, 

робіт, послуг високої якості; забезпеченні безпечних умов праці; своєчасній 

виплаті винагороди за працю; дотримання трудового, податкового 

законодавства; недопущення проявів дискримінації; надання повних 
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соціальних пакетів найманим працівникам; модернізація робочих місць та 

запровадження новітніх технологій з метою підвищення продуктивності 

праці. Важливим моментом у формуванні соціальної відповідальності 

роботодавця є створення, облаштування робочих місць та працевлаштування 

осіб з обмеженими фізичними можливостями. 

У свою чергу, соціальна відповідальність найманого працівника 

полягає у якісному виконанні трудових обов’язків в повному обсязі, 

зосереджуючись на якісному кінцевому результаті своєї праці; дотриманні 

норм та правил безпеки на робочому місці; підвищенні своїх професійно-

кваліфікаційних навиків і забезпеченні безперервного професійного 

навчання; дотриманні вимог трудового законодавства і правил внутрішнього 

розпорядку господарюючого суб'єкта. 

Соціальна відповідальність держави витікає з її функціональної 

природи та виражається через діяльність системи органів публічної влади, 

механізми державного регулювання, законодавства щодо встановлення умов 

та правил суспільної життєдіяльності, в тому числі на ринку праці. Одна з 

найважливіших функцій держави, що лежить в площині соціальної 

відповідальності, це -  встановлення та гарантії дотримання соціальних 

стандартів і гарантій. 

Прискорені процеси цифровізації та  інформатизації супроводжуються 

зростанням ролі складного соціального феномена комунікації. 
Комунікативною основою соціального життя є міжособистісні взаємини, що 

реалізуються в процесі спілкування, сприяють єдності поглядів, 

взаєморозумінню й узгодженості в особистому бутті та трудовій діяльності. 

Домінантою комунікації є спілкування, що забезпечує взаємини між людьми, 

зокрема у професійній сфері; задовольняє вроджену потребу особистості в 

співіснуванні та взаєморозумінні, формуванні духовного зв’язку з іншими 

людьми; стимулює розвиток особистості, її вдосконалення й самореалізацію, 

є важливим чинником її функціонування. 
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Принцип комплементарності у класичному розумінні виражається у 

органічному розвитку та знаходиться в системі координат пошуку 

квазірівноваги в суспільстві, що повинна мати нові ознаки цілісного 

механізму злагодженої взаємодії. "Комплементарність" походить від 

латинського "complementum" – доповнення та виступає однією з базових 

характеристик  буття людини; комплементарність – це така взаємодія 

елементів економічної системи, при якій її складові,  залишаючись відносно 

самостійними, є взаємозалежними і доповнюючими один одного; прагнення 

до єдності через взаємодоповнення і взаємодію стає органічною властивістю 

суспільного і економічного життя; соціоекономічна єдність породжує 

прагнення до взаємодії  і взаємодоповнюваності, що підвищує економічну 

ефективність господарської системи, забезпечує її сталий розвиток [404]. 

Принцип партнерства передбачає вироблення та реалізацію політики 

захисту інтересів учасників соціально-трудових відносин та створення 

сприятливих умов для їх самореалізації за широкої участі зацікавлених 

суб’єктів та осіб. 

Функція механізму регулювання ринку праці в цілому полягає в тому, 

щоб в його рамках досягнути рівноваги між різними тенденціями ринку 

праці, гармонізувати протилежні інтереси найманих працівників і 

роботодавців. Таке регулювання необхідне насамперед на державномурівні - 

макрорівні. Виходячи з цього, можна визначити такі  функціїдержави в цьому 

механізмі: 

➢ регулювання соціально-трудових відносин йузгодження інтересів 

найманих працівників і роботодавців; створення умов для розвитку 

соціально-трудових відносин на основі соціального партнерства суб'єктів 

ринку праці; 

➢ регламентація і координування взаємодії між об'єктами, що 

відносяться до різних інститутів; 
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➢ формування комплексу правового, кадрового, фінансового й 

інформаційного забезпечення(інфраструктури взаємодії інститутів) ринку 

праці; 

➢ удосконалювання трудового законодавства; 

➢ контроль за додержанням норм і правил (інфорсмент) трудового 

законодавства;за дотриманням державних стандартів в області умов 

праці(безпеки і охорони, нормування й організації); 

➢ забезпечення рівності на ринку праці (гендерної, вікової  й ін);  

➢ здійснення оплати праці на рівні, що забезпечує розширене 

відтворення робочої сили і мотивацію до праці; 

➢ стимулювання економічної активності населення; 

➢ у частині рішення нових задач ринку праці - формування 

необхідної для цього інституціональної основи через інтеріоризацію нових 

інститутів, громадськихорганізацій у механізм функціонування ринку праці; 

➢ корекція відхилень показників ринку праці від стандартів гідної 

праці; 

➢ забезпечення збалансованості робочих місць і робочої сили; 

сприяння вирішенню питань зайнятості населення; попередження масового і 

скорочення тривалого безробіття; 

➢ стимулювання роботодавців до зберігання діючих і створення 

нових робочих місць; підтримка самозайнятості і малого підприємництва; 

➢ здійснення соціальної підтримки працюючих і безробітних; 

➢ планування й прогнозування в сфері зайнятості населення: 

стратегічний аналіз і стратегічний прогноз, ситуаційне моделювання, оцінка 

стратегічних ризиків і можливих рішень розвитку ринку праці тощо; 

➢ моніторинг ситуації на ринку праці;  

➢ здійснення міжнародного співробітництва в соціально-трудовій 

сфері. 

Механізм державного регулювання ринку праці передбачає застосування 

нормативно-правових, економічних, організаційних і соціальних  методів: 
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- нормативно-правові методи забезпечують створення законодавчих актів 

і нормативно-правових документів, що регулюють трудові відносини, а також 

подальшийнагляд за їх виконанням  (інфорсмент) усіма об’єктами  ринку праці; 

- організаційні методи полягають у організаційномувпливі на об’єкти і 

суб’єкти ринку праці  задля створення умов його ефективного функціонування. 

Це регламентування, організація й нормування трудового процесу, координація 

діяльності, скеровані на узгодження дій об’єктів ринку праці, формування його 

інфраструктури,  застосування нових технологій у трудовій діяльності;  

- економічні методи орієнтовані на застосування як економічних 

стимулів, так і штрафних санкцій для роботодавців (наприклад, щодо підтримки 

зайнятості та створення робочих місць) і для  працівників (длястимулювання 

відповідноїтрудової діяльності, для заохочення трудової мобільності тощо). 

При цьому використовуються податкові й фінансово-кредитні важелі, 

інвестиційнаполітика, певні економічні методикищодо політики на ринку 

праці і т. ін. ; 

- соціальні методи передбачають застосування соціальної профілактики 

та соціального захисту працівників і безробітних, а також використання 

соціальної діагностики для з’ясування ситуації на ринку праці. 

Водночас державне регулювання на ринку працї має бути спрямованене 

тільки на створення правових, економічних [405] та інституційних засад 

продуктивної зайнятості , але й назабезпечення умов інклюзивностіцього ринку. 

Сучасний світ постає перед загальносвітовими викликами посилення 

нестабільності та нерівності.  

В багатьох країнах звужуються можливості гідної зайнятості, 

насамперед для населення із найнижчим рівнем доходів, що посилює 

нерівність та поглиблює бідність [396, 399]. Саме на вирішенні цих основних 

проблем покладається забезпечення інклюзивності ринку праці. Відсутність 

ефективної структурної політики консервуватиме диспропорційність 

розвитку соціально-трудових відносин та негативно впливатиме на 

можливість та перспективи економічного зростання. Інклюзивність 
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сприятиме проявам таких ефектів багатомірної інклюзії, як: обмеження, 

зниження рівня бідності та збільшення суспільного прошарку середнього 

класу; розширення зайнятості та підвищення продуктивності праці шляхом 

адаптації до індивідуальних людських можливостей та вимог; збільшення 

добробуту населення; підвищення якості людського капіталу; підтримка 

екологічного балансу; контроль та зменшення макроекономічних, 

територіальних і соціальних диспропорцій; формування безпечного 

(економічного, політичного, правового, екологічного та ін.) середовища[406, 

407]. Інклюзивність розвитку ринку праці характеризується 

багатовимірністю в межах середовища, сформованого державою, 

громадянським суспільством та бізнесом, інтеграцію та взаємодію яких 

створюють пов’язані між собою інститути, діяльність яких орієнтована на 

довгострокову перспективу, забезпечення збалансованого розподілу 

матеріальних і нематеріальних благ між членами соціуму, враховуючи 

потреби майбутніх поколінь. 

Однією з основних детермінант трансформацій ринку праці є зміни 

соціальної структури, що викликані появою нових та перерозподілом 

існуючих форм власності, змінами в системі зайнятості, зниженням якості та 

рівня життя переважної більшості населення, поширенням соціальних аномій 

та депривацій у суспільстві. Посилення нерівності має негативний вплив як 

на можливості забезпечення довгострокового росту та макроекономічной 

стабільності [408], так і на формування ступеня довіри населення до держави 

та ринку. Ринок праці виступає в якості своєрідного критерію соціальних 

змін в конкретному суспільстві.  Істотні зміни, що відбуваються на ринку 

праці, доводять глибину та сутність соціальних змін, їх позитивну або 

негативну спрямованість.  

Все це призводить до того, що державна політика  фокусується не лише 

на проблемах забезпечення економічного зростання, а надання йому ознак 

«соціальності». Це вимагає не лише здійснення легкого корегування існуючої 

політики, а й кардинальної зміни вектору соціально-економічного розвитку 
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навіть для успішних країн, що передбачає конструювання такої моделі 

розвитку, яка дозволила б людині отримати можливості для гідного життя, 

що забезпечуватиметься наявністю якісного робочого місця з гідними 

умовами праці. 

Як відзначається у доповіді ОЄСР [409] 2018 р. «Можливості для всіх: 

Рамка для політичних дій щодо інклюзивного зростання»  в країнах 

європейського Союзу заходи регулювання ринку праці, останніми роками 

були спрямовані на збереження повної зайнятості на користь якісних 

компонентів зайнятості, таким як умови та безпека праці, рівень її оплати, 

стандартність умов зайнятості та ін. Результати дослідження [410] доводять, 

що ринок праці не є самоналаштовуємою системою, він потребує чіткої та 

злагодженої державної політики зайнятості, спрямованої на забезпечення 

продуктивної зайнятості, яка не матиме за мету максимізацію економічної 

активності, а створення умов функціонування якісної та інклюзивної 

зайнятості. Це завдання видається актуальним і для України, яка, 

прагнучинаблизити власні євроінтеграційні перспективи, у 2014р. 

ратифікувала Угоду про асоціацію з Європейським Союзом[128]. Відповідно 

до ст.424 зазначеної Угоди Україна зобов’язалася забезпечувати поступове 

наближення до права, стандартів і практики ЄС у сфері зайнятості, соціальної 

політики та рівних можливостей.Як результат це має сприяти зближенню 

соціальних характеристик політики зайнятості України з країнами ЄС, але, 

досліджуючи структурні показники ринків праці, науковці відзначають їх 

структурну дивергенцію [412, с. 41-43], що в свою чергу генерує відповідні 

ризики для реалізації соціально-економічних цілей згаданої Угоди, а також 

вітчизняної політики зайнятості та реформ національного ринку праці. 

У країнах ОЄСР основна увага приділяється політиці, яка сприяє 

виграшним ситуаціям з точки зору зростання продуктивності та 

справедливості, оскільки така покращує перспективи щодо 40% нижнього 

розподілу доходів. Обґрунтовані інструменти структурної, макроекономічної 

та фінансової ринкової політики, а також міжнародної координації могли б 
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полегшити впровадження реформ і максимально вплинути на їх зростання, 

одночасно сприяючи якісному створенню робочих місць та справедливості 

[409]. Забезпечення продуктивної зайнятості як базису інклюзивності є 

найгострішою соціальною та економічною проблемою. Гриценко А. звертає 

увагу на взаємне відокремлення економічного і соціального в процесі 

розвитку, що робить соціалізацію економіки проблемою, яка виникає 

кожного разу на новому рівні ускладнення людського суспільства [66, c. 191]. 

Соціалізація пронизує зайнятість, реалізується через неї, забезпечує її, 

створює «силу інклюзивності», тобто залучення населення у сферу трудових 

відносин. Продуктивна зайнятість не лише забезпечує існування робочої 

сили та її відтворення, однак, створює умови для особистісного розвитку, а 

соціалізація виступає найважливішим чинником нормативного 

функціонування і стабільності суспільства, необхідної безперервності в його 

розвитку [414, c. 44].  

У документах міжнародних організацій в частині інклюзивного 

розвитку особлива увага приділяється заходам, спрямованим на створення 

умов для осіб, здатних та бажаючих працювати у доступі до гідної, стійкої 

зайнятості. Дані стратегічні пріоритети базуються на запровадженні активної 

політики зайнятості, спрямованої на мінімізації сегменту неякісних та 

нестабільних робочих місць та індивідуальних бар’єрів для занятості, у той 

час, як у світі триває поглиблення соціально-економічної нерівності [415].  

Основним пріоритетом за умов посилення структурних диспропорцій 

та аномії регулювання ринку праці є подолання нерівностей, насамперед 

людського розвитку та соціальної інтеграції, що дозволить розширити 

економічні та соціальні можливості усіх суб’єктів ринку та забезпечувати їх 

широкий доступ до гідної зайнятості. Досягнення цієї основної цілі 

вимагатиме подолання територіальних, освітньо-кваліфікаційних, гендерно-

вікових, дохідних диспропорційностей розвитку, а також нерівностей 

доступу (до ресурсів, соціальних послуг тощо). 
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Основними факторами, що визначають ефективність/дієвість механізму 

інклюзивності ринку праці можна визначити економічні, соціально-

демографічні, культурно-ментальні та регулятивні.  Економічні фактори 

впливають на обсяги попиту на робочу силу, соціально-демографічні – 

обсяги пропозиції на ринку праці. Культурні чинники та норми враховують 

усі ментальні особливості населення, традиції, цінності і норми, які склалися 

в державі та окремих її регіонах і впливають на ступінь зайнятості населення.  

Створення сприятливих умов для розвитку інклюзивності ринку праці в 

Україні передбачає, насамперед, забезпечення збалансованості; 

прогнозування та планування розвитку ринку праці; забезпечення 

раціонального розподілу та повноти використання робочої сили; розширення 

можливостей для самофінансування бізнесу; удосконалення системи 

підготовки і перепідготовки кадрів; забезпечення оптимального поєднання 

особистих побажань та суспільних потреб; підвищення мотивації до праці, 

зайнятості та підприємництва; підвищення рівня конкурентоспроможності 

населення; сприяння зростання професіоналізму особистості; ефективне 

використання трудового потенціалу; пом’якшення наслідків сегментованості 

та стигматизації ринку праці; зменшення бар’єру входження на ринок 

окремих найменш конкурентоспроможних груп робочої сили; забезпечення 

гнучкості ринку праці; надання ринку праці ознак мобільності; протидія 

зовнішнім та внутрішнім загрозам. Механізм реалізації мети щодо 

забезпечення інклюзивності ринку праці має формуватись на основі 

пріоритетності потреб та інтересів усіх суб’єктів ринку праці з урахуванням 

соціально-економічних особливостей розвитку суспільства. 

Усе окреслене вище дає змогу визначити механізм державного 

регулювання ринку праці як сукупність взаємопов’язаних складових, 

спрямованих на забезпечення ефективного функціонування збалансованогой 

інклюзивногоринку праці та досягнення стандартів гідної праці за 

допомогою використання спеціальних інструментів, методів і важелів 

регуляторно-управлінського впливу.  
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Обґрунтування напрямів інклюзивності розвитку ринку праці здійснено 

шляхом розробки теоретичної рамки, в якій визначено фактори впливу, 

конкретизовано інструменти та алгоритми запровадження інноваційних 

методів державного регулювання в сфері зайнятості населення згідно з 

визначеним нами механізмом державного регулювання ринку праці (рис. 

5.5). 

Ризики функціонування ринку праці підвищуються в періоди кризових 

явищ в економіці. Криза, яку нині запустив коронавірус,  загострила 

проблеми у соціально-трудовій сфері. Погіршення економічної ситуації в 

країні, ліквідація підприємств малого і середнього бізнесу, скорочення 

персоналу і рост безробіття, невирішені проблеми з оплатою праці, зростання 

бідності негативно впливають на функціонування ринку праці, ускладнюючи 

ситуацію з дотриманням умов гідної праці. „Коронакриза” посилює 

несприятливі тенденції неформальної зайнятості та незахищеності робочих 

місць. У роботодавців зростає потреба в економії на витратах, і вони, в першу 

чергу економлять  на персоналі - заощаджують на його заробітній платі, 

умовах його праці, витратах на підвищення кваліфікації і т.п. При цьому 

актуалізується питання щодо необхідності досягнення рівноваги між 

економічним і соціальним розвитком, гнучкістю ринку праці і його 

інклюзивністю.  

У світовій економіці існує точка зору, що функції держави значно 

зростають в період криз, тобто масштаби державного впливу на економіку 

обумовлені циклічністю процесів державного регулювання, і посилення 

державного втручання – це реакція на прояв кризових явищ в економіці. За 

твердженням відомого російського  економіста А. Шастітко, «така 

«рефлекторна реакція» – найважливіший елемент у маятниковому русі 

співвідношення між державним регулюванням і самоорганізацією ринкового 

механізму, між колективною й атомістичною адаптацією до умов 

економічних обмінів, що змінюються» [417]. 
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Рис. 5.5. Структурно-логічна модель розвитку інклюзивності ринку 
праці 

Рис 5.4 Структурна модель розвитку інклюзивного ринку праці 
Джерело:  Побудовано автором 

Цільова установка: Розвиток інклюзивності ринку праці  

Пріоритети  
Держави: 

- інклюзивний розвиток;  
- зміцнення конкуренто-

спроможності;  
- покращення загального добробуту; 
- зменшення розшарування за рівнем 
доходів та рівня бідності в країні;  
- раціональний розподіл робочої 
сили;  
-  детінізація трудової сфери; 
- соціальна згуртованість; 
- соціальна справедливість,  
- зменшення стигматизації ринку 
праці 

Роботодавців: 
- ефективність 
економічної 
діяльності; 
- висока продук-

тивність праці;  
- продуктивні робочі 
місця; 
- інноваційний 
розвиток 

Працівники: 
- гідна винагорода за працю;  
-максимальна реалізація 
професійних навичок;  
-відсутність дискримінації;  
належні умови праці; 
 -ефективна система соціального 
захисту; 
 -сприятливі умови для само 
зайнятості 
-високий рівень соціальної участі у 
соціально-трудових відносинах 

 

СКЛАДОВІ АЛГОРИТМУ  РЕАЛІЗАЦІЇ 
забезпечення збалансованості; прогнозування та планування розвитку ринку праці; забезпечення 
раціонального розподілу та повноти використання робочої сили; розширення можливостей для 
самофінансування бізнесу; удосконалення системи підготовки і перепідготовки кадрів; забезпечення 
оптимального поєднання особистих побажань та суспільних потреб; підвищення мотивації до праці, 
зайнятості та підприємництва; підвищення рівня конкурентоспроможності населення; сприяння 
зростання професіоналізму особистості; ефективне використання трудового потенціалу; пом’якшення 
наслідків сегментованості та стигматизації ринку праці; зменшення бар’єру входження на ринок 
окремих найменш конкурентоспроможних груп робочої сили; забезпечення гнучкості ринку праці; 
надання ринку праці ознак мобільності; протидія зовнішнім та внутрішнім загрозам 

Базові принципи 

системність, інтегрованість,  адаптивність, легітимність, гнучкість, 
збалансованість, соціальна відповідальність,комунікативність,комплексність, 

партнерство 

 

Інструменти активності: 
Економічні, організаційні, 

 політичні, правові,  
мотиваційні 

Способи впливу: 
Інституційні 
Інвестиційні 
Інноваційні  

Очікувані позитивні ефекти(результати) 
Макрорівень: збалансованість ринку праці; оптимізація змісту та обсягів підготовки кадрів; підвищення рівня 
зайнятості; мінімізація безробіття, запровадження принципів флексік’юріті , забезпечення інфорсментутрудового 
законодавства, полегшення входження на ринок праці, економічна стабільність, зменшення  дискримінації та стереотипів у 
трудових відносинах  

Мікрорівень: оптимізація потреб підприємств у кадрах; підвищення ефективності планування кадрового потенціалу; 
запобігання скороченню відтоку найманих працівників, впровадження ефективних схем оплати праці, покращання умов 
прац, мотивація до кар’єрного розвитку, створення інклюзивного виробничого середовища 

Нанорівень: можливість реалізації професійних можливостей; раціональний вибір напряму професійної підготовки; 
формування культури інвестування у власний освітній та професійний розвиток, підвищення задоволеності від трудового 
життя, перехід від нестандартної зайнятості до стандартних трудових відносин із високим рівнем соціальної захищеності, 
доступність системи соціальної допомоги та соціальних послуг 
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Подібну точку зору висловив один з найвідоміших аналітиків, лауреат 

Нобелівської премії з економіки П. Кругман. Під час попередньої 

економічної кризи (2008 р.) він підкреслив, що затяжна криза, що не 

переборена, переконливо довела визначальну роль держави в подоланні 

кризових явищ: «Якщо ця криза нас чомусь і навчила, то саме тому, що 

активна урядова політика є визначальною в подоланні кризових явищ. І 

тільки за умови активного втручання держави в економічні процеси криза 

може бути переборена” [418]. 

В умовах нинішньої кризи, що призвела до значної напруги й 

невизначеності на ринку праці,  необхідна активізація трансформаційних 

процесів в трудовій сфері і забезпечення в цьому контексті 

розвиткуінклюзивного ринку праці. Функція соціальної держави у цій 

складній ситуації – не допустити зниження стандартів праці, підтримати їх 

гідний рівень. 

На сьогодні політика зайнятості має орієнтуватися на перехід від 

економіки попиту до економіки пропозиції, яка базується на збільшенні 

інвестицій та створенні робочих місць. Основна мета, спрямована на 

створення нових робочих місць передбачає досягнення пріоритетних завдань 

економічної політики: 

• реалізація інвестиційних та інноваційних проектів у тих сферах 

економіки, які передбачають зайнятість висококваліфікованих працівників;  

• розвиток виробничих кластерів; 

• формування та розвиток інфраструктурних проектів; 

• формування малого та середнього бізнесу, створення прийнятного бізнес 

середовища. 

На основі узагальнення ключових проблем ринку праці і виявлених зон 

дефіциту гідної праці можемо сформулювати актуальні завдання держави у 

механізмі регулювання ринку праці. 

➢ забезпечення взаємозв'язку макроекономічної політики з заходами 

щодоаідвищення ефективності ринку праці; 
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➢ створення правового й економічного підґрунтя для зростання 

робочих місць на українському ринку праці, зменшення рівня 

незадекларованої праці; 

➢ вдосконалення трудового законодавствашляхом прийняття нового 

трудового кодексу (закону про працю), в основі якого мають бути інститути, 

що забезпечують інклюзію ринку праці і гідну зайнятість;  перегляд низки 

законів, пов’язаних із соціальними стандартами й доходами трудящих: щодо 

прожиткового мінімуму, мінімальної заробітної плати, тарифної ставки 

(посадового окладу) першого розряду Єдиної тарифної сітки, захисту 

зайнятості, і передусім, нестандартної зайнятості (тимчасової й неповної 

зайнятості, самозайнятості і т. д.), організації робочого часу і т. 

ін.Удосконалення трудового законодавства має відповідати сучасним 

тенденціям у трудовій сфері, що пов‘язано із зміною у змісті праці, формах її 

організації в різних секторах економіки, здійсненням структурних реформ, 

створенням високотехнологічних виробництв та об‘єктів інфраструктури;  

➢ забезпечення збалансованості випуску фахівців з потребами ринку 

праці;підвищення якості професійної освіти коректування напрямків 

підготовки фахівців з погляду їхньої затребуваності в економіці нового 

технологічного укладу;прийняття професійних стандартів, що дозволить 

поєднати ринкові вимог роботодавців з  підготовкою кадрів; 

➢ стимулювання професійної та територіальної мобільності робочої 

сили передусім через  вирішення питання розширеного доступу громадян до 

ринку житла, до соціального житла та використання механізмів іпотечного 

кредитування; розвиток регіональних житлових програм; 

➢ підвищення якості робочих місць,створення високотехнологічних, 

добре оплачуваних робочих місць, з можливостями професійного росту, 

генеруючи соціальні ліфти для молодих фахівців; 

➢ стимулювання роботодавців до створення і забезпечення якісних 

робочих місць через усі можливі важелі: правові, економічні, фінансові, 

інформаційні;  
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➢ забезпечення інституціональних можливостей для розвитку діалогу 

соціальних партнерів; модернізація і повноцінне використання інститутів 

соціального партнерства для  розробки відповідних заходів; 

➢ контроль  за реалізацією державних і регіональних програм, 

створених на основі концепції гідної праці;  

➢ поліпшення якості надання державних послуг в області сприяння 

зайнятості населення, інституційний розвиток Держпраці і поширення її дій 

на незареєстрованих роботодавців; 

➢ розширення повноважень державної інспекції праці щодо контролю 

сформованих на підприємствах умов праці; 

➢ реформування системи оплати праці, передусім у бюджетному 

секторі економіки; розробка і впровадженнягалузевих стандартів оплати 

праці; поступове зростання заробітної плати до рівня, що забезпечує якісне 

життя; збільшення частки оплати праці у доходах населення; запровадженння 

комплексного правового механізму запобігання заборгованості з виплат 

заробітної плати, у тому числі створення фонду гарантування заробітної 

плати на випадок неплатоспроможності роботодавця;  

➢ підготовка антикризової стратегії, що передбачає не тільки заходи з 

підтримки розвитку економіки, а й удосконалення системи заходів 

соціального захисту для вразливих категорій населення;  

➢ формування нормативно-правової бази регулювання нестандартною 

зайнятістю; лібералізація застосування нестандартних форм зайнятості; 

врахування появи нових форм і правил трудової поведінки (sharing й ін).  

➢ впровадження інноваційних форм соціального захисту, зокрема для 

тих працівників, хто трудиться в умовах незахищеної зайнятості; 

➢ підготовка комплексу заходів для максимізації зиску використання 

цифрових технологій на ринку праці та запобігання її негативному впливу на 

трудові процеси; 
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➢ адаптація до демографічних змін шляхом визначення ключових 

проблем й розробки відповідних кроків з їх розв'язання: запровадження 

комплексного підходу до активного старіння і т. ін.; 

➢ створення в Україні можливостей для гідної праці українських 

громадян, які шукають роботу поза межами країни; 

➢ організація громадських робіт, тимчасового працевлаштування для 

безробітних громадян, громадян, що шукають роботу, а також працівників у 

випадку загрози масового звільнення; 

➢ забезпечення інституціональних можливостей для розвитку соціального 

партнерства в країні: осучаснення нормативно-правових актівз 

колективно-договірного регулювання,удосконалення структури системи 

трипартизма, підвищення статусу органів соціального партнерства, 

насамперед на державному рівні; 

➢ правова інституціоналізація й розширення участі громадянського 

суспільства в соціальному партнерстві, розширення демократичного 

простору для соціального діалогу; 

➢ вирішення проблеми затвердження у суспільстві цінності праці і 

підвищення престижності соціально значимих професій. 

У найближчій перспективі головними завданнями є відновлення 

безпечного середовища для життєдіяльності та праці в країні, створення 

сприятливих умов для прикладання праці з метою гальмування відтоку 

робочої сили і підвищення рівня зайнятості; легалізація праці. Актуальним 

питанням в цей період залишається зниження територіальної 

диспропорційності, як за рахунок соціальної підтримки та сприяння розвитку 

зон найвищої вразливості, так і в результаті фіскального стимулювання точок 

найбільш стрімкого соціально-економічного зростання [420]. 

У цьому контексті важливим завданням влади є поступова відмова від 

патерналістських підходів у сфері регулювання зайнятості до посилення 

координації зусиль, як різних гілок влади на всіх її рівнях, так і 

громадськості, гармонізації трудових відносин, розвитку партнерства, 
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поширення дії мотиваційних та стимулюючих чинників активізації трудової 

діяльності. Поряд з цим, вирішення питання соціально-трудової адаптації 

осіб, які постраждали унаслідок військового конфлікту, а також найбільш 

вразливим верствам населення, залишається нагальним. У 

сереньостроковійперпективі необхідно спрямувати зусилля на стабілізацію 

соціально-трудової сфери та формування основи для прогресивного розвитку 

[419].  

Рішення, що приймаються у сферах структурної політики, формування 

та реалізації інвестиційних програм, політики доходів, соціального захисту, 

розвитку системи освіти тощо, повинні бути системними та формуватися з 

урахуванням їх очікуваного впливу на сферу зайнятості [421]. В основу 

заходів державного регулювання повинно бути покладено підвищення 

ефективності виробництва та продуктивності праці, стимулювання та 

мотивація до економічного зростання, що є необхідними умовами 

забезпечення розвитку інклюзивного ринку праці. 

 

Висновки до розділу 5 

Стан ринку праці і тенденції розвитку у сфері зайнятості населення 

належать до соціально-економічних показників, що є індикатором 

суспільного розвитку та визначально впливають на суспільний розвиток і 

конкурентоспроможність національної економіки загалом. Необхідність 

пошуку нових підходів до розв’язання проблем розвитку ринку праці та 

формування досконалішого механізму його регулювання в Україні 

спричинена економічними перетвореннями, відсутністю чіткої та виваженої 

політики в частині забезпечення зайнятості, що призвело до накопичення 

серйозних проблем у сфері, та зміною структури зайнятості та появою нових 

суб’єктів трудових відносин та їхнього характеру під впливом сучасних 

світових тенденцій. Саме ці новітні глобалізаційні виклики та виклики 

сучасних економічних криз потребують розробки нових адаптаційних 

механізмів на ринку праці, що вимагають від усіх інститутів ринку праці 
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реалізації власних цілей та запровадження інструментів щодо створення 

сприятливих умов для інклюзивного розвитку.  

Ґрунтовний аналіз провалів державного регулювання ринку праці 

дозволив представити їх наступними групами, а саме: інерційності розвитку 

та архаїчності структури зайнятості; атиповості адаптації ринку праці та 

нерозвиненості підприємницького середовища; диспропорцій попиту та 

пропозицій; доходної нерівності; деструкція соціального діалогу та 

соціальної відповідальності; низького рівня інфорсменту трудового 

законодавства. Ці провали зумовлюють виникнення ризиків та загроз на 

ринку праці, що проявляється негативними наслідками, яким є посилення 

соціальної напруженості, економічні, демографічні і соціальні втрати та 

гальмування суспільного прогресу в цілому. Таким чином, існуючи 

дисфункції взаємодії базових інститутів соціально-трудової сфери  

призводять до деформації інституційної структури ринку праці та 

порушують рівновагу. 

Сам інституційний механізм ринку праці натомість постає системою 

впорядкованих взаємозв'язків між господарюючими суб'єктами, 

регульованими формальними і неформальними нормами та правилами, з 

метою підвищення ефективності ринку праці його функціонування та 

мінімізацію інституційних аномалій та переходу від екстрактивних до 

інклюзивних інститутів. Ефективно функціонуючи інститути ринку, місія 

яких полягає у  забезпеченні стабільності у сфері зайнятості та швидкій 

адаптації до економічних, технологічних та соціальних змін, свідчать про 

високий рівень соціально-економічного розвитку країни. В цьому 

відповідальна роль належить державі. Основною метою державного 

управління ринку праці є забезпечення відносної рівноваги основних 

елементів ринку праці  шляхом застосування певних інструментів, які 

гармонізують інтереси всіх суб’єктів ринку та забезпечують  інклюзивний 

вектор розвитку ринку праці. В цій складній ситуації, що склалась в Україні 

державне управління ринком праці потребує створення відповідних 
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інфраструктурних елементів, здійснення комплексу заходів, певної 

послідовності та узгодженості дій з використанням спеціальних інструментів, 

засобів і методів, що в сукупності визначають комплексний механізм 

державного регулювання ринку праці. 

Функціонування ринку праці як інституційної системи визначається 

наявністю системо утворюючих інститутів, що формують інституційне 

середовище. На думку автора, інститути ринку праці необхідно розглядати у 

вигляді інституційної тріади суб’єктів, які співіснують та забезпечують 

існування інших, а саме: держава (у частині забезпечення законодавчого 

регулювання, якості освіти тощо); роботодавця (у частині забезпечення 

зайнятості, вкладення інвестицій у людський капітал тощо); найманого 

працівника (у частині забезпечення конкурентоспроможності, 

самовдосконалення, орієнтації на результат тощо). Вони виступають 

системою правил, норм і установ, з одного боку та втілюють узагальнений 

досвід попереднього економічного розвитку, з  іншого – забезпечують 

відповідне даному досвіду функціонування системи. Назагал, інститути 

ринку праці є інтеграторами мікро-, макро- і соціо-економічних звязків, і 

саме через них можуть бути внесені системні зміни, які в свою чергу 

відобразяться на процесі інституціоналізації ринку праці.  

В Україні в тривалий трансформаційний період кризові явища та 

турбулентність в соціально-економічній сфері поступово загострили 

проблеми найважливіших інститутів ринку праці, суттєво звужуючи 

потенціал створення «якісних» робочих місць та засад продуктивної 

зайнятості, яка є підґрунтям інклюзивного ринку праці.  

Здійснене дослідження дозволило акцентувати увагу на змінах у 

базових причинно-наслідкових залежностях і на цій основі - у механізмах 

формування відносин інститутів зайнятості та набуття ними ознак 

інклюзивності.  Зростання на засадах інклюзивності базується на мінімізації 

соціальних загроз бідності, нерівності, рівності можливостей та доступності 

ресурсів. Основним принципом забезпечення інклюзивного зростання є 
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рівність можливостей та рівність доступу будь яких суб’єктів ринку до 

ресурсів, регульованих бізнес-процесів, розвитку та реалізації людського 

потенціалу. Відповідно, саме продуктивна зайнятість є тим елементом, який 

забезпечуватиме інклюзивне зростання і може слугувати необхідною умовою 

для зниження економічної нерівності, подолання дискримінації і соціального 

відчудження та стати драйвером суспільного прогресу.  

При цьому, варто зазначити, що при формуванні і реалізації активної 

політики на ринку праці на засадах інклюзивності з урахуванням 

фрагментарності виробництва, необхідності створення виробничих ланцюгів 

з робочими місцями з різною добавленою вартістю, слід враховувати різні 

аспекти, зокрема: потенціальні можливості економічної системи на поточні і 

перспективні темпи нагромадження та створення нових робочих місць, 

спроможність та прагнення інвестувати в різні форми зайнятості, 

демографічні тенденції та їх вплив на формування трудового потенціалу, 

масштаби інфраструктурних інвестицій тощо. Політика має базуватись на 

засадах соціальної справедливості, демократичності, динамічності та 

адаптивності та спрямовуватись на стимулювання роботодавців до створення 

умов для різностороннього, повноцінного трудового життя.       

Формування та розвиток вітчизняного ринку праці відбувається у 

динамічному середовищі поглиблення глобальних суперечностей протиріч, що, 

з одного боку, знецінює інструментарій ефективного реагування на 

параметричні зміни соціально-економічного розвитку, а з іншого – на основі 

міжнародного досвіду дає можливість розробити унікальні адаптаційні 

механізми регулювання соціально-трудової сфери, яка набуватиме ознак 

самостабілізації. З метою подолання цих протиріч та переходу від сприяння 

повній продуктивній, вільно обраній зайнятості до системи її реального 

забезпечення надзвичайно важливим є визначення імперативів розвитку ринку 

праці, що дасть можливість обґрунтувати моделі оптимальної системної 

взаємодії суб’єктів ринку праці з виокремленням позитивних та негативних 

наслідків.  
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У нашому розумінні імперативи розвитку ринку праці – це об’єктивно 

зумовлені принципи поведінки суб’єктів соціально-трудової сфери щодо 

розвитку людського капіталу, його використання та нагромадження, які мають 

обов’язковий характер і використовуються в межах створюваного правового 

поля, що відображає інтереси усіх суб’єктів ринку праці. Узагальнюючи 

теоретико-методологічні розробки авторів, вважаємо, що імперативи 

розвитку ринку праці варто класифікувати за такими ознаками, як: тривалість 

дії (стратегічні, тактичні, оперативні); сфера впливу (глобальні, національні, 

регіональні); джерела виникнення (ендогенні, екзогенні); зміст (економічні, 

соціальні, інституційні, організаційно-управлінські, науково-інноваційні, 

інформаційні, культурні, соціального включення, інклюзивні). 

Систематизація результатів дослідження у сфері особливостей ринку 

праці дало змогу  структурувати механізм формування та реалізації 

імперативів розвитку ринку праці та констатувати, що формами їх прояву 

імперативів є: закономірності (об’єктивно наявні, постійні взаємозв’язки між 

явищами та процесами глобального розвитку, що випливають з їхньої 

внутрішньої природи); суперечності (форми зв’язків і відносин між 

протилежними властивостями та тенденціями глобального розвитку, які у 

своїй еволюції проходять такі етапи: тотожність, відмінність, суперечність, 

конфлікт, ступінь розв’язання суперечності, перехід у вищу форму свого 

руху); виклики (потреби, що випливають із суперечностей і мають бути 

виконані); формалізація цих викликів (нормативні рішення та угоди, що є 

обов’язковими для виконання відповідними суб’єктами міжнародної 

діяльності). З огляду на сутність імперативів, до цього переліку форм їх 

прояву можна додати також індикатори (вимірники, сигнальні показники). 

Враховують як складну поточну політико-економічну ситуацію в 

Україні та цілі, що постають в руслі забезпечення інклюзивного розвитку  

вітчизняного ринку праці в короткостроковій перспективі головним завданням 

є відновлення безпечного середовища для життєдіяльності та праці в усіх 

регіонах країни; соціальна допомога особам, які постраждали унаслідок 
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військового конфлікту, а також найбільш вразливим верствам населення; 

створення сприятливих умов для прикладання праці з метою гальмування 

відтоку робочої сили і підвищення рівня зайнятості; легалізація праці. 

Актуальним питанням в цей період залишається зниження територіальної 

диспропорційності, як за рахунок соціальної підтримки та сприяння розвитку 

зон найвищої вразливості, так і в результаті фіскального стимулювання точок 

найбільш стрімкого соціально-економічного зростання. У цьому контексті 

важливим завданням влади є поступова відмова від патерналістських 

підходів у сфері регулювання зайнятості до посилення координації зусиль, як 

різних гілок влади на всіх її рівнях, так і громадськості, гармонізації 

трудових відносин, розвитку партнерства, поширення дії мотиваційних та 

стимулюючих чинників активізації трудової діяльності. 

У середньостроковій перспективі основними завданнями є стабілізація 

соціально-трудової сфери та формування основи для прогресивного 

розвитку. Вибір Україною європейського вектору розвитку потребує 

нагальних змін політики у сфері прикладання праці у напрямку інноваційної 

спрямованості у структурі зайнятості населення як за видами економічної 

діяльності, так і за напрямами освітньої підготовки та розвитку кадрового 

потенціалу для інноваційної трансформації вітчизняної економіки. Зміцнення 

інноваційного та інтелектуального потенціалу має стати імперативом 

забезпечення інклюзивного розвитку держави, формування конкурентних 

переваг вітчизняних виробників у середньо- та довгостроковій перспективах 

у умовах активізації глобалізаційних та інтеграційних процесів. 

Інклюзивність розвитку ринку праці характеризуватиметься багато 

вимірністю в межах середовища, сформованого державою, громадянським 

суспільством та бізнесом, інтеграцію та взаємодію яких створює пов’язані 

між собою інститути, діяльність яких орієнтована на довгострокову 

перспективу, забезпечення збалансованого розподілу матеріальних і 

нематеріальних благ між членами соціуму, враховуючи потреби майбутніх 

поколінь. 
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Істотні зміни, що відбуваються на ринку праці доводять глибину та 

сутність соціальних змін, їх позитивну або негативну спрямованість, що 

призводить до того, що державна політика  фокусується не лише на 

проблемах забезпечення економічного зростання, а надання йому ознак 

«соціальності», або іншими словами на проблемах пошуку цілей економічно 

міного розвитку та шляхів їх досягнення. Такі тенденції вимагають не лише 

здійснення легкого корегування існуючої політики, а й кардинальної зміни 

вектору соціально-економічного розвитку навіть для успішних країн, що 

передбачає конструювання такої моделі розвитку, яка дозволила б людині 

отримати можливості для гідних умов життєзабезпечення. 

Провідною умовою досягнення цілей розвитку інклюзивності ринку 

праці в Україні, реалізації інтересів та отримання позитивних результатів  є 

визначення та дотримання принципів, тобто фундаментальних засад, на яких 

має формуватись сам механізм. Базові принципи не тільки відіграють роль 

методологічних орієнтирів, але розкривають зміст та вимоги до основних 

суб’єктів ринку праці, що мають бути покладені в основу формування 

механізму забезпечення інклюзивності. Запропоновані принципи дають 

змогу визначити загальні ознаки цього механізму, а саме: системність, 

інтегрованість,  адаптивність, легітимність, гнучкість, збалансованість, 

соціальна відповідальність,  комунікативність,комплексність, партнерство. Ці 

принципи дозволяють ідентифікувати запропонований механізм як 

сукупність взаємопов’язаних складових елементів, дія яких спрямована на 

забезпечення ефективного регулювання ринку праці та досягнення його 

збалансованості, інклюзивності та здатності адекватно реагувати на зміни у 

внутрішньому та зовнішньому середовищах. 
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ВИСНОВКИ 

У дисертації представлено авторський підхід до розв’язання наукової 

проблеми, пов’язаної із обґрунтуванням теоретико-методологічних засад 

державного регулювання ринку праці та практичних рекомендацій в контексті 

забезпечення інклюзивного напряму його розвитку. 

Це дало змогу зробити такі висновки: 

1. Сучасна модель держави та державного регулювання характеризується 

різноманітними асиметріями, що виникли внаслідок поглиблення 

демографічної кризи, глобалізації, технологічних, організаційних та 

інноваційних зрушень та інновацій. Це доводить необхідність осучаснення 

підходів державного регулювання соціально-трудових відносин, які 

враховуватимуть новітні виклики та пандемічні загрози, що змінюють світ 

праці та формат життєдіяльності, створюючи нові аномії та дисбаланси. 

Інформаційні розриви, оновлення глобальних ланцюгів вартості, пандемічні та 

демосоціальні виклики обґрунтовують необхідність модернізації класичних 

функцій держави у соціально-трудовій сфері, що базуватимуться на новітній 

моделі держави і державного устрою та забезпечать інклюзивний вектор 

розвитку. 

2. Аналіз еволюції економічної теорії та різноманітних концепцій розвитку 

ринку праці, що розробляються міжнародними організаціями, дає підстави 

виокремити наступні блоки державного регулювання ринку праці: 

ринковоцентричний, державоцентричний та людиноцентричний. Здійснена 

докладна систематизація інструментів та механізмів державного регулювання 

трудових відносин, обґрунтовує необхідність пошуку принципово нової моделі 

втручання держави як в економіку, так і в соціально-трудову сферу. 

3. За авторською класифікацією цифрових та креативних компетентностей, 

майбутній ринок праці потребуватиме наступних, що узагальнено у такі групи: 

базові, які дозволяють робітникам найширшого профілю використовувати 

інформаційні технології та програмні продукти у повсякденному житті й 

професійній діяльності; когнітивно-аксіологічні та праксеологічні 
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компетентності, що визначають цінністно-мотиваційні засади застосування 

цифрових технологій у продуктивній та повсякденній діяльності; адаптивно-

рефлексійні, що визначають рівень комплементарності компетентностей та 

здатність до передбачення. Формування новітніх цифрових та креативних 

компетентностей підвищує вимоги до якості людського капіталу та освітньо-

кваліфікаційного рівня робочої сили.  

4. Обґрунтовано необхідність більш широкого трактування дефініції гідної 

праці як інституту, що представлений як збалансована сукупність формальних і 

неформальних субінститутів, взаємодія яких перебуває у площині соціального 

діалогу. Автор доводить доцільність виокремлення семи регулюючих інститутів 

(інститутів-механізмів), які забезпечують реалізацію концепції гідної праці: 

інститут зайнятості, інститут оплати праці, інститут безпеки праці, інститут 

організації та нормування праці, інститут соціального захисту, інститут 

соціального партнерства, інститут задоволеності працею.  

5. Інститути ринку праці необхідно розглядати у вигляді інституційної 

тріади суб’єктів, які співіснують та забезпечують існування інших, а саме: 

держави (у частині забезпечення нормативно-правового поля соціально-

трудових відносин, якості освіти тощо); роботодавця (у частині забезпечення 

зайнятості, вкладення інвестицій у людський капітал тощо); найманого 

працівника (у частині забезпечення конкурентоспроможності, 

самовдосконалення, орієнтації на результат тощо). Взаємозв’язок та взаємодія 

інституційних суб’єктів відбувається в системі регуляторних інститутів та 

визначає розвиток й інституціоналізацію ринку праці та забезпечує 

ефективність і конкурентоспроможність економіки загалом. Новітні виклики 

обумовлюютьнеобхідність формування нової якості регулюючих інститутів, які 

згруповано у такі блоки, як:економічний, правовий, політичний, соціально-

демографічний. 

6. Однією з основних проблем сучасного ринку праці є структурна 

невідповідність параметрів попиту на працю та пропозиції робочої сили та 

диспропорційність забезпечення економіки кадрами, що має розглядатися за 
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окремими освітніми рівнями. Так, підготовка за професіями (спеціальностями), 

що потребують вищої освіти, слід розглядати згідно із потребами національної 

економіки. Підготовку кваліфікованих робітників доцільно розглядати та 

оцінювати на рівні окремого регіону. Основним стратегічним інструментом 

розроблення напрямів мінімізації освітньо-професійних дисбалансів 

регіонального ринку праці має стати матриця Бостонської консалтингової групи 

(БКГ), використання якої дозволяє визначити перелік найбільш перспективних 

професій/спеціальностей підготовки відповідно до потребою економіки та 

ринку праці.  

7. Перевіряючи гіпотезу існування гістерезису безробіття як тривалого та 

постійного впливу попередніх макроекономічних шоків на ринок праці за 

допомогою методу аналізу часових рядів безробіття та реального ВВП, 

сформовано гістерезисні петлі для країн, що відрізняються за рівнем жорсткості 

трудового законодавства, наочність яких доводить, що саме активна політика 

зайнятості та державне втручання у соціально-трудові відносини сприяє 

швидшому відновленню ринку праці. Існування ефекту гістрезису знаходить 

яскраве підтвердження у явищі довгострокового безробіття. Успішна реалізація 

державної політики у сфері прикладання праці та мінімізації ризику застійності 

безробіття потребує поєднання фінансово-вартісної, структурно-інвестиційної, 

соціально-економічної, організаційно-управлінської складових в загальній 

системі управління економікою.  

8. Системно-факторний аналіз секторальних змін свідчить про порушення 

макропропорцій зростання продуктивності та оплати праці протягом тривалого 

часу, що сформувало кризу у сфері праці. Необґрунтоване відставання вартості 

робочої сили від тенденцій зростання продуктивності праці свідчить про 

суттєву недоплату найманим працівникам та формування ризику втрати 

кваліфікованих працівників, які можуть стати резервом економічного зростання 

і, відповідно, конкурентоспроможності галузей. Це дає змогу  зробити висновок 

про те, що на сьогодні тенденція «проїдання» ВВП за рахунок прискореного 

зростання зарплат змінилася зворотною тенденцією – деградацією якості 
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трудового життя. Вихід із цієї ситуації полягає насамперед у реформуванні 

інституту оплати праці та зниженні трудомісткості виробництва за рахунок 

впровадження нових технологій, що допомагає забезпечувати основні 

принципи гідної праці. 

9. Аномії в системі соціально-трудових відносин характеризуються 

деформалізацією та поширенням тіньового сегмента, що останнім часом 

набуває ознак «нової нормальності» та суттєво обмежує можливість реалізації 

більшості соціальних прав, підвищує ризик нестабільної зайнятості й 

отримання постійного доходу – чинить на економіку України переважно 

негативний вплив. В роботі доведено, що зростання продуктивності економіки 

країни залежить не лише від удосконалень технології чи організації 

виробництва товарів та послуг, а й від напряму реалокації робочої сили між 

формальним та неформальним сегментами економіки. Вплив на обсяги 

пропозиції у неформальному секторі можливий за рахунок спрощення умов 

входження до формального та запровадження одночасного контролю за 

дотриманням трудового законодавства. Задля звуження попиту на неформальні 

послуги, доцільно запровадження інструментарію податкових знижок 

платникам податків на витрати, що здійснені на придбання товарів та послуг у 

секторах, де рівень неформальної зайнятості є найвищим (будівництво, послуги, 

торгівля, сільське господарство). 

10. Реалізація традиційних підходів державного регулювання ринку праці 

та взаємодія його інституційних суб’єктів супроводжується незбалансованістю 

та неефективністю рішень регулюючих інститутів, поглибленням низки 

деформацій і провалів, які умовно можна представити узагальненими групами: 

інерційності розвитку та архаїчності структури зайнятості; атиповості адаптації 

ринку праці; диспропорційності попиту та пропозиції робочої сили; деструкції 

соціального діалогу на ринку праці; дохідної нерівності; низького рівня 

інфорсменту трудового законодавства. Сфера прикладання праці потребує 

коригування в напрямі стимулювання до продуктивної зайнятості, забезпечення 

гідних умов праці, зменшення професійних ризиків, розвитку соціального 
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партнерства та виробничої демократії, мотивації до інноваційної активності та 

професійного зростання. Ці завдання перебувають у системі координат 

соціальної відповідальності усіх інституційних суб’єктів ринку праці. Майбутня 

соціально-економічна динаміка, зайнятість та безробіття залежатимуть від 

фундаментальних закономірностей функціонування господарської системи, що, 

в свою чергу, визначає необхідність зміни механізмів формування відносин 

регулюючих інститутів зайнятості та набуття ними ознак інклюзивності. 

11. Виявлені в процесі дослідження недоліки й особливості розвитку 

вітчизняного ринку праці допомогли ідентифікувати інституційні дисфункції 

його державного регулювання, що проявляються в розмитості цілей, 

непослідовності та безсистемності, падінні суспільного авторитету та довіри до 

держави і нестабільності в суспільстві. Механізм взаємозв’язку та гармонізації 

їх інтересів реалізується в контексті розвитку інклюзивного ринку праці, що 

визначається як система економічних механізмів, інституційних суб’єктів та 

регулюючих інститутів, яка, використовуючи інклюзивний формат 

суспільства та базуючись на новітній/інклюзивній моделі держави, створює 

підґрунтя для необмежених можливостей розвитку робочої сили, її 

включеності до трудової діяльності на засадах гідної праці та мінімізації будь-

яких проявів стигматизації у суспільстві. Сприятливість умов розвитку 

інклюзивного ринку праці в Україні повинна забезпечуватися збалансованістю 

розвитку його окремих сегментів, ефективністю та гнучкістю використання 

робочої сили, гармонійним поєднанням суспільних та особистісних інтересів, 

подоланням проявів стигматизації за умов одночасного подолання бар’єрів 

входження на ринок окремих категорій працівників. Інклюзивність розвитку 

ринку праці характеризується багатовимірністю в межах середовища, 

сформованого державою, громадянським суспільством та бізнесом, інтеграція 

яких забезпечується взаємодією інститутів, спрямованою на довгострокову 

перспективу та збалансований розподіл матеріальних і нематеріальних благ між 

членами соціуму, враховуючи потреби майбутніх поколінь, що мінімізуватиме 

структурні диспропорції й аномії регулювання ринку.  
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12. Розглядаючи імперативи розвитку ринку праці на засадах 

інклюзивності, нами виокремлено групи економічних, соціальних, 

інституційних, організаційно-управлінських, науково-інноваційних імперативів, 

що допомагає узагальнити інструменти їх реалізації. Досягнення нової якості 

економічного зростання в контексті переваг інклюзивного розвитку визначає 

соціальні ефекти, рівень та якість життя населення, позитивну еластичність 

розвитку суспільних процесів у країні. Напрями інклюзивності розвитку ринку 

праці узагальнено у вигляді теоретичної рамки, в межах якої визначено 

фактори впливу, конкретизовано інструменти та механізми запровадження 

інноваційних методів державного регулювання у сфері зайнятості населення.  

13. Науково обґрунтовано необхідність формування принципово нової 

моделі державного регулювання ринку праці на засадах соціальної 

справедливості та інклюзивності, метою якої є забезпечення ефективного та 

збалансованого розвитку соціально-трудової сфери, що обумовлює реалізацію 

державно-приватного партнерства та забезпечує стандарти й пріоритети гідної 

праці. Нова модель державного регулювання ринку праці має базуватися на 

новій моделі держави та державного устрою як комбінації неопатерналізму й 

соціального інвестування, оптимізуючи взаємодію інститутів і соціально 

відповідального індивідууму та трансформацію методів й інструментарію 

реалізації соціальних функцій держави. Використання концепції розвитку 

інклюзивного ринку праці спрямоване на забезпечення принципу соціальної 

справедливості, розвиток інститутів співпраці влади, бізнесу та громадянського 

суспільства, утвердження установок і моделей інноваційно активної поведінки 

та пробудження інтересу до нової, постматеріалістичної мотивації. підвищення 

конкурентоспроможності ринку праці за рахунок зростання агрегованої 

продуктивності, соціально-економічного динамізму та інструментів державно-

приватного партнерства, що, у свою чергу, забезпечуватиме нагромадження 

людського та соціального капіталів і посилення соціальної безпеки та якості 

життя.  
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Додаток В 

Таблиця Система гідної праці 

Елементи Критерії Показники 

Продуктивна 
зайнятість 

➢ Гідне робоче місце. 
➢ Повна зайнятість населення. 
➢ Стабільність зайнятості населення. 
➢ Затребуваність громадян на ринку праці. 
➢ Доступ до продуктивної роботи. 
➢ Забезпечення безперервного професійного розвитку працівника. 
➢ Перспективи особистого розвитку.  
➢ Затребуваність молоді на ринку праці 
➢ Гендерна рівність 

 

➢ Рівень економічної активності населення, 
% 
➢ Рівень зайнятості, % 

➢ Рівень безробіття населення (за 
методологією МОП),% 

➢ Рівень молодіжного безробіття,% 

➢ Частка неформальної зайнятості в 
загальній, % 

➢ Тривалість пошуку роботи 

➢ Індекс несхожості 
Дункана(Duncanindexofdissimilarity) 

➢ Коефіцієнт напруженості (чисельність безробітних 
стосовно числа заявлених вакансій) 
➢ Кількість працівників, які підвищили кваліфікацію 

Гідна 

заробітна плата 
➢ Справедлива винагорода за працю 
➢ Достатній рівень заробітку, що забезпечує працівника і його сім'ю 

➢ Відповідність рівня оплати праці кваліфікації працівника, 
складності, кількості, якості й умовам праці 
➢ Мінімальна заробітна плата на рівні фактичного прожиткового 
мінімуму 

➢ Рівна оплата за працю рівної цінності 
 

➢ Середньомісячна заробітна плата 
➢ Мінімальна заробітна плата (МЗП) 
➢ Реальна заробітна плата, % до відповідного періоду 
минулого року 

➢ Частка зайнятих з рівнем заробітної плати нижче 
МЗП, %  
➢ Частка оплати праці у ВВП, % 

➢ Заборгованість з виплат заробітної плати  
➢ Співвідношення МЗП і середньомісячної заробітної 
плати (індекс Кейтця), % 

➢ Диференціація оплати праці (коефіцієнт Джині) 
Гідні умови праці ➢ Гідне робоче місце, що відповідає сучасним вимогам 

➢ Комфортність і безпека праці 
➢ Ефективна організація й нормування праці 
➢ Дотримання режиму праці й відпочинку 

➢ Рівень виробничого травматизму 

➢ Частка працівників, зайнятих на роботах з 
шкідливими умовами праці 
➢ Відсутність понаднормових робіт  
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➢ Наявність професійних стандартів 

➢ Забезпечення санітарно-гігієнічних умов праці (санитарні, 
технологічні, психологічні, інформаційні норми і нормативи) 

➢ Рівень професійної захворюваності 
 

Покращений 
соціальний захист 

➢ Документальне оформлення трудових відносин 
➢ Біла (офіційна) заробітна плата 

➢ Відсутність дискримінації 
➢ Обґрунтований прожитковий мінімум для працездатних громадян 

➢ Приступність соціальних послуг 

➢ Обсяг соціальних   видатків у бюджетах різних рівнів, 
% 
➢ Рівень офіційно встановленого прожиткового 
мінімуму для працездатних громадян 

➢ Рівень фактичного прожиткового мінімуму для 
працездатних громадян 

➢ Вміст соціального пакету 

➢ Тривалість оплачуваної відпустки 

Соціальне 
партнерство 

➢ Прийняття законопроектів, нормативних і правових актів, що 
стосуються соціально-трудової сфери, шляхом  соціального діалогу 
➢ Реальна участь працівників в управлінні виробництвом 

➢ Обов'язковість виконання колективних угод і договорів 

➢ Ефективна система вирішення трудових конфліктів і суперечок 

➢ Забезпечення  фактичної рівності соціальних партнерів 

➢ Рівень охоплення колективними договорами 
➢ Чисельність працівників, охоплених трудовими 
угодами й договорами 

➢ Кількість колективних трудових спорів 

➢ Співвідношення кількості виявлених й усунутих 
порушень у трудовій сфері 
➢ Частка працівників – членів профспілки 

 

Задоволеність 
працею 

➢ Реалізація індивідуальних цінностей  
➢ Функціонал (зміст  трудової діяльності) 
➢ Умови праці 
➢ Професійне самовдосконалення 

➢ Перспективи кар’єрного росту 

➢ Мотивація професійно-особистісного розвитку 

➢ Сприятливий соціально-психологічний клімат 

➢ Престижність професії 
Репутація організації 

Дані соціологічних досліджень (опитувань) щодо 
задовленості працею 

Коефіцієнт плинності кадрів  
Показники трудової міграції 
Кількість конфліктних ситуацій 

 

Джерело:Складено автором   
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Додаток Г 

Таблиця. Частка неформально зайнятих в Україні в розрізі професій 

 

Професії неформально зайнятих 

 

Частка серед 
усіх 

зайнятих 

 

1 Найпростіші професії в сільському господарстві 41,15 

2 Продавці в магазинах 7,65 

3 Продавці, що ведуть торгівлю з лотків та на ринках 5,10 

4 

Найпростіші професії в промисловості (інші, крім складальних, 
ручні роботи) 4,56 

5 

Водії автотранспортних засобів та робітники з обслуговування 
автотранспортної техніки 3,49 

6 Штукатури 2,42 

7 Будівельники, ремонтники споруд та верхолази 2,37 

8 Муляри 1,91 

9 Механіки та монтажники моторних транспортних засобів 1,36 

10 Перукарі, гримери-пастижери та косметики 1,32 

11 Маляри 1,28 

12 Вантажники 1,21 

13 Найпростіші професії в житловому будівництві 1,13 

14 Працівники захисних та охоронних служб 1,09 

15 Лицювальники та паркетники 0,95 

16 

Підсобні робітники та прибиральники в конторах, готелях та інших 
установах 0,89 

17 Зварники та газорізальники 0,88 

18 Кухарі 0,86 

19 Офіціанти та буфетники 0,78 

20 

Робітники з керування та обслуговування сільсько- та 
лісогосподарського устаткування 0,74 

21 Столяри 0,64 

22 Швачки та вишивальниці 0,56 
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23 

Механіки та монтажники сільськогосподарських та промислових 
машин 0,53 

24 Електромеханіки та електромонтажники 0,52 

25 Працівники, що забезпечують піклування та догляд за дітьми 0,49 

26 

Найпростіші професії в будівництві та на ремонті шляхів, гребель та 
подібних споруд 0,49 

27 Робітники, що обслуговують швацькі машини 0,41 

28 Службовці з інформування (довідок) 0,40 

29 Двірники та подібні до них чорнороби 0,39 

30 Професіонали в галузі програмування 0,38 

31 Менеджери (управителі) в роздрібній торгівлі  0,35 

32 Професіонали в галузі аудиту та бухгалтерського обліку 0,34 

33 

Менеджери(управителі)з 
права,бух.обліку,дослідженьринку,вивченнясусп.думки,консульт.з 
питань комерц.діяльн. та управл. 0,34 

34 Бухгалтери та касири-експерти 0,33 

35 Технічні фахівці - механіки 0,31 

36 Швейцари та сторожі 0,30 

37 Колії, різальники каменю та каменотеси 0,28 

38 

Булочники, кондитери та майстри з приготування кондитерських 
виробів 0,28 

39 Укрупнені професії будівельників будівель та споруд 0,28 

40 Домашня прислуга та прибиральники 0,27 

41 Водопровідники та трубопровідники 0,27 

42 Робітники, зайняті в лісовому господарстві, та лісоруби 0,26 

43 Теслярі та столяри 0,25 

44 Найпростіші професії в шахтах і кар'єрах 0,25 

45 Професіонали в галузі економіки 0,22 

46 

Менеджери (управителі) в оптовій торгівлі та посередництві у 
торгівлі 0,19 

47 Робітники з оброблення дерева 0,19 

48 Укрупнені професії кваліфікованих робітників у будівництві 0,19 
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Джерело: розрахунок автора за даними [110] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

49 Найпростіші професії в промисловості (складальні роботи) 0,18 

50 

Виробники, що здійснюють щодобовий догляд за домашньою 
худобою та її поставку 0,17 
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Додаток Д 

Матриця відповідності між професіями 1-3 професійно-кваліфікаційної 
групи, яких потребує ринок праці та назвами спеціальностей, який готує 

вища школа 

Код групи 
Нац-го 

класифік. 
України 

ДК 003:2010 

"Класифікатор 
професій" 

Назва групи професій 
(професійних назв робіт, 

посад) (відповідно до 
Національного 

класифікатора України 
ДК 003:2010 "Класифікатор 

професій") 

Коди та назви спеціальностей для освітньо-кваліфікаційного рівня 

магістра (відповідно до Переліку спеціальностей, за якими 
здійснюється підготовка фахівців у вищих навчальних закладах за 

освітньо-кваліфікаційними рівнями спеціаліста і магістра 
(Постанова КМУ від 27.09.10 за №787 (із змінами та доповненнями) 

1 2 3 

КЕРІВНИКИ 

1210 Завідувач аптеки аптечного 
закладу 

Директор (інший керівник) 

Заступник директора 

 

Промислова бiотехнологiя /магiстр/ 8,05140101 

Молекулярна бiотехнологiя /магiстр/ 8,05140102 

Фармацевтична бiотехнологiя /магiстр/ 8,05140103 

Екологiчна бiотехнологiя та бiоенергетика /магiстр/ 8,05140105 

Бiомедична iнженерiя /магiстр/ 8,05140201 

Інформацiйнi технологiї в бiомедицинi /магiстр/ 8,05140203 

Промислова бiотехнологiя /магiстр/ 8,05140101 

Лiкувальна справа /магiстр/ 8,12010001 

Стоматологiя /магiстр/ 8,12010005 

Сестринська справа /магiстр/ 8,12010006 

Лабораторна дiагностика /магiстр/ 8,12010007 

Фармацiя /магiстр/ 8,12020101 

Клiнiчна фармацiя /магiстр/ 8,12020102 

Технологiї фармацевтичних препаратiв /магiстр/ 8,12020103 

Управлiння соцiальним закладом /магiстр/ 8,18010001 

Якiсть, стандартизацiя та сертифiкацiя /магiстр/ 8,18010010 

Управлiння фiнансово-економiчною 
безпекою/магiстр/ 

8,18010014 

Консолiдована iнформацiя /магiстр/ 8,18010015 

Бiзнес-адмiнiстрування /магiстр/ 8,18010016 

Адмiнiстративний менеджмент /магiстр/ 8,18010018 
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Менеджмент органiзацiй i адмiнiстрування (за 
видами економiчної дiяльностi) /магiстр/ 

8,03060101 

 

1229 Завдувач клубу Керівник 
гуртка 

Керівник структурного 
підрозділу – головний 
спеціаліст 

Завдувач сектору 

Головний державний 
інспектор 

Заступник начальника 
відділу 

Культурологiя (за видами дiяльностi) /магiстр/ 8,02010101 

Книгознавство, бiблiотекознавство i бiблiографiя 
/магiстр/ 

8,02010201 

Музейна справа та охорона пам'яток iсторiї та 
культури /магiстр/ 

8,02010301 

Документознавство та iнформацiйна дiяльнiсть 
/магiстр/ 

8,02010501 

Менеджмент соцiокультурної дiяльностi /магiстр/ 8,02010601 

Культурологiя (за видами дiяльностi) /магiстр/ 8,02010101 

Книгознавство, бiблiотекознавство i бiблiографiя 
/магiстр/ 

8,02010201 

Економіка та підприємництво  0,0305 

Мiжнародна економiка /магiстр/ 8,03050301 

Економiка пiдприємства (за видами економiчної 
дiяльностi) /магiстр/ 

8,03050401 

Управлiння персоналом та економiка працi /магiстр/ 8,03050501 

 

1231 Головний економіст 

Менеджер (управитель) 

Головний бухгалтер 

 

Економіка та підприємництво  0,0305 

Економiчна теорiя /магiстр/ 8,03050101 

Економiчна кiбернетика /магiстр/ 8,03050201 

Мiжнародна економiка /магiстр/ 8,03050301 

Економiка пiдприємства (за видами економiчної 
дiяльностi) /магiстр/ 

8,03050401 

Управлiння персоналом та ек номiка працi 
/магiстр/ 

8,03050501 

Прикладна статистика /магiстр/ 8,03050601 

Маркетинг /магiстр/ 8,03050701 

Фiнанси i кредит (за спецiалiзованими програмами) 
/магiстр/ 

8,03050801 

Банкiвська справа /магістр/ 8,03050802 

Оподаткування /магiстр/ 8,03050803 

Облiк i аудит /магiстр/ 8,03050901 

Товарознавство i комерцiйна дiяльнiсть /магiстр/ 8,03051001 

Товарознавство та експертиза в митнiй справi 
/магiстр/ 

8,03051002 

Управлiння iнновацiйною дiяльнiстю /магiстр/ 8,18010012 
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Управлiння проектами /магiстр/ 8,18010013 

Управлiння фiнансово-економiчною 
безпекою/магiстр/ 

8,18010014 

Бiзнес-адмiнiстрування /магiстр/ 8,18010016 

 

1314 Керуючий магазином Товарознавство i комерцiйна дiяльнiсть  8,03051001 

Товарознавство та експертиза в митнiй справi / 8,03051002 

Експертиза товарiв та послуг  8,03051003 

Управлiння безпечнiстю та якiстю товарiв 8,03051004 

Економiчна теорiя  8,03050101 

Мiжнародна економiка  8,03050301 

Економiка підприємства  8,03050401 

Маркетинг/  ,03050701 

Управлiння iнновацiйною дiяльнiстю /магiстр/ 8,18010012 

Управлiння проектами /магiстр/ 8,18010013 

Управлiння фiнансово-економiчною 
безпекою/магiстр/ 

8,18010014 

Управлiння iнновацiйною дiяльнiстю /магiстр/ 8,18010012 

Адміністративний менеджмент 8.18010018 

 

1453 Менеджер (управитель)в 
роздрібній торгівлі 
непродовольчими товарами 

Товарознавство i комерцiйна дiяльнiсть  8,03051001 

Товарознавство та експертиза в митнiй справi / 8,03051002 

Експертиза товарiв та послуг  8,03051003 

Управлiння безпечнiстю та якiстю товарiв 8,03051004 

Економiчна теорiя  8,03050101 

Мiжнародна економiка  8,03050301 

Економiка пiдприємства (за видами економiчної 
дiяльностi)  8, 3050401 

Маркетинг/ 8,03050701 

Управлiння iнновацiйною дiяльнiстю /магiстр/ 8,18010012 

Управлiння проектами /магiстр/ 8,18010013 

Управлiння фiнансово-економiчною 
безпекою/магiстр/ 

8,18010014 

Управлiння iнновацiйною дiяльнiстю /магiстр/ 8,18010012 

 

ПРОФЕСІОНАЛИ  

2142 

Професіон

• Інженер з проектно-

кошторисної роботи 

• 2142. Інженер-

Промислове i цивiльне будiвництво    8,06010101 
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али в 
галузі 
будівницт
ва 

 

проектувальник (цивільне 
будівництво) 
•  

 

 

Гiдротехнiчне будiвництво 8,06010102 

Мiське будiвництво та господарство  8,06010103 

Технологiї будiвельних конструкцiй,  

виробiв i матерiалiв8,06010104 

Автомобiльнi дороги i аеродроми8,06010105 

Мости i транспортнi тунелi8,06010106 

Теплогазопостачання i вентиляцiя8,06010107 

Водопостачання та водовiдведення8,06010108 

Архiтектура будiвель i споруд8,06010201 

Мiстобудування                                                          8,06010202 

Дизайн архiтектурного середовища                         8,06010203 

Реставрацiя пам'яток архiтектури та  

мiстобудування i реконструкцiя  

об'єктiв архітектури                                                         8,06010204 

Гiдромелiорацiя8,06010301 

Рацiональне використання i охорона водних ресурсiв8,06010302 

Водогосподарське та природоохоронне будiвництво8,06010303 

  2131 

Професіо
нали в 
галузі 
обчислюв
альних 
систем 

 

2131.2 Інженер з 
комп'ютерних систем 

Адміністратор системи 

 

Системний аналiз i управлiння /магiстр/ 8,04030301 

Системи i методи прийняття рiшень /магiстр/ 8,04030302 

Прикладна математика /магiстр/ 8,04030101 

Математичне та комп'ютерне моделювання 
/магiстр/ 

8,0403 103 

Інформатика /магiстр/ 8,04030201 

Прикладна iнформатика /магiстр/ 8,04030202 

Соцiальна iнформатика /магiстр/ 8,04030203 

Прикладна та теоретична статистика /магiстр/  8,04020501 

Інформацiйнi управляючi системи та технологiї (за 
галузями) /магiстр/ 

 ,05010101 

Інформацiйнi технологiї проектування /магiстр/ 8,05010102 

Системне проектування /магiстр/ 8,05010103 

Системи штучного iнтелекту /магiстр/ 8,05010104 

Комп'ютерний еколого-економiчний монiторинг 
/магiстр/ 

8,05010105 

Інформаційні управляючі системи та технології 
спеціал ного призначення /магістр/    

8,05010181 
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Комп'ютернi системи та мережi /магiстр/ 8,05010201 

Системне програмування /магiстр/ 8,05010202 

Спецiалiзованi комп'ютернi системи /магiстр/ 8,05010203 

Програмне забезпечення систем /магiстр/ 8,05010301 

Інженерiя програмного забезпечення /магiстр/ 8,05010302 

Комп'ютеризованi системи управлiння та 
автоматика /магiстр/ 

8,05020101 

Комп'ютеризованi та робототехнiчнi системи 
/магiстр/ 

8,05020102 

Комп'ютернi системи управлiння рухомими 
об'єктами (за видами транспорту) /магiстр/ 

8,05020103 

Комплекси, системи та засоби автоматизації 
управління військами і озброєнням /магістр/ 

8,05020181 

Автоматизоване управлiння технологiчними 
процесами /магiстр/ 

8,05020201 

Комп'ютерно-iнтегрованi технологiчнi процеси i 
виробництва /маг стр/ 

8,05020202 

Автоматика та автоматизацiя на транспортi (за 
видами транспорту) /магiстр/ 

8,05020203 

 

2132 

Професіо
нали в 
галузі 
програму
вання 

Інженер-програміст Системний аналiз i управлiння /магiстр/ 8,04030301 

Системи i методи прийняття рiшень /магiстр/ 8,04030302 

Прикладна математика /магiстр/ 8,04030101 

Математичне та комп'ютерне моделювання 
/магiстр/ 

8,04030103 

Інформатика /магiстр/ 8,04030201 

Прикладна iнформатика /магiстр/ 8,04030202 

Соцiальна iнформатика /магiстр/ 8,04030203 

Прикладна та теоретична статистика /магiстр/  8,04020501 

Інформацiйнi управляючi системи та технологiї (за 
галузями) /магiстр/ 

8,05010101 

Інформацiйнi технологiї проектування /магiстр/ 8,05010102 

Системне проектування /магiстр/ 8,0 010103 

Системи штучного iнтелекту /магiстр/ 8,05010104 

Програмне забезпечення систем /магiстр/ 8,05010301 

Інженерiя програмного забезпечення /магiстр/ 8,05010302 

Комп'ютеризованi системи управлiння та 
автоматика /магiстр/ 

8,05020101 
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2143 

Професіон
али в 
галузі 
електроте
хніки 

Інженер-енергетик 

 

 

Теплоенергетика /магiстр/ 8,05060101 

Теплофiзика /магiстр/ 8,05060102 

Тепловi електричнi станцiї /магiстр/ 8,05060103 

Технологiї теплоносiїв та палива на теплових 
електростанцiях /магiстр/ 8,05060104 

Енергетични  менеджмент /магiстр/ 8,05060105 

Гiдроенергетика /магiстр/ 8,05060201 

Атомна енергетика /магiстр/ 8,05060301 

Технологiї теплоносiїв та поводження з 
радiоактивними вiдходами на атомних 
електростанцiях /магiстр/ 

8,05060302 

Котли i реактори /магiстр/ 8,05060401 

Турбiни /магiстр/ 8,05060402 

Холодильнi машини i установки /магiстр/ 8,05060403 

Крiогенна технiка i технологiї /магiстр/ 8,05060404 

Компресори, пневмоагрегати та вакуумна технiка 
/магiстр/ 8,05060405 

Газотурбiннi установки i компресорнi станцiї 
/магiстр/ 8,05060406 

Електричнi станцiї /магiстр/ 8,05070101 

Електричнi системи i мережi /магiстр/ 8,05070102 

Електротехнiчнi системи електроспоживання (за 
видами) /магiстр/ 8,05070103 

Технiка та електрофiзика високих напруг /магiстр/ 8,0507010 

Свiтлотехнiка i джерела свiтла /магiстр/ 8,05070105 

Системи управлiння виробництвом i розподiлом 
електроенергiї /магiстр/ 8,05070106 

Нетрадицiйнi та вiдновлюванi джерела енергiї 
/магiстр/ 8,05070107 

Енергетичний менеджмент /магiстр/ 8,05070108 

Електричнi ашини i апарати /магiстр/ 8,05070201 

Електричнi системи i комплекси транспортних 
засобiв /магiстр/ 8,05070202 

Електричний транспорт /магiстр/ 8,05070203 

Електромеханiчнi системи автоматизацiї та 
електропривод /магiстр/ 8,05070204 

Електромеханiчнi системи геотех iчних 
виробництв /магiстр/ 8,05070205 
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Електропобутова технiка /магiстр/ 8,05070206 

Електромеханiчне обладнання енергоємних 
виробництв /магiстр/ 8,05070207 

Комплекси та системи озброєння і техніки ракетних 
військ і артилерії /магiстр/ 8, 5070281 

 

2149 

Професіо
нали в 
інших 
галузях 
інженерн
ої справи 

Інженер-конструктор 

Інженер-технолог 

Інженер з охорони праці 

Інженер 

Метрологiя та вимiрювальна технiка /магiстр/ 8,05100101 

Інформацiйнi вимiрювальнi системи /магiстр/ 8,05100102 

Метрологiчне забезпеч ння випробувань та якостi 
продукцiї /магiстр/ 

8,05100201 

Технологiї приладобудування /магiстр/ 8,05100301 

Прилади i системи неруйнiвного контролю /магiстр/ 8,05100305 

Інформацiйнi технологiї в приладобудуваннi 
/магiстр/ 

8,05100306 

Медичнi прилади i с стеми /магiстр/ 8,05100307 

Технологiї виробництва лiтальних апаратiв /магiстр/ 8,05110104 

Технiчна електрохiмiя /магiстр/ 8,05130103 

Хiмiчнi технологiї тугоплавких неметалевих i 
силiкатних матерiалiв /магiстр/ 

8,05130104 

Хiмiчнi технологiї палива та вуглецевих м терiалiв 
/магiстр/ 

8,05130105 

Хiмiчнi технологiї переробки полiмерних та 
композицiйних матерiалiв /магiстр/ 

8,05130107 

Промислова бiотехнологiя /магiстр/ 8,05140101 

Молекулярна бiотехнологiя /магiстр/ 8,05140102 

Фармацевтична бiотехнологiя /магiстр/ 8,05140103 

Екологiчна бiотехнологiя та бiоенергетика /магiстр/ 8,05140105 

Бiомедична iнженерiя /магiстр/ 8,05140201 

Конструювання та технологiї швейних виробiв 
/магiстр/ 

8,05160202 

Проектування взуття та галантерейних виробiв 
/магiстр/ 

8,05160203 

Моделювання, конструювання та художнє 
оздоблення виробiв легкої промисловостi /магiстр/ 

8,05160204 

Технологiї зберiгання i переробки зерна /магiстр/ 8,05170101 

Технологiї жирiв i жирозамiнникiв /магiстр/ 8,05170102 

Технологiї хлiба, кондитерських, макаронних 
в робiв та харчоконцентратiв /магiстр/ 

8,05170103 

Технологiї зберiгання, консервування та переробки 
м'яса /магiстр/ 

8,05170104 
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Технологiї зберiгання та переробки водних 
бiоресурсiв /магiстр/ 

8,05170105 

Технологiї продуктiв бродiння i виноробства 
/магiстр/ 

8,05170106 

Технологiї зберiгання, консервування та переробки 
плодiв i овочiв /магiстр/ 

8,05170107 

Технологiї зберiгання, консервування та переробки 
молока /магiстр/ 

8,05170108 

Технологiї харчових продуктiв оздоровчого та 
профiлактичного призначення /магiстр/ 

8,05170109 

Технологiї питної води та водопiдготовки харчових 
виробництв /магiстр/ 

8,05170110 

Технологiї цукру та полiсахаридiв /магiстр/ 8,05170111 

Технологiї харчування /магiстр/ 8,05170112 

Технологiї в ресторанному господарствi /магiстр/ 8,05170113 

Оброблювання деревини  0,0518 

Органiзацiя авiацiйних робiт i послуг /магiстр/ 8,07010103 

Органiзацiя i регулювання дорожнього руху 
/магiстр/ 

8,07010104 

Льотна експлуатацiя повiтряних суден /магiстр/ 8,07010201 

Обслуговування повiтряного руху /магiстр/ 8,07010202 

Системи аеронавiгацiйного обслуговування 
/магiстр/ 

8,07010203 

Технiчне обслуговування та ремонт повiтряних 
суден i авiадвигунiв /магiстр/ 

8,07010301 

Технологiї робiт та технологiчне обладнання 
аеропортiв /магiстр/ 

8,07010303 

Технічне обслуговування військових повітряних 
суден і авіадвигунів /магістр/ 

8,07010381 

Органiзацiя авiацiйних робiт i послуг /магiстр/ 8,07010103 

Органiзацiя i регулювання дорожнього руху 
/магiстр/ 

8,07010104 

Льотна експлуатацiя повiтряних суден /магiстр/ 8,07010201 

Обслуговування повiтряного руху /магiстр/ 8,07010202 

Системи аеронавiгацiйного обслуговування 
/магiстр/ 

8,07010203 

Експлуатацiя суднових енергетичних установок 
/магiстр/ 

8,07010402 

Експлуатацiя суднового електрообладнання i 
засобiв автоматики /магiстр/ 

8,07010404 
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Транспортнi технологiї та засоби в 
агропромисловому комплексi /магiстр/ 

8,10010202 

Цивiльний захист /магiстр/ 8,17020101 

Управлiння у сферi цивiльного захисту /магiстр/ 8,17020102 

Охорона працi (за галузями) /магiстр/ 8,17020201 

Пожежна безпека /магiстр/ 8,17020301 

Якiсть, стандартизацiя та сертифiкацiя /магiстр/ 8,18010010 

Інтелектуальна власнiсть /магiстр/ 8,18010011 

Управлiння iнновацiйною дiяльнiстю /магiстр/ 8,18010012 

Управлiння проектами /магiстр/ 8,18010013 

Якiсть, стандартизацiя та сертифiкацiя /магiстр/ 8,18010010 

Інтероперабельнiсть i безпека на залiзничному 
транспортi /магiстр/ 

8,18010025 

Охоронна дiяльнiсть та безпека /магiстр/ 8,18010026 

 

2221 

Професіон
али в 
галузі 
медицини 
(крім 
медичних 
сестер) 

Лікар-педіатр 

Лікар-терапевт 

Лікар 

Лікар загальної практики-

сімейний лікар 

 

Лiкувальна справа 8,12010001 

Медична психологія 8.12010004 

Педіатрія 8.12010002 

Медико-профілактична справа 8.12010003 

Лабораторна дiагностика 8,12010007 

 

2310 

Викл. 
Універ. 
та ВНЗ 

Викладач вищого 

 навчального закладу 

Доцент 

Випускники усіх спеціальностей 

2320 Вчитель загальноосвітнього 
навчального закладу 

Педагогiка вищої школи /магiстр/ 8,18010021 

Освiтнi вимiрювання /магiстр/ 8,18010022 

Управлiння соцiальним закладом /магiстр/ 8,18010001 

Технологiчна освiта /магiстр/ 8,01010301 

Професiйна освiта (за профiлем) /магiстр/ 8,01010401 

Корекцiйна освiта (за нозологiями) /магiстр/ 8,01010501 

Соцiальна педагогiка /магiстр/ 8,01010601 

  

 

2332 Вихователь дошкільного 
навчального закладу 

Педагогiка вищої школи /магiстр/ 8,18010021 

Освiтнi вимiрювання /магiстр/ 8,18010022 

Управлiння соцiальним закладом /магiстр/ 8,18010001 



561 

 

Дошкiльна освiта /магiстр/ 8,01010101 

Початкова освiта /магiстр/ 8,01010201 

Психологiя /магiстр/ 8,03010201 

Практична психологiя (за видами) /магiстр/ 8,03010301 

  

 

2419 

Професіо
нали у 
сфері 
державно
ї служби, 
маркетин
гу, 
ефективн
ості, 
раціоналі
зації 
виробниц
тва  

2419.2Логіст 

Консультант 

Фахівець з методів 
розширення ринку збуту 
(маркетолог) 

Спеціаліст державної 
служби 

Менеджмент органiзацiй i адмiнiстрування (за 
видами економiчної дiяльностi) /магiстр/ 

8,03060101 

Маркетинг /спецiалiст/ 7,03050701 

Менеджмент iнвестицiйної дiяльностi /магiстр/ 8,03060105 

Управлiння в сферi економiчної конкуренцiї 
/магiстр/ 

8,03060106 

Логiстика /магiстр/ 8,03060107 

Товарознавство i комерцiйна дiяльнiсть  8,03051001 

Товарознавство та експертиза в митнiй справi / 8,03051002 

Експертиза товарiв та послуг  8,03051003 

Управлiння безпечнiстю та якiстю товарiв 8,03051004 

Мiжнародна економiка  8,03050301 

Державне управлiння /магiстр/ 8,15010001 

Державна служба /магiстр/ 8,15010002 

Державне управлiння у сферi освiти /магiстр/ 8,15010005 

Публiчне адмiнiстрування /магiстр/ 8,15010008 

 

2421 Юрист Правознавство /магiстр/ 8,03040101 

Правоохоронна дiяльнiсть /магiстр/ 8,03040201 

Управлiння у сферi правопорядку /магiстр/ 8,18010002 

Судова експертиза /магiстр/ 8,18010003 

Дорадництво/магiстр/ 8,18010004 

Екологiчна полiтика i право /магiстр/ 8,18010005 

Охоронна дiяльнiсть та безпека /магiстр/ 8,18010026 

  

 

2429 Державний виконавець 

Юрисконсульт 

Правознавство /магiстр/ 8,03040101 

Правоохоронна дiяльнiсть /магiстр/ 8,03040201 

Управлiння у сферi правопорядку /магiстр/ 8,18010002 

Судова експертиза /магiстр/ 8,18010003 

Дорадництво/магiстр/ 8,18010004 
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Екологiчна полiтика i право /магiстр/ 8,18010005 

Охоронна дiяльнiсть та безпека /магiстр/ 8,18010026 

 

2441 

Профе 

сіонали в 
галузі 
економік
и 

Економіст Економiчна теорiя /магiстр/ 8,03050101 

Економiчна кiбернетика /магiстр/ 8,03050201 

Мiжнародна економiка /магiстр/ 8,03050301 

Економiка пiдприємства (за видами економiчної 
дiяльностi) /магiстр/ 

8,03050401 

Управлiння персоналом та економiка працi 
/магiстр/ 

8,03050501 

Прикладна статистика /магiстр/ 8,03050601 

Маркетинг /магiстр/ 8,03050701 

Фiнанси i кредит (за спецiалiзованими 
програмами) /магiстр/ 

8,03050801 

Банкiвська справа /магістр/ 8,03050802 

Оподаткування /магiстр/ 8,03050803 

Облiк i аудит /магiстр/ 8,03050901 

Товарознавство i комерцiйна дiяльнiсть /магiстр/ 8,03051001 

Товарознавство та експертиза в митнiй справi 
/магiстр/ 

8,03051002 

Експертиза товарiв та послуг /магiстр/ 8,03051003 

Управлiння безпечнiстю та якiстю товарiв 
/магiстр/ 

8,03051004 

Органiзацiя оптової та роздрiбної торгiвлi 
/магiстр/ 

8,03051005 

Менеджмент і адміністрування  0,0306 

Менеджмент органiзацiй i адмiнiстрування (за 
видами економiчної дiяльностi) /магiстр/ 

8,03060101 

Менеджмент iнновацiйної дiяльностi /магiстр/ 8,03060102 

Менеджмент природоохоронної дiяльностi 
/магiстр/ 

8,03060103 

Менеджмент зовнiшньоекономiчної дiяльностi 
/магiстр/ 

8,03060104 

Менеджмент iнвестицiйної дiяльностi /магiстр/ 8,03060105 

Управлiння в сферi економiчної конкуренцiї 
/магiстр/ 

8,03060106 

Логiстика /магiстр/ 8,03060107 

Мiжнароднi економiчнi вiдносини /магiстр/ 8,03020301 

Менеджмент соцiокультурної дiяльностi 8,02010601 
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/магiстр/ 

Бiржова дiяльнiсть /магiстр/ 8,18010009 

Інтелектуальна власнiсть /магiстр/ 8,18010011 

Управлiння iнновацiйною дiяльнiстю /магiстр/ 8,18010012 

Управлiння проектами /магiстр/ 8,18010013 

Управлiння фiнансово-економiчною 
безпекою/магiстр/ 

8,18010014 

Консолiдована iнформацiя /магiстр/ 8,18010015 

Бiзнес-адмiнiстрування /магiстр/ 8,18010016 

Економiка довкiлля i природних ресурсiв 
/магiстр/ 

8,18010017 

Адмiнiстративний менеджмент /магiстр/ 8,18010018 

 

3113 

Техніки-

електрики 

Електрик цеху 

Енергетик 

Технік-електрик 

Електромеханік 

Електрик дільниці 

Молодший спеціаліст  

Монтаж і експлуатація теплоенергетичного 
устаткування теплових електростанцій 
/молодший спеціаліст/     

5,05060101 

Монтаж і обслуговування теплотехнічного 
устаткування і систем теплопостачання 
/молодший спеціаліст/ 

5,05060103 

Експлуатація теплотехнічного і 
теплотехнологічного устаткування і систем 
теплопостачання /молодший спеціаліст/ 

5,05060104 

Монтаж і експлуатація гідроенегетичних 
установок /молодший спеціаліст/ 5,05060201 

Монтаж і обслуговування холодильно-

компресорних машин та установок /молодший 
спеціаліст/ 

5,05060403 

Монтаж і експлуатація електроустаткування 
електростанцій і енергосистем /молодший 
спеціаліст/ 

5,05070101 

Будівництво, монтаж і експлуатація ліній 
електропередачі /молодший спеціаліст/  5,05070102 

Електропостачання /молодший спеціаліст/ 5,05070103 

Монтаж і експлуатація електроустаткування 
підприємств і цивільних споруд /молодший 
спеціаліст/  

5,05070104 

Монтаж і експлуатація засобів автоматики 

електричних систем /молодший спеціаліст/                             5,05070107 

Монтаж і обслуговування електрообладнання 
аеропортів /молодший спеціаліст/                                    5,05070108 

Виробництво електричних машин і апаратів 
/молодший спеціаліст/                      5,05070201 
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Монтаж і обслуговування електричних машин і 
апаратів /молодший спеціаліст/  5,05070202 

Експлуатація, ремонт і енергопостачання 
міського електротранспорту /молодший 
спеціаліст/  

5,05070204 

Обслуговування і ремонт електроустаткування 
автомобілів і тракторів /молодший спеціаліст/  5,05070205 

 

Монтаж,обслуговування та ремонт 
електротехнічних установок в 
агропромисловому комплексі /молодший 
спеціаліст/ 

5,10010102 

Бакалавр 

Теплоенергетика /бакалавр/ 6,050601 

Гідроенергетика /бакалавр/ 6,050602 

Атомна енергетика /бакалавр/ 6,050603 

Енергомашинобудування /бакалавр/ 6,050604 

Електротехніка та електротехнології 
/бакалавр/ 6,050701 

Електромеханіка /бакалавр/ 6,050702 

 

3119 

Інші 
технічні 
фіхівці в 
галузі 
фізичних 
наук та 
техніки 

Технолог 

Технік 

Диспетчер 

 

 

молодший спеціаліст 

Монтаж і експлуатація електроустаткування 
електростанцій і енергосистем /молодший 
спеціаліст/ 

5,05070101 

Будівництво, монтаж і експлуатація ліній 
електропередачі /молодший спеціаліст/  

5,05070102 

Електропостачання /молодший спеціаліст/ 5,05070103 

Монтаж і експлуатація електроустаткування 
підприємств і цивільних споруд /молодший 
спеціаліст/  

5,05070104 

Монтаж і експлуатація засобів автоматики 
електричних систем /молодший спеціаліст/                  

5,05070107 

Монтаж і обслуговування електрообладнання 
аеропортів /молодший спеціаліст/                                    

5,05070108 

Виробництво електричних машин і апаратів 
/молодший спеціаліст/                      

5,05070201 

Монтаж і обслуговування електричних машин і 
апаратів /молодший спеціаліст/  

5,05070202 

Експлуатація, ремонт і енергопостачання міського 
електротранспорту /молодший спеціаліст/  

5,05070204 

Обслуговування і ремонт електроустаткування 
автомобілів і тракторів /молодший спеціаліст/  

5,05070205 
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Технічне обслуговування і ремонт устаткування 
підприємств машинобудування /молодший 
спеціаліст/ 

5,05050201 

Обслуговування верстатів з програмним 
управлінням і робототехнічних комплексів 
/молодший спеціаліст/ 

5,05050202 

Обслуговування засобів гідромеханізації 
/молодший спеціаліст/ 

5,05050203 

Обслуговування та ремонт обладнання 
підприємств хімічної і нафтогазопереробної 
промисловості /молодший спеціаліст/ 

5,05050207 

Експлуатація та ремонт обладнання харчового 
виробництва /молодший спеціаліст/ 

5,05050208 

Обслуговування та ремонт обладнання 
підприємств текстильної та легкої промисловості 
/молодший спеціаліст/ 

5,05050210 

Обслуговування машин і технологічних ліній 
пакування /молодший спеціаліст/ 

5,05050211 

Технічна експлуатація радіоелектронного 
устаткування повітряних суден /молодший 
спеціаліст/                    

5,05090102 

Технічна експлуатація наземних засобів 
радіоелектронного забезпечення польотів 
/молодший спеціаліст/           

5,05090103 

Виробництво, обслуговування та ремонт 
електронної побутової апаратури /молодший 
спеціаліст/  

5,05090201 

Монтаж, обслуговування і ремонт станційного 
обладнання електрозв'язку /молодший спеціаліст/ 

5,05090301 

Технічне обслуговування і ремонт апаратури 
зв'язку та оргтехніки /молодший спеціаліст/ 

5,05090302 

 Обслуговування обладнання підприємств зв'язку 
/молодший спеціаліст/ 

5,05090305 

Монтаж, технічне обслуговування і ремонт 
обладнання радіозв'язку, радіомовлення та 
телебачення /молодший спеціаліст/ 

5,05090306 

Монтаж, обслуговування та експлуатація 
апаратних засобів інформатизації /молодший 
спеціаліст/ 

5,05090308 

Монтаж, обслуговування устаткування і систем 
газопостачання /молодший спеціаліст/                             

5,06010113 

Монтаж і обслуговування внутрішніх санітарно-

технічних систем і вентиляції /молодший 
спеціаліст/               

5,06010114 

Обслуговування устаткування систем 
водопостачання і водовідведення /молодший 
спеціаліст/                      

5,06010301 
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Будівництво, обслуговування і ремонт 
гідромеліоративних споруд /молодший спеціаліст/                          

5,06010302 

Технічне обслуговування і ремонт пристроїв 
електропостачання залізниць /молодший 
спеціаліст/ 

5,07010504 

Обслуговування та ремонт автомобілів і двигунів 
/молодший спеціаліст/ 

5,07010602 

Експлуатація озброєння і техніка інженерних 
військ /молодший спеціаліст/ 

5,16010185 

Технічне обслуговування повітряних суден і 
двигунів /молодший спеціаліст/                                      

5,07010301 

Технічне обслуговування засобів механізації і 
автоматизації в аеропортах /молодший спеціаліст/                

5,07010302 

Технічне обслуговування засобів зберігання, 
транспортування та заправлення пально-

мастильними матеріалами /молодший спеціаліст/  

5,07010303 

Технічне обслуговування, ремонт та експлуатація 
тягового рухомого складу /молодший спеціаліст/  

5,07010501 

Технічне обслуговування і ремонт вагонів 
/молодший спеціаліст/ 

5,07010502 

Бакалавр 

Транспортні технології (за видами транспорту) 
/бакалавр/ 

6,070101 

Аеронавігація /бакалавр/ 6,070102 

Обслуговування повітряних суден /бакалавр/ 6,070103 

Морський та річковий транспорт /бакалавр/ 6,070104 

Рухомий склад залізниць /бакалавр/ 6,070105 

Автомобільний транспорт /бакалавр/ 6,070106 

Системи забезпечення руху поїздів /бакалавр/ 6,070107 

Залізничні споруди та колійне господарство 
/бакалавр/ 

6,070108 

Метрологія та інформаційно-вимірювальні 
технології /бакалавр/ 

6,051001 

Метрологія, стандартизація та сертифікація 
/бакалавр/ 

6,051002 

Приладобудування /бакалавр/ 6,051003 

Оптотехніка /бакалавр/ 6,051004 

Авіаційна та ракетно-космічна техніка 0,0511 

Авіа- та ракетобудування /бакалавр/ 6,051101 

Двигуни та енергетичні установки літальних 
апаратів /бакалавр/ 

6,051102 
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Авіоніка /бакалавр/ 6,051103 

Деревооброблювальні технології /бакалавр/ 6,051801 

Технологія та дизайн текстильних матеріалів 
/бакалавр/ 

6,051601 

Технологія виробів легкої промисловості 
/бакалавр/ 

6,051602 

Харчові технології та інженерія /бакалавр/ 6,051701 

Технологічна експертиза та безпека харчової 
продукції /бакалавр/ 

6,051702 

 

3415 Мерчендайзер 

Агент торгівельний 

Представник торгівельний 

 

Молодший спеціаліст 

Маркетингова діяльність /молодший спеціаліст/    5,

Товарознавство та комерційна діяльність /молодший спеціаліст/ 5,

Організація обслуговування населення /молодший спеціаліст/ 5,

Бакалавр 

Товарознавство і торговельне підприємництво /бакалавр/ 6,

Маркетинг /бакалавр/ 6,

Готельно-ресторанна справа /бакалавр/ 6,

Побутове обслуговування /бакалавр/ 6,

 

3221 

Медичні 
асистенти 

Лаборант (медицина) 

Фельдшер 

Молодший спеціаліст 

Лікувальна справа /молодший спеціаліст/ 5,12010101 

Сестринська справа /молодший спеціаліст/ 5,12010102 

Акушерська справа /молодший спеціаліст/ 5,12010105 

Фармація /молодший спеціаліст/ 5,12020101 

Аналітичний контроль якості хімічних лікарських 
сполук /молодший спеціаліст/ 

5,12020102 

Виробництво фармацевтичних препаратів 
/молодший спеціаліст/ 

5,12020103 

Бакалавр 

Сестринська справа /бакалавр/ 6,120101 

Лабораторна діагностика /бакалавр/ 6,120102 

Фармація /бакалавр/ 6,120201 

 

3231 

Медичні 
сестри, 
що 
атестуют
ь 
професіон
алам 

Сестра медична стаціонару 

Сестра медична 

Молодший спеціаліст 

Лікувальна справа /молодший спеціаліст/ 5,12010101 

Сестринська справа /молодший спеціаліст/ 5,12010102 

Акушерська справа /молодший спеціаліст/ 5,12010105 
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Фармація /молодший спеціаліст/ 5,12020101 

Бакалавр 

Сестринська справа /бакалавр/ 6,120101 

 

3340 

Інші 
фахівці в 
галузі 
освіти 

Вожатий 

Асистент вчителя 

Лаборант (освіта) 

Майстр виробничого 
навчання 

Вихователь 

 

Молодший спеціаліст 

Початкова освіта /молодший спеціаліст/   5,01010201 

Технологічна освіта /молодший спеціаліст/   5,01010301 

Професійна освіта (за профілем підготовки) 
/молодший спеціаліст/ 

5,01010401 

Соціальна педагогіка /молодший спеціаліст/                      5,01010601 

Фізичне виховання, спорт і здоров'я людини 0,0102 

Фізичне виховання /молодший спеціаліст/  5,01020101 

 

Бакалавр 

Педагогічна освіта                                                         0,0101 

Дошкільна освіта /бакалавр/  6,010101 

Початкова освіта /бакалавр/  6,010102 

Технологічна освіта /бакалавр/ 6,010103 

Професійна освіта (за профілем підготовки) 
/бакалавр/  

6,010104 

Корекційна освіта (за нозологіями) /бакалавр/  6,010105 

Соціальна педагогіка /бакалавр/ 6,010106 

Фізичне виховання /бакалавр/ 6,010201 

Спорт /бакалавр/ 6,010202 

Здоров'я людини /бакалавр/ 6,010203 

  

 

3433 Бухгалтер Молодший спеціаліст 

Фінанси і кредит /молодший спеціаласт/ 5,03050801 

Бухгалтерський облік /молодший спеціаліст/ 5,03050901 

Бакалавр 

Фінанси і кредит /бакалавр/ 6,030508 

Облік і аудит /бакалавр/ 6,030509 

 

 


