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д-р екон. наук, проф.,

ДВНЗ «Київський національний економічний університет
імені Вадима Гетьмана»

КОРПОРАТИВНА СОЦІАЛЬНА ВІДПОВІДАЛЬНІСТЬ
І ПРОБЛЕМИ ЇЇ СПРИЙМАННЯ СУСПІЛЬСТВОМ

Розглядається проблематика становлення концепції корпоративної соціальної відпо-
відальності  в умовах сучасних глобальних викликів. Досліджується природа, джерела
і наслідки соціально відповідальної діяльності для бізнес-структур. Акцентується ува-
га на суспільній важливості соціально відповідальної діяльності бізнес-організацій. Ви-
значаються перспективи імплементації соціально відповідальної поведінки в корпо-
ративну політику та стратегію стійкого розвитку.

Рассматривается проблематика становления концепции корпоративной социальной
ответственности в условиях современных глобальных вызовов. Исследуется природа,
источники и последствия социально ответственной деятельности для бизнес-
структур. Акцентируется внимание на общественной важности социально ответс-
твенной деятельности бизнес-организаций. Определяются перспективы имплемен-
тации социально ответственного поведения в корпоративную политику и страте-
гию устойчивого развития.

The problems of the formation of the concept of corporate social responsibility in today's
global challenges. The nature, sources and consequences of socially responsible activities for
businesses. Attention is focused on the social importance of socially responsible business
activities of the organization. The prospects for the implementation of socially responsible
behavior in corporate policy and strategy for sustainable development.

Ключові слова. Корпоративна соціальна відповідальність, сучасні виклики, асимет-
рія, соціально-трудова сфера, етичні цінності, консолідація, гармонізація, громадянсь-
ке суспільство.

Ключевые слова. Корпоративная социальная ответственность, современные вызовы,
асимметрия, социально-трудовая сфера, этические ценности, консолидация, гармони-
зация, гражданское общество.

Keywords. Corporate social responsibility, current challenges, asymmetry, social and
labor issues, ethical values��, consolidation, harmonization of civil society.

Вступ. «Немає нічого практичнішого за хорошу теорію» — таким є відомий
вислів, у правоті якого переконуємося щоденно. Дійсно, вирішенню якщо не всіх,
то більшості практичних завдань має передувати наукове опрацювання відповід-
ної проблематики. Без хорошої теорії та системних досліджень у цій сфері немож-
ливо сформувати і сучасне, цивілізоване, об’єктивне розуміння природи, джерел,
значення, наслідків розвитку феномену соціальної відповідальності бізнес-
організацій.

Корпоративна соціальна відповідальність у найбільш загальному, «приземле-
ному» тлумаченні — це раціональний відгук організації на суперечливі очікуван-
ня заінтересованих сторін (стейкхолдерів), спрямований на стійкий розвиток ком-
панії. Це відповідальність тих, хто приймає бізнес-рішення, перед тими, на кого ці
рішення націлені. За своєю суттю корпоративна соціальна відповідальність — це
імплементований у корпоративне управління певний тип соціальних зобов’язань
(здебільшого добровільних) перед працівниками, партнерами, інститутами грома-
дянського суспільства і суспільством у цілому.

© А. М. Колот, 2013
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Проблематиці корпоративної соціальної відповідальності (КСВ) присвячено
стільки статей, інших публікацій, що, здавалося б, усі крапки вже розставлено. У
суспільній свідомості під впливом наукової думки за останній час сформувалося
переконання, що соціальна відповідальність і в гуманістичному, і в соціально-
економічному розумінні — не доброчинність чи розкіш, від якої можна відмови-
тися, а надійний захист від соціальних ризиків, одна з передумов набуття конку-
рентних переваг. Але чому ж тоді ставлення до КСВ з боку різних інститутів дер-
жави і суспільства, провідних соціальних сил було і залишається вкрай
суперечливим, неоднозначним? Підкреслюємо, що ця суперечливість, неоднозна-
чність суджень стосується всіх аспектів явища — сутності, форми, змісту, напря-
мів, наслідків і самої природи КСВ.

Вектор суспільної думки стосовно достеменної ролі КСВ часто змінює напрям
і нерідко — в небажану сторону. Навіть найпотужніші компанії, що витрачають
величезні фінансові кошти на соціальні цілі, не змогли (у більшості випадків) пе-
реконати соціум у щирості своїх задумів. Матеріали численних досліджень як віт-
чизняних, так і зарубіжних засвідчують, що немало представників соціуму вважає,
що КСВ у нинішньому її форматі — це піар, спосіб уникнути регулювання з боку
державних і міжнародних органів, інститутів соціального партнерства; елемент
лукавої маркетингової політики.

Немало суб’єктів громадянського суспільства (навіть тих, які вірять у потен-
ційні можливості КСВ) наголошує на тому, що КСВ за домінуючих реалій сього-
дення — це намагання завуалювати справжні цілі і водночас спроба надати кор-
пораціям «людського обличчя», уникнути звинувачень у неетичній поведінці;
підступний спосіб посилання влади корпорацій; одна з технологій світового домі-
нування, за якої глобальний бізнес залишається все тим же бізнесом — економо-
центричним, асоціальним. Відомий зарубіжний вчений Г. Колодко стверджує, що
«модною димовою завісою у світі бізнесу … є концепція соціальної відповідаль-
ності підприємства»1.

Наголошуємо на тому, що і серед представників бізнес-структур немає єдності
у розумінні природи, джерел і наслідків соціально відповідальної діяльності. І хо-
ча відкрито мало хто із бізнес-середовища наважується бути прибічником М. Фрі-
дмена, який стверджував, що кожний має займатися своєю справою: фірма отри-
мувати прибуток, а держава опікуватися соціальними проблемами, все ж
прихований саботаж і несприйняття сучасної філософії КСВ має місце.

Перманентно виникають сумніви і запитання: «А чи треба бізнесу опікуватися
соціальними проблемами стейкхолдерів?», «Чи варто пов’язувати прибутковість
із витратами на соціальні цілі?», «Чи може бізнес мати альтруїстичні цілі або ж
він і під час вирішення соціальних проблем бачить насамперед свої економічні
вигоди?», «Чи не є КСВ перепоною на шляху економічного розвитку?»

Отже, маємо підстави констатувати, що немало представників соціуму все ще
не мають об’єктивного, неупередженого, сучасного розуміння достеменної сутно-
сті, ролі КСВ, значення цього феномену для бізнес-організацій і суспільства в ці-
лому. Тому саме науковці мають допомогти широкому загалу подолати вульгарне,
примітивне уявлення щодо КСВ, зрозуміти її як елемент стратегії стійкого розви-
тку економіки і суспільства.

Результати дослідження. Одним із перших кроків на шляху системного опра-
цювання сучасної філософії соціальної відповідальності загалом і корпоративної
зокрема є видання монографії з цієї проблематики, підготовленої представниками

                         
1 Колодко Г. Этика в бизнесе, экономике и политике / Колодко Г. // Вопросы экономики. — 2007. — № 11.

— С. 47.
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наукової школи-трудовиків Київського національного економічного університету
імені Вадима Гетьмана1.

Автори монографії намагалися не гаслами, а науково виваженими аргумента-
ми довести, що для забезпечення стійкого розвитку соціальна відповідальність
бізнес-організацій має не менше значення, ніж розвинута економічна інфрастру-
ктура, політична стабільність чи втілення у життя проектів інноваційного розви-
тку.

«Червоною лінією» через монографію проходить думка про те, що соціальну
відповідальність треба «підживлювати» не закликами бути соціально відповідаль-
ними, а усвідомленням сучасних викликів і створенням умов, за яких «дерево со-
ціальної відповідальності» має прижитися на українській землі.

Для розвитку останньої тези пропонуємо в концентрованому вигляді роз-
глянути сучасні виклики, а отже, об’єктивні причини актуалізації КСВ і вітчи-
зняні реалії, що не сприяють утвердженню на практиці найсприятливіших умов
для масштабної, суспільно значущої соціально відповідальної діяльності біз-
нес-організацій.

До об’єктивних причин необхідності посилення соціальної відповідальності
всіх суб’єктів економічної діяльності та інститутів суспільства зараховуємо:

— втрату стійкості економічного розвитку, що потребує формування нових
опор і задіяння нових чинників економічної динаміки;

— поглиблення асиметрії економічного і соціального розвитку, яка дедалі бі-
льше загрожує економічній і соціальній безпеці;

— загострення проблеми конкурентоспроможності, що обумовлює пошук но-
вих способів і засобів набуття конкурентних переваг;

— посилення конкуренції за ресурси стійкого розвитку, насамперед, за най-
більш цінні та продуктивні — людські;

— послаблення соціокультурних, моральних настанов соціальної діяльності
багатьох суб’єктів підприємництва;

— поширення ліберальних концепцій соціально-трудової сфери, масові вияви
десоціалізації відносин у сфері праці;

— превалювання концепції «людини економічної» над концепціями «людини
соціальної» і «людини соціально відповідальної», неадекватне розуміння діалек-
тики економічного і соціального розвитку багатьма представниками як бізнесу,
так і владних структур;

— ерозію «культури солідарності», масові вияви формування так званого сус-
пільства індивідів;

— загострення екологічних проблем, які межують із катаклізмами регіональ-
ного і національного масштабу.

Усе наведене переконує в тому, що на сучасному етапі існує нагальна по-
треба суттєвих змін у практиці соціально відповідальної діяльності членів сус-
пільства і його інститутів. Серед цих інститутів чільне місце належить бізнес-
організаціям.

У згаданій монографії переконливо доведено, що для опрацювання та виро-
блення сучасного, усвідомленого, цивілізованого, неупередженого, об’єктив-
ного уявлення щодо достеменної природи, ролі, значення КСВ та її наслідків
для діяльності бізнес-організацій цей феномен (КСВ) маємо розглядати через
призму:

— морально-духовних засад діяльності інститутів економіки і суспільства;

                         
1 Соціальна відповідальність: теорія і практика розвитку : монографія / [Колот А.М., Грішнова О.А. та ін.] ;

за наук. ред. д-ра екон. наук. А. М. Колота. — К. : КНЕУ, 2012.
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— сучасних чинників набуття конкурентних переваг;
— сучасної місії бізнесу;
— інтересів внутрішніх і зовнішніх стейкхолдерів бізнес-організації;
— сучасної ролі соціальних ресурсів у забезпеченні стійкого розвитку.
Саме такий підхід до розуміння сучасної філософії КСВ знайшов відображення

у колективній монографії, про яку йшлося вище.
У розвиток попередніх власних досліджень наголошуємо й на тому, що нова

роль і суспільна значущість КСВ не в останню чергу пов’язана з глибокими змі-
нами, які сталися упродовж останніх десятиліть у тріаді «ринок — держава — ор-
ганізація». Йдеться про підвищення ролі організацій у розв’язанні завдань стійко-
го економічного і соціального розвитку, про суттєві зміни у зазначеній вище
тріаді на користь організацій. Саме організації мають прийняти на себе роль про-
відної ланки в механізмі узгодження в економіці і суспільстві індивідуальних та
групових інтересів. Повністю погоджуємося з думкою відомого американського
соціолога Д.Белла, що «бачення корпорації лише як економічного інструмента
означає повне нерозуміння значення соціальних перетворень за останні півстоліт-
тя»1.

Перебирання корпораціями окремих функцій держави, зростання ролі корпо-
ративної влади має прямий стосунок до посилення значущості інституту корпо-
ративної соціальної відповідальності. Ще філософи античності наголошували на
тому, що більше свободи і більше влади має передбачати і більше відповідаль-
ності. Отже, сучасну роль і місію КСВ маємо розглядати з широких позицій і,
зокрема, через призму підвищення ролі організацій, утвердження нової корпора-
тивної влади.

У розвиток попередньої тези підкреслимо, що організація — це не просто
економічна цілісність. Сучасна організація є органічною частиною складної,
взаємозв’язаної, взаємозалежної сукупності інститутів. Останні справляють
значний вплив на організацію, виступаючи в ролі споживачів, постачальників,
органів влади, посередників, арбітрів тощо. У цій непростій мережі відносин
переплетені економічні, соціальні, екологічні, політичні інтереси, мотиви і
прагнення.

Інститути (партнери), що оточують бізнес-організацію, як і її працівники, очі-
кують від неї не лише економічно відповідальних дій, а й участі у розв’язанні со-
ціальних, екологічних та інших проблем. Суспільство заінтересоване в тому, щоб
кожна бізнес-структура набула статусу організації, орієнтованої на стійкий розви-
ток. Як наука, так і практика переконують, що на стійкий розвиток можуть розра-
ховувати лише організації, здатні і готові до виконання своїх морально-духовних
обов’язків і правових норм в економічній, соціальній, екологічній та інших сфе-
рах, життєво важливих для розвитку економіки і суспільства.

Принципово важливим є те, що соціальна відповідальність бізнес-організацій
здатна перемагати у «конкуренції за лояльність». Йдеться про те, що на полі кон-
куренції все більше розгортається боротьба за чистоту відносин з інститутами
громадянського суспільства, боротьба за споживачів, за лояльне ставлення до біз-
нес-організації з боку стейкхолдерів.

Кращі практики ведення бізнесу переконують у тому, що бізнесу слід не ігно-
рувати, а враховувати стрімко зростаючі вимоги з боку суб’єктів та інститутів со-
ціально-економічного середовища щодо етичних, екологічних, соціальних аспек-
тів діяльності. Слід ураховувати, що ускладнюються та розширюються вимоги до
всіх компонентів діяльності бізнес-організації, включаючи й такі, як неприпусти-
                         

1 Белл Д. Грядущее постиндустриальное общество. М., 1999. С. 378.
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мість використання дитячої праці, утвердження соціально відповідальної поведін-
ки. Все це потребує соціально відповідальних дій з боку бізнес-структур, що сво-
єю чергою працює на прирощення соціальних ресурсів.

Усе більша участь організацій у вирішенні соціальних проблем пов’язана та-
кож і з обмеженими перерозподільними можливостями держави на сучасному
етапі. Останнє є наслідком:

а) уповільнення темпів економічного розвитку;
б) зміни вікової структури населення більшості розвинутих країн у бік збіль-

шення частки старших вікових груп, а отже, збільшення навантаження на фонди
соціальних виплат;

в) завищення реальних можливостей держави у вирішенні завдань соціального
розвитку.

За таких умов бізнес перетворюється на основного постачальника соціальних
послуг, у тому числі й тих, які традиційно розглядалися як сфера державної уча-
сті.

Наведене вище переконує, що КСВ не має нічого спільного зі сприйняттям
цього інституту як разової благодійної акції, як діяльності на злобу дня, як
данини моді. Сучасна філософія у цій царині є такою: КСВ необхідна самій
бізнес-організації не менше, аніж вона потрібна інститутам держави, суспіль-
ства.

У практиці КСВ була і залишається вагомою етична складова, визнання соціа-
льно відповідальної діяльності як етичного зобов’язання. І все ж більш реальною,
практично корисною і виправданою її інтегрована якість, яка не заперечує мора-
льно-етичних засад і водночас передбачає інтеграцію соціально відповідальних
дій у корпоративну політику, корпоративну діяльність, зважаючи на те, що КСВ
вкрай потрібна і бізнес-організації, і дотичним до неї інститутам, і суспільству за-
галом.

Отже, КСВ як філософія, явище, суспільний феномен заслуговує на те, щоб ін-
ститути економіки і суспільства взяли її на озброєння та розглядали як одну з
першооснов забезпечення стійкого соціально-економічного розвитку. Втім векто-
ри розвитку теорії і практики у царині КСВ хоча і розвиваються паралельно, але
нерідко — у різних напрямах. І вітчизняний, і зарубіжний досвід переконують у
відсутності прямого зв’язку між масштабами і глибиною теоретичного опрацю-
вання проблематики КСВ і динамікою впровадження кращих практик соціально
відповідальної поведінки. Відома американська дослідниця проблематики КСВ Д.
Доан з цього приводу зазначає, що величезні зусилля, які витрачаються на розви-
ток теорії КСВ, пропаганду її врешті-решт мало змінюють поведінку бізнесу в ін-
тересах забезпечення стійкої соціальної динаміки.

Втім це не означає, що наукові дослідження у цій царині та пропаганду ідеї,
принципів, усієї філософії КСВ слід згортати. Навпаки, маємо активізувати до-
слідження науково-прикладного характеру з метою подолання прірви між
об’єктивною необхідністю бути соціально відповідальними всім суб’єктам
економіки і суспільства і реальним станом. Принципово важливо опрацювати
теоретичні і прикладні проекти, що мають привернути увагу бізнесу до актив-
ної соціальної діяльності, підштовхнути і/або примусити його бути соціально
відповідальним.

Підсумовуючи наведене вище, правомірно зробити такий висновок. Логіка на-
укових досліджень, здоровий глузд, неупереджені судження мали б переконати
соціум, його організації, що КСВ — це не мода, не дії на злободенну тему, не бла-
годійність, як і не примус, а соціальний інститут, використовуючи потенціал яко-
го можна набути конкурентних переваг та забезпечити стійкий розвиток. Але чо-
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му ж тоді «дерево соціальної відповідальності» не приживається на українській
землі, а якщо й приживається, то не родить?

Відповідь на це питання не проста й не однозначна. На нашу думку, причини
мізерних масштабів і ефективності КСВ в українській практиці є різними і серед
них чітко простежуються моральні, духовні, економічні, ментальні, інституціона-
льні, соціокультурні та ряд інших. Узагальнення цих причин дає змогу виокреми-
ти укрупнені їх групи.

До основних причин, свого роду «тромбів», які суттєво обмежують потенційні
масштаби, реальний прояв в українській практиці соціально активної поведінки,
сприйнятливості інституту КСВ слід віднести:

• вкрай несприятливе економічне середовище, незадовільний бізнес-клімат;
• неадекватна потребам сьогодення роль держави як соціального інституту та

соціального партнера;
• спотворене уявлення щодо сучасної місії бізнесу, взаємозв’язку та взаємо-

обумовленості економічної та соціальної складових стійкого розвитку;
• відсутність належних інституціональних передумов соціально активної дія-

льності;
• приниження або неусвідомлення достеменної ролі соціальних ресурсів у за-

безпеченні стійкого розвитку;
• масові прояви деградації етичних цінностей топ-менеджменту бізнес-

організацій, відсутність належних моральних передумов активної соціально від-
повідальної діяльності;

• неналежне опрацювання наукою прикладних засад імплементації КСВ в сис-
тему корпоративного управління.

Розгорнута характеристика причин, що стримують, а нерідко й унеможливлю-
ють соціально відповідальну активність бізнес-організацій, міститься в низці нау-
кових публікацій, підготовлених автором одноособово та у співавторстві1. Нижче
наводяться лише окремі аргументи і судження, які доповнюють і розвивають
оприлюднене раніше.

Вважаємо, що однією з перешкод на шляху утвердження більш високого рі-
вня та якості КСВ є неадекватне потребам і реаліям сьогодення розуміння ба-
гатьма бізнес-організаціями своєї місії, спотворене уявлення про критерії та
показники стійкого розвитку. Дійсно, за нашими оцінками та висновками бага-
тьох інших учених-економістів, український бізнес суттєво запізнюється з ус-
відомленням філософії сучасної місії бізнесу, яку було зафіксовано у Маніфес-
ті, прийнятому ще у 1973 р. в Давосі, на III Всесвітньому конгресі підприємців
і менеджерів. У цьому документі зазначається, що головним завданням бізнесу
є не максимізація прибутку, а створення оптимальних умов задля довгостроко-
вого, стійкого розвитку бізнесу, а отже, і всього суспільства. Зазначені вище
умови мають працювати на підвищення конкурентоспроможності суб’єктів го-
сподарювання.

Справедливим є твердження, що нині основним критерієм ефективної дія-
льності підприємства є не прибуток, а більш складний соціально-економічний

                         
1 Колот А.М. Соціально-трудова сфера: стан відносин, нові виклики, тенденції розвитку : монографія /

А. М. Колот. — К. : КНЕУ, 2010; Глобальное экономическое развитие: тенденции, асимметрии, регулирование:
монография / [Д. Лукьянеко, В. Колесов, А. Колот, Я. Столярчук и др.]; под. науч. ред. проф. Д. Лукьянеко,
А. Поручника, В. Колесова. — К. : КНЭУ, 2013; Соціальна відповідальність: теорія і практика розвитку : мно-
графія / [А.М. Колот, О.А. Грішнова та ін.] ; за наук. ред. д-ра екон. наук, проф. А. М. Колота. — К. : КНЕУ,
2012; Колот А.М. Еволюція ролі держави та інструментарію її впливу на розвиток соціально-трудової сфери //
Соціально-трудові відносини: теорія та практика. — 2011. — 1/2011. — C. 5—13; Колот А.М. Дослідження
взаємозв’язку соціального та економічного розвитку як складової «переформатизації» економічного мислення
// Соціально-трудові відносини: теорія і практика. — 2012. — 1 (3) 2012. — С.5—11.
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феномен — конкурентоспроможність. Прибутковість і конкурентоспромож-
ність пов’язані між собою, однак цілком очевидно, що саме конкурентоспро-
можність є умовою довгострокової прибутковості та стійкого розвитку. Цілком
реальним і таким, що узгоджується з сучасною місією бізнес-організацій, дже-
релами набуття конкурентних переваг і сприйняттям бізнесу як «корпоратив-
ного громадянина» є підхід до трактування природи соціальної відповідально-
сті, якого дотримується Р. Дал, зазначаючи, що «сьогодні абсурдно розглядати
корпорації просто як підприємства, що засновані для єдиної мети отримання
прибутку. Ми, громадяни, даємо їм спеціальні права, владу і привілеї, захист і
переваги на основі розуміння, що їхня діяльність буде … приносити нам ко-
ристь... Кожна корпорація має розглядатися як соціальне підприємство, чиї іс-
нування і рішення можуть бути виправдані, тільки якщо вони слугують суспі-
льній або соціальній меті»1.

За такого бачення природи і значення КСВ сприймається як домінанта, що кор-
порація розробляє і реалізує соціальні програми свідомо, мотивовано, задіюючи і
фінансовий, і організаційний, і управлінський потенціал. Форми, напрями соціа-
льно відповідальної діяльності можуть бути різними залежно від стратегічної
спрямованості загальної корпоративної політики, національних традицій, соціаль-
но-економічних і політичних особливостей конкретної країни. Бізнес, який прете-
ндує на стійкий розвиток, має переформувати свою стратегію і тактику діяльності,
усвідомити, що він (бізнес) залежить від навколишнього середовища, інститутів
держави і суспільства в цілому і задля успішного свого розвитку має зарекомен-
дувати себе цивілізованим «корпоративним громадянином».

Засвоєнню сучасної філософії КСВ перешкоджає й неусвідомлення багатьма
представниками бізнес-структур або приниження ними ролі соціальних ресурсів у
набутті конкурентних переваг. До останнього часу в розвитку бізнес-організацій
провідна, незаперечна роль дійсно належала економічним ресурсам (матеріаль-
ним, фінансовим). Реалії ж сьогодення є такими, що економічний успіх компаній
все більше залежить від кількості і якості соціальних ресурсів як внутрішніх, так і
зовнішніх.

Варто підкреслити, що соціальні ресурси здебільш є дефіцитними, обмеже-
ними. Йдеться про талант, інтелект, креативність, адаптивність, інноваційність
тощо, тобто про ресурси, які де-факто стають основними у формуванні незапе-
речних конкурентних переваг для тих, хто ними володіє, і здатними значно по-
слаблювати ринкові позиції для тих, хто ними не володіє або володіє обмежено.
Особливе місце у прирощенні соціальних ресурсів бізнес-організацій належить
корпоративній соціальній відповідальності. Цілком очевидно, що соціальна ак-
тивність, соціальне сприйняття суспільних потреб, соціальні інвестиції, соціаль-
но відповідальні дії здатні працювати на набуття найсучасніших знань і компе-
тенцій, управління талантами; утримання ключових співробітників; розвиток
корпоративної культури; формування нової якості соціального капіталу; форму-
вання і підтримку ділової репутації.

Варто привернути увагу читача ще до однієї перепони на шляху до стійкого
соціального розвитку — наявної асиметрії між теоретичним, філософським опра-
цюванням проблематики КСВ і прикладними дослідженнями щодо імплементації
цього соціального інституту в корпоративну політику та практику. Зусилля науко-
вців мають бути спрямовані не тільки і не стільки на пізнання всієї палітри явищ,
процесів, пов’язаних із феноменом КСВ, як на використання результатів дослі-
дження під час формування та реалізації корпоративної політики, що має працю-
                         

1Dahl, R. A. A Prelude to Corporate Reform // Business and Society Review. — 1972. — Spring. — №1
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вати на стійку соціальну динаміку. Іншими словами, теоретико-прикладні дослі-
дження в цій сфері повинні мати не описовий, а здебільш організаційно-
управлінський, рекомендаційний характер.

Ще раз наголошуємо на тому, що завдання науковців у цій царині — не лише
зрозуміти природу КСВ, виклики та тенденції розвитку, а головне — підготувати
науково-прикладне підґрунтя для стійкого розвитку світу праці, світу соціально-
трудових відносин, як й інших відносин, що мають безпосередній вплив на забез-
печення стійкої динаміки.

Наукова школа-трудовиків Київського національного економічного універси-
тету імені Вадима Гетьмана активно працює над проблематикою корпоративної
соціальної відповідальності, пошуком шляхів підвищення ефективності цього су-
спільного інституту. Одним із напрямів такого наукового пошуку є опрацювання
теоретичних і прикладних засад взаємозв’язку феномену КСВ з іншими взаємо-
пов’язаними інститутами бізнес-середовища — корпоративною культурою, соціа-
льним партнерством, соціальною згуртованістю тощо. На наш погляд, заслуговує
особливої уваги проблематика взаємозв’язку КСВ і соціального партнерства. Це
пов’язане у першу чергу з тим, що КСВ не є єдиним елементом, через який здійс-
нюється зв’язок бізнесу з соціальним розвитком суспільства.

Соціальна відповідальність бізнес-організацій, як відповідальність тих, хто
приймає бізнес-рішення, тісно пов’язана з соціальним партнерством. Під останнім
традиційно розуміються відносини у соціально-трудовій сфері між працівниками і
роботодавцями за активної участі держави.

Зазначимо, що в останній час і в зарубіжній, і вітчизняний літературі спосте-
рігається тенденція до розширеного тлумачення соціального партнерства як од-
ного з механізмів співробітництва представників усіх соціальних сил, яке не об-
межується вирішенням проблем соціально-трудової сфери. За такого підходу до
розуміння сутності і рамок соціального партнерства ще більш очевидним є його
зв’язок із соціальною відповідальністю. Посилення уваги до КСВ, оволодіння
ідеї масами, активне її просування з боку роботодавців ніяк не применшує зна-
чення соціального партнерства. На загрози, які можуть стати реальністю за зни-
ження ролі інституту соціального партнерства, звертає увагу немало дослідників
і, зокрема, Т. В. Чубарова, яка пише: «Ідея соціальної відповідальності в остан-
ній час достатньо активно просувається, перш за все, самими роботодавцями. По
суті вже йдеться не про право працівників на отримання соціальних гарантій, а
про свідомість роботодавців. Таким чином, виникає загроза підміни жорстко
структурованої системи соціального партнерства як конкретного механізму ви-
рішення соціально-трудових проблем, який потребує участі інших соціальних
сил суспільства, а саме, працівників і держави, деякою розмитою і невизначеною
соціальною відповідальністю роботодавців, яка до того ж може взагалі обійти
увагою соціальні інтереси працівників»1.

Одним із напрямів подальшого наукового пошуку в царині КСВ, що його здій-
снює наукова школа-трудовиків Київського національного економічного універ-
ситету імені Вадима Гетьмана, є опрацювання теоретичних і прикладних засад
феномену консолідованої (спільної, комунітарної) соціальної відповідальності.
Філософські та теоретико-методологічні засади останньої пов’язані з тим, що ін-
тереси забезпечення стійкої соціальної динаміки потребують, щоб соціально від-
повідальним був не окремий партнер, а всі учасники суспільної коаліції, які вправі
очікувати від інших адекватної соціально відповідальної поведінки.

                         
1 Чубарова Т.В. Социальная ответственность в рыночной экономике: работник, бизнес, государство / Чуба-

рова Т.В. — СПб. : Нестор-История, 2011. — С. 52.
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Логіка консолідованих дій провідних соціальних сил (держави, корпорацій, на-
йманих працівників та їхніх представницьких органів, інших інститутів) повинна
бути такою: соціальні партнери мають не тільки свої специфічні інтереси, а й спі-
льні цілі; їх об’єднують певні цивілізаційні цінності, вони репрезентовані тими
самими громадянами. За цих умов між ними можуть і мають бути партнерські
відносини, які передбачають спільну, консолідовану відповідальність. Потреба у
консолідованих діях соціальних партнерів особливо актуалізується в умовах не-
стійкості економічного розвитку, перманентних кризових явищ, зростаючої кон-
куренції та необхідності набуття незаперечних конкурентних переваг. В умовах та
реаліях сьогодення саме соціально відповідальна поведінка та соціально відпові-
дальні дії соціальних партнерів мають стати об’єднувальною ланкою та набува-
ють статусу провідного чинника забезпечення стійкого розвитку.

Консолідована (спільна) соціальна відповідальність заперечує домінування ін-
дивідуального і колективного егоїзму, натомість передбачає рівноцінну відповіда-
льність усіх соціальних партнерів. Так, бізнесова структура, яка виконує свій
обов’язок перед власним персоналом, державою, громадою і постійно прагне під-
вищити свій внесок у соціальний розвиток організації, регіону, держави, вправі
очікувати адекватної соціальної поведінки від інших партнерів по суспільній коа-
ліції і, зокрема, від держави.

Для бізнесової структури як партнера по суспільній коаліції неприйнятною є
поведінка державних структур, які реалізують політику державного рекету, спо-
нукають до адміністративної корупції, вимагають платити податки наперед, чи-
нять адміністративні перепони тощо. У цьому контексті зазначимо, що не можна
визнати рівноцінними, соціально відповідальними і дії з боку профспілок, коли
останні не сприяють підвищенню конкурентоспроможності організації. І навпаки,
спільні зусилля представницьких органів роботодавців і найманих працівників
щодо підвищення конкурентоспроможності, набуття конкурентних переваг дають
можливість власникам одержувати більш високі дивіденди, менеджерам — гідну
винагороду у формі окладів, премій, бонусів, працівникам — зберегти робоче міс-
це й одержувати належну заробітну плату. За умови спільних зусиль щодо підви-
щення конкурентоспроможності більш імовірним є соціальний компроміс між
профспілками і роботодавцями щодо участі найманих працівників у розподілі
прибутків.

Отже, для ефективної взаємодії соціальних партнерів, створення найбільш спри-
ятливих умов з метою забезпечення стійкої соціальної динаміки треба прагнути до
забезпечення на практиці рівноцінної, комунітарної, спільної соціальної відповіда-
льності, яку в узагальненому вигляді доречно трактувати як консолідовану. Консо-
лідована відповідальність є більш високою і стійкою за умов, по-перше, якнайпов-
нішого збігу інтересів соціальних партнерів, а по-друге, узгодженості дій партнерів
і рівноцінного їх внеску в загальну відповідальність. За такого підходу до розуміння
філософії соціальної відповідальності остання постає не тільки як індивідуальна
відповідальність окремого суб’єкта, а як спільна, загальна, консолідована відпові-
дальність усіх учасників соціально-трудових відносин. Ще раз наголошуємо на то-
му, що консолідована соціальна відповідальність розглядається нами як соціальна
інновація у формуванні, регулюванні і розвитку соціально-трудових відносин та со-
ціальної політики в цілому. Її метою є досягнення консенсусу між соціальними пар-
тнерами на основі знаходження балансу їхніх інтересів, досягнення компромісів на
засадах взаємної довіри, усвідомлення кожним із соціальних партнерів своєї соціа-
льної відповідальності. Водночас консолідована соціальна відповідальність постає
як усвідомлена необхідність досягнення стійкої соціальної динаміки за використан-
ня потенціалу морально-етичних норм суспільства.
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Висновок. На завершення зазначимо, що у суспільстві значною мірою розрізне-
ному, культурно розколотому, в якому триває девальвація морально-духовних цін-
ностей, соціальна відповідальність в цілому і корпоративна зокрема не виникають
самі собою. Не залишається іншого шляху як поступово і наполегливо її формува-
ти, імплементувати в корпоративну політику, в стратегію стійкого розвитку.

На цьому етапі великого значення набуває просвітницько-роз’яснювальна діяль-
ність, пропаганда кращих практик соціально відповідальної поведінки з апеляцією до
потреб, інтересів, мотивів, зисків сторін, які зацікавлені у соціально відповідальній
діяльності інститутів економіки і суспільства. Активна пропаганда ідеї КСВ з боку
науковців, просвітницька діяльність у цій царині може і повинна поєднуватися з еле-
ментами прямого і/або опосередкованого впливу на соціальну активність бізнес-
організацій з боку держави. Зазначимо, що краща зарубіжна практика демонструє
широкий арсенал засобів впливу з боку держави на соціальну сприйнятливість бізнес-
організацій. Так, наприклад, дієвим засобом непрямого впливу на соціальну поведін-
ку бізнес-структур є соціальне маркування продукції (social labeling). Йдеться про
спеціальні сигнали для споживачів через маркування продукції, яка виробляється со-
ціально відповідальними компаніями. Немало науковців пропонує більш радикальні
заходи інституціонального, юридичного характеру, як, наприклад, законодавчо зо-
бов’язати менеджерів великих акціонерних компаній враховувати інтереси не лише
акціонерів, а й інших стейкхолдерів і звітувати за певними процедурами, регламен-
тами щодо наслідків соціально відповідальних дій.

У цьому ж контексті слід акцентувати увагу на необхідності підвищення соціаль-
ної відповідальності представників наукової спільноти. За абстрактними категоріями
«відповідальність», «соціальна активність», «соціальна сприйнятливість» тощо все
більше і більше перестаємо бачити глибинні процеси і явища. Науковці часто-густо
втрачають здатність пояснювати складні процеси, виокремлювати першопричини,
походження, рушійні сили розвитку, сучасні тренди і домінанти суспільного поступу.
У нашому розумінні людина з високим науковими званнями і ступенями не може, не
має права бути соціально безвідповідальною, не займати активної життєвої позиції.
Але будемо відвертими. Повсякденна наукова риторика і реальне життя розвивають-
ся паралельно, але нерідко — у протилежних напрямах за нашої спостережливо-
нейтральної позиції. За риторикою стабілізації і зростання добробуту не можемо не
бачити віддалення від європейських стандартів якості життя, як і від стандартів сво-
боди, справедливості, соціального залучення, соціальної згуртованості тощо.

Неочікувано наближаємося до усталених характеристик країн третього світу з
аномальною поляризацією доходів, неприпустимими масштабами злиття влади і
власності, монополізацією всього з боку олігархічних структур. Але продовжуємо
здебільш славити або мовчати. Справедливою, на наш погляд, є постановка таких
запитань: Чи не з вини науковців соціум і на початку нового тисячоліття не спро-
мігся глибоко усвідомити діалектику економічного і соціального розвитку? Чи не
з вини науковців та їхньої безвідповідально спостережливої позиції поширюються
економоцентризм, ліберальна концепція, невідпрацьована модель «людини соціа-
льної» і «людини відповідальної»? Чи не за позиції не супротиву з боку науковців
триває масштабний процес формування і поширення асоціальних моделей суспі-
льного устрою?

Основною передумовою забезпечення стійкої соціальної динаміки є гармоніза-
ція всієї системи суспільних відносин, розбудова в Україні моделі реального соці-
ально-економічного прогресу. Вважаємо, що формування такої моделі — чи не
основне завдання наукової спільноти.
Стаття надійшла до редакції 20.11.2013
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У статті проаналізовано проблеми формування і розвитку молодіжного сегменту ри-
нку праці, розглянуто специфіку функціонування та сучасні тенденції в його сегмен-
тації та структурі робочої сили. Досліджено регіональні особливості та демографічні
тенденції зайнятості молоді. Визначено пріоритетні напрямки регулювання молоді-
жного сегменту ринку праці України.

В статье проанализированы проблемы формирования и развития молодежного сег-
мента рынка труда, рассмотрена специфика функционирования и современные те-
нденции в его сегментации и структуре рабочей силы. Исследованы региональные
особенности и демографические тенденции занятости молодежи. Определенны при-
оритетные направления регуляции молодежного сегмента рынка труда Украины.

The author has analyzed the problems of forming and development of youth segment of labor
market, the specific of functioning and modern tendencies that considered in his
segmentation and structure of labor force. In the article were investigated regional features
and demographic tendencies of employment of young people. Also author identified priority
directions of regulation of youth segment on the labor market of Ukraine.
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Вступ. Проблема соціальної незахищеності громадян у країні продовжує загос-
трюватися. Враховуючи особливе місце молодіжного сегменту в структурі ринку
праці, особливої уваги потребує молодь, оскільки вона є майбутнім країни, від
стартових умов діяльності якої залежить подальший розвиток усього суспільства.
Разом з цим, ця категорія відноситься до найуразливіших серед усього населення,
бо в переважній більшості вона ще не має навіть мінімальних заощаджень, неза-
безпечена житлом та іншими матеріальними благами. На ринку праці молоді фа-
хівці мають більш високу професійну і територіальну мобільність у пошуках ро-
боти з одного боку, але з іншого — вони менш конкурентоспроможні через
відсутність задовільної професійної підготовки та досвіду роботи.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Загальні питання формування та роз-

витку ринку праці розглядаються у працях закордонних і вітчизняних учених.
Всебічно досліджено закономірності розвитку економічної системи у фундамен-
тальних працях представників економічної науки К. Маркса, А.Маршалла,
Дж. Кейнса, Д. Рікардо, А. Сміта, М. Фрідмена. Соціальні та економічні аспекти
проблеми зайнятості активно розробляють В. Васильченко, В. Геєць, О. Грішнова,
Е. Лібанова, А. Колот, В. Мандибура, І. Маслова, В. Петюх та інші. Особливості
формування та розвитку молодіжного сегменту ринку праці досліджують україн-
ські вчені О. Абашина, Л. Борисова, М. Долішній, Т. Заяць, О. Кратт, В. Онікі-
єнко, але ця проблема потребує глибокого наукового дослідження та виробленні
практичних рекомендацій, які могли б бути використані для розробки і реалізації
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ефективної економічної і соціальної політики, направленої на регулювання моло-
діжного ринку праці як на регіональному, так і на державному рівні.

Постановка завдання Сучасні виклики національної економіки вимагають ак-
тивізації досліджень з проблем формування і розвитку молодіжного сегменту ри-
нку праці та встановлення на цій основі пріоритетних напрямків його регулюван-
ня та мінімізації таких негативних соціально-економічних наслідків як невикори-
стання трудового і творчого потенціалу молоді, проблема нелегальної трудової
міграції громадян України за межі держави, внутрішньої трудової міграції та ті-
ньової зайнятості, низький рівень соціальної захищеності та інші.

Результати дослідження. Молодь — це окрема соціально-демографічна група,
яка відрізняється за сукупністю вікових характеристик, особливістю соціального
становища та обумовлених тим чи іншим набором соціально-психологічних якос-
тей, що визначаються суспільним ладом, культурою, закономірностями соціаліза-
ції, вихованням в умовах певного суспільства [2]. Будучи носієм інноваційного
потенціалу суспільства, молодь формує особливий спектр ринку зайнятості, який
значно відрізняється від інших складових ринку. З одного боку, молоді спеціаліс-
ти, як окрема соціальна група, мають певні соціальні переваги: вони, як правило,
більш освічені, володіють новими професіями і технологіями, є носіями нового
способу життя. Молодий вік таких спеціалістів сприяє високій ініціативності, мо-
більності, відкритості, готовності до змін та пошуку роботи. З іншого боку, мо-
лодь характеризуються наявністю у неї типових загальних соціальних проблем,
які пов’язані з стартовими кар’єрними умовами — отриманням освіти, початком
трудової діяльності, проблемами професійного росту, але молодим спеціалістам,
як правило, не вистачає професійної підготовки та відповідного трудового досві-
ду, щоб бути конкурентоспроможними на ринку праці. Саме ця особливість моло-
дих спеціалістів як соціальної групи спричинює їх соціальну вразливість.

На сьогоднішній день молодь виступає важливим, однак не єдиним суб’єктом
ринку зайнятості. Поряд з нею на ринку праці активно діють представники інших
вікових груп економічно активного населення (рис. 1).
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Рис. 1. Рівень економічної активності населення України за віковими групами
у 2008—2012 рр. (у середньому за рік), у % до загальної кількості населення

відповідної вікової групи [8]

Найбільш економічно активним є населення у віці від 30 до 49 років. У межах
досліджуваного періоду мала місце різноспрямованість тенденцій економічної ак-
тивності серед молоді. Так, після максимально високого рівня активності у 2008
році до 2010 року спостерігається повільне, але неухильне зниження даного пока-
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зника, що ймовірно було пов’язано із загальною проблемною ситуацією на ринку
праці України, незадовільною заробітною платою та небажанням частини молоді
працювати у таких умовах. З 2011 по 2012 рр. рівень економічної активності в цій
віковій групі зріс.

За деякими оцінками, молоді люди, що здобувають професійну освіту, по-
різному оцінюють свої можливості щодо отримання задовільної роботи після за-
кінчення навчання: кожен дев’ятий з опитаних вважає, що зможе доволі легко
знайти роботу, 36 % усвідомлюють, що у пошуку роботи на них чекають певні
труднощі, 37 % опитаних вважають, що знайти роботу після закінчення навчання
їм буде практично неможливо. Майже половина (48 %) опитаної студентської мо-
лоді визнала, що у вирішенні питань свого працевлаштування насамперед розра-
ховує на допомогу своїх батьків або інших родичів, третина опитаних заявила, що
у вирішенні цього питання розраховує лише на себе. Кожен десятий покладається
на допомогу друзів або знайомих. На жаль, на сприяння навчального закладу у
працевлаштуванні розраховують лише 5 %, а на служби зайнятості — ще менше
(лише 2 %) [5].

Тенденція щодо незайнятості молоді 15—24 років притаманна для нашої краї-
ни через низку причин. По-перше, за вітчизняним законодавством обов’язковою є
повна середня загальна освіта, а особи 14—17 років є учнями загальноосвітніх
шкіл, ліцеїв, гімназій, профтехучилищ та інших освітніх закладів. По-друге, міні-
мальний вік для прийому на роботу, визначений Кодексом законів про працю
України, становить 16 років; прийняття на роботу 15-річних допускається, як ви-
няток, за згодою одного з батьків або особи, що їх замінює. Тому чисельність та-
ких молодих людей на ринку праці не може бути значною. Найвищий рівень за-
йнятості серед молоді у віці до 35 років було зафіксовано у 2008 році (56,9 %)
(рис. 2), зростання даного показника було перерване розгортанням фінансово-
економічної кризи.
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Рис. 2. Рівень зайнятості молоді в Україні у віці до 35 років у 2008—2012 рр.
(у середньому за рік), у % до загальної кількості населення відповідної вікової групи [9]

Недостатня зайнятість молоді обумовлена низкою причин: невідповідністю
між попитом і пропозицією праці, низькою адаптованістю молоді на ринку праці,
відсутністю досвіду роботи, підвищеними вимогами щодо працевлаштування
(престижу, заробітку), до змісту, характеру та умов праці. Слід відмітити, що за-
йнятість молоді за регіонами України є неоднорідною (табл. 1).

Так, за останні п’ять років найменша кількість зайнятої молоді спостерігається
у м. Севастополь (не більше 25 тис. осіб). У м. Київ, Донецькій і Дніпропетровсь-
кій областях концентрація зайнятої молоді є найвищою (більше 300 тис. осіб). Да-
на ситуація вимагає пильної уваги з боку держави щодо регулювання процесу
становлення та функціонування молодіжного сегменту ринку праці.
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Таблиця 1
ЗАЙНЯТІСТЬ МОЛОДІ В УКРАЇНІ ЗА РЕГІОНАМИ У 2008-2012 РР. [1]

Кількість найманих працівників у віці до 35 років, тис. осіб
Регіон

2008 р. 2009 р. 2010 р. 2011 р. 2012 р.

Україна 3546,9 3330,4 3490,1 3452,8 3455,1
АР Крим 112,9 109,8 118,4 112,1 113,3
Вінницька 100,1 95,0 94,1 91,4 95,2
Волинська 75,2 70,2 70,0 69,0 71,1
Дніпропетровська 331,6 310,6 318,1 324,5 321,2
Донецька 405,0 379,0 388,8 388,0 390,2
Житомирська 80,0 74,8 75,2 73,7 75,9
Закарпатська 71,4 68,4 69,8 69,8 69,9
Запорізька 151,8 142,3 148,6 138,7 145,4
Івано-Франківська 77,6 72,7 73,2 73,5 74,3
Київська 109,6 101,9 116,0 114,7 110,6
Кіровоградська 63,9 59,6 61,7 60,0 61,3
Луганська 180,4 171,5 172,9 168,9 173,4
Львівська 185,4 174,4 183,7 180,4 181,0
Миколаївська 75,4 70,9 70,4 69,8 71,6
Одеська 165,6 155,3 165,6 159,5 161,5
Полтавська 119,8 112,9 112,1 112,9 114,4
Рівненська 77,6 72,9 73,8 72,7 74,3
Сумська 81,1 76,2 74,2 72,7 76,1
Тернопільська 57,8 55,3 55,7 55,3 56,0
Харківська 209,9 194,6 202,4 198,4 201,3
Херсонська 59,9 57,2 56,4 54,6 57,0
Хмельницька 75,7 71,6 75,5 73,2 74,0
Черкаська 81,7 74,9 75,8 73,1 76,4
Чернівецька 49,9 48,1 47,9 47,5 48,4
Чернігівська 68,7 64,5 66,3 63,6 65,8
м. Київ 457,6 425,1 499,7 510,4 473,2
м. Севастополь 21,3 20,7 23,8 24,4 22,6

Пріоритетами державного регулювання молодіжної зайнятості та працевлаш-
тування на регіональних ринках праці повинно стати розширення їхньої місткості
за рахунок галузей, що складають основу інноваційного зростання цих територій;
зниження внутрішньорегіональної диференціації основних показників розвитку
цього сегменту; оптимізація галузевої структури молодіжної зайнятості; розши-
рення сфери молодіжної зайнятості поза межами базових галузей економіки та
створення належних умов для ефективної реалізації трудового потенціалу молоді.

На сьогоднішній день не існує такого виду економічної діяльності, який би не
використовував найману працю молодого робітника (табл. 2.). Однак кількість
молоді у даних видах економічної діяльності відображає лише загальні тенденції
занятості в них населення. Пріоритетнішою сферою працевлаштування для молоді
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залишається фінансова діяльність і торгівля, де частка зазначеної категорії пра-
цівників складає більше половини всіх працюючих. Саме торгівля та освіта є тими
видами економічної діяльності, де сконцентрована велика кількість зайнятої мо-
лоді (понад 400 тис. осіб). Динаміка рівня та масштабів молодіжної зайнятості
безпосередньо пов’язана з особливостями демографічної ситуації.

Таблиця 2
ЗАЙНЯТІСТЬ МОЛОДІ В УКРАЇНІ ЗА ВИДАМИ ЕКОНОМІЧНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ

У 2008—2012 РР. (НА КІНЕЦЬ РОКУ), ТИС. ОСІБ [1, с. 93]

Кількість найманих працівників у віці до 35 років

РокиВид економічної діяльності

2008 р. 2009 р. 2010 р. 2011 р. 2012 р.

Усього 3510,2 3295,5 3444,7 3406,1
Сільське господарство, мисливство та
пов’язані з ними послуги 137,4 132,8 126,4 123,9 130,1

Лісове господарство та пов’язані з ним послуги 22,1 21,1 19,3 18,8 20,3
Рибальство, рибництво 2,2 2,1 1,8 1,6 1,9
Промисловість 964,9 891,5 933,5 924,4 928,6
Будівництво 127,4 95,7 103,2 95,0 105,3
Торгівля; ремонт автомобілів, побутових ви-
робів і предметів особистого вжитку 471,3 427,1 484,1 490,1 468,2

Діяльність транспорту та зв’язку 294,9 280,3 292,8 286,1 288,5
діяльність транспорту 214,8 205,6 220,7 221,1 215,5
діяльність пошти та зв’язку 80,1 74,7 72,1 65,0 73,0
Фінансова діяльність 199,6 169,7 169,1 174,8 178,3
Операції з нерухомим майном, оренда та на-
дання послуг підприємцям 185,3 181,5 214,5 216,9 199,6

з них дослідження і розробки 33,7 34,2 33,0 32,4 33,3
Державне управління 238,4 241,9 242,3 221,7 236,1
Освіта 405,1 406,2 411,5 411,7 408,6
Охорона здоров’я та надання соціальної допо-
моги 353,5 353,1 349,8 347,0 350,9

Надання комунальних та індивідуальних по-
слуг; діяльність у сфері культури та спорту 108,1 92,5 96,4 94,1 97,8

з них діяльність у сфері культури та спорту,
відпочинку та розваг 87,1 72,4 73,7 71,5 76,2

Так, протягом найближчого десятиліття в Україні чисельність тих, хто вступає
до працездатного віку, буде меншою за чисельність осіб, які виходять із нього, що
у цілому формує ситуацію, сприятливу для забезпечення високого рівня зайнятос-
ті молоді [4]. Однак значний відсоток зайнятої молоді свідчить не лише про пози-
тивні моменти (наявність роботи, рівність жінок і чоловіків у доступі до робочих
місць, спрямованість громадян на реалізацію власного трудового потенціалу), але
й про серйозні проблеми: низьку ефективність праці, невеликий рівень заробітної
плати та соціальних виплат. Так, наприклад, надто високий рівень зайнятості жі-
нок дітородного віку може бути однією з причин низького рівня народжуваності
та бездоглядності дітей.

Але не дивлячись не це, молодь усе рівно залишається однією з найуразливі-
ших верст населення на ринку зайнятості. Їй завжди важче ніж представникам до-
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рослої робочої сили влаштуватися на роботу, а у випадках реорганізації та еконо-
мічних складнощів на виробництві вона першою потрапляє під скорочення, а з на-
станням економічної кризи ця проблема досягла надзвичайних розмірів. Так, у
2012 році рівень безробіття серед молоді віком до 35 років у середньому склав
13,4 %, у той час як загальний рівень безробіття дорівнював лише 7,5 % (рис. 3).
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Рис. 3. Рівень безробіття населення в Україні у 2008-2012 рр.,
у % до кількості економічно активного населення відповідної вікової групи [7]

На сьогоднішній момент проблема працевлаштування молоді полягає не стіль-
ки у відсутності робочих місць, як у нездатності держави, роботодавців і самих
молодих спеціалістів знайти спільну мову. Вимоги роботодавців до майбутніх ро-
бітників щороку стають усе жорстокішими, в конкурентній боротьбі за робочі мі-
сця молодь має гірші шанси на працевлаштування порівняно з населенням стар-
шим за 35 років (табл. 3) [6]. Велика частка молоді, яка не витримала конкурент-
ної боротьби з представниками старших вікових поколінь, виштовхується на нере-
гульований ринок праці.

Таблиця 3
ОСНОВНІ ПРИЧИНИ ВІДМОВ РОБОТОДАВЦІВ В УКРАЇНІ У ПРИЙОМІ НА РОБОТУ, %

Причина відмови Молодь
у віці до 35 років

Населення
старше 35 років

Недостатній рівень освіти, кваліфікації 19,3 13,6
Недостатній досвід роботи 34,8 8,6
Відсутність необхідних для роботи вмінь і навичок 13,6 4,3
Молодий вік 25,8 0,5
Вимоги до заробітної плати 11,0 13,1
Стан здоров’я 3,8 19,2
Наявність малолітньої дитини 6,8 2,9
Невміння правильно поводитися в бесіді з робото-
давцем 2,3 2,9

Виключені з ринку праці молоді люди вважають себе ізольованими від суспі-
льства, розчарованими відсутністю можливостей і фінансових засобів існування.
Говорячи про економічну поведінку молоді, варто також згадати, що одним із на-
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прямів реалізації трудової активності молоді є працевлаштування за кордоном.
Молодь, яка не може себе реалізувати на вітчизняному ринку праці, шукає таких
можливостей в інших країнах. На жаль, державна статистична звітність відобра-
жає масштаби переміщень лише певної категорії мігрантів — тих, хто виїжджає
на заробітки на офіційній основі. Як наслідок, рівень охоплення трудових мігран-
тів цим інформаційним джерелом надзвичайно низький. Недостатній рівень дер-
жавних гарантій щодо надання першого робочого місця, невідповідність рівня та
якості отриманої освіти сучасним професійним вимогам, відсутність практичного
досвіду роботи, необґрунтовано завищені запити молоді та їх невідповідність
пропозиціям роботодавців посилюють напруження на регіональних ринках праці
та призводить до безробіття серед молоді.

Висновки. Необхідність оптимізації основних параметрів молодіжного ринку
зайнятості України потребує радикальних змін у цьому сегменті ринку праці з
урахуванням перспектив розвитку на найближчу та віддалену перспективу. Су-
часне покоління молоді як ніколи раніше мають високий рівень освіти та профе-
сійного навчання. Вони володіють навичками, які можуть сприяти процвітанню
громад і зміцненню держав, а також пошуку можливостей для самоврядування й
активного громадянства. Тому основними напрямами політики боротьби з безро-
біттям серед молоді як на рівні регіону, так і держави повинні стати: оптимізація
зайнятості, розвиток підприємництва, сприяння посиленню здатності працівників
до адаптації, забезпечення рівних можливостей на ринку праці. Повинні бути за-
стосовані активні програми політики молодіжної зайнятості: професійна підгото-
вка та перепідготовка молоді, дотації підприємцям, що зобов’язуються підтриму-
вати певний рівень зайнятості серед молодих спеціалістів, фінансова допомога
безробітним, бажаючим відкритим власну справу тощо.
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ЦЕННОСТЬ ТРУДА: ИДЕАЛ И РЕАЛЬНОСТЬ,
УГРОЗЫ И ПЕРСПЕКТИВЫ

В статье кратко охарактеризована православная модель труда и проведено ее срав-
нение с ценностной моделью труда современных украинцев, сделаны выводы относи-
тельно влияния сложившегося в сознании украинцев отношения к труду, качества их
трудовой жизни на социально-экономические процессы, предложены принципиальные
направления восстановления ценностной православной модели труда, в т.ч. через об-
разовательное пространство.

У статті коротко охарактеризовано православну модель праці та проведено її порів-
няння з ціннісної моделлю праці сучасних українців, зроблено висновки щодо впливу
сформованого у свідомості українців ставлення до праці, якості трудового життя на
соціально-економічні процеси, запропоновано принципові напрями відновлення ціннісної
православної моделі праці, в т.ч. через освітній простір.

In the article the orthodox model of labor is briefly characterized and its comparison with
valuable model of labour of modern Ukrainians is lead, are drawn conclusions concerning
influence developed in consciousness of Ukrainians attitudes towards to work; qualities of
their working life on social and economic processes, basic directions of restoration of
valuable orthodox model of work, including through educational space are offered.

Ключевые слова. Внеэкономические факторы; социокультурная идентичность; циви-
лизация; принципы эффективности труда; православная модель труда; потребности;
качество трудовой жизни; образование.
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Введение. Стратегическими задачами развития нашего государства являются
обеспечение конкурентоспособности национальной экономики и высокого качес-
тва жизни народа. Возможность их реализации связана с трудовым и ресурсным
потенциалом страны, с ее выгодным географическим расположением, дающим
возможность реализации крупных инфраструктурных проектов, в т.ч. проекта
«международные транспортные коридоры». Но одним из главных условий обес-
печения конкурентоспособности экономики и реализации инфраструктурных про-
ектов является эффективный, созидательный труд.
Анализ исследований и публикаций. Что же необходимо, чтобы труд был тако-

вым? Следует отметить, что важными являются не столько материальные факто-
ры производства, но прежде всего — ценностное восприятие труда в обществен-
ном сознании, а также соответствие практики трудовых отношений и реформ
закону социокультурной идентичности. Обоснование значимости этих внеэконо-
мических факторов развития сегодня находит отражение в работах российских
ученых — В. Багдасаряна, О. Богомолова, И. Гундарова, А. Миняйло, О. Платоно-
ва, С. Сулакшина, В. Якунина и отечественных ученых — Д. Богини, Г. Задорож-
ного, О. Новиковой, И. Назарова, М. Семикиной.

Как доказывают современные исследования, именно внеэкономические факто-
ры играют определяющую роль в социально-экономическом развитии. Так, рост
ВВП на 59 % зависит от идейно-духовного развития, на 69 % от ценности труда в
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общественном сознании, а материальные факторы и рост ВВП находятся в состо-
янии антикорреляции, коэффициент связи составляет (- 0,7) [1, с. 30—32].

То, что ключевым фактором экономического развития является цивилизацион-
ный ресурс, сегодня признают многие ведущие ученые. Это доказывает и фено-
мен русского экономического чуда (конец ХІХ — начало ХХ ст.) (см. подробно
[2, с. 138—141]), японское экономическое чудо, современное развитие Китая.

В соответствии с законом социокультурной идентичности успешность разви-
тия экономики той или иной цивилизации, страны, принадлежащей ей, зависит от
соответствия социально-экономической модели развития культуре этой цивили-
зации [2]. Поэтому социально-экономическое развитие государства, его экономи-
ческая политика и культура должны разрабатываться с учетом и по правилам раз-
вития его цивилизации и культуры [1, с. 8]. То же касается модели труда, сложив-
шейся в сознании общества, и реальной практики трудовых отношений, которые в
идеале должны соответствовать цивилизационным характеристикам.

К сожалению реформы, которые проводятся в нашей стране, выстраиваются
по рецептам западной экономической науки и законам развития экономики за-
падной цивилизации, которые сейчас, к тому же, находятся в состоянии глубо-
кого кризиса. Цивилизационный ресурс — культура и особая модель хозяйство-
вания, модель труда, сложившиеся в условиях православной (восточнославян-
ской) цивилизации, к которой относится наша страна, не только не учитываются,
но разрушаются.

Девальвация труда как высшей самоценности в общественном сознании и по-
дмена трудовых идеалов на уровне экономической политики идеалами наживы и
прибыли стали одними из основных причин социально-экономического кризиса.

Постановка цели. В связи с вышесказанным необходимо получить ответы на
ряд вопросов. Чем характеризовалась модель труда, сложившаяся условиях пра-
вославной (восточнославянской) цивилизации? Какая ценностная модель труда
сложилась у современных украинцев и насколько она соответствует идеалу? Ка-
кие угрозы таит в себе сформированная за годы реформ ценностная модель труда,
поддерживаемая реальной практикой экономической жизни? И, наконец, в чем
состоят перспективы изменения отношения современных украинцев к труду?
Ответы на эти вопросы и будут целью данной публикации.

Результаты исследования. Необходимо отметить, что социально-экономиче-
ские системы разных цивилизаций обладают своими особенностями организации
хозяйственной жизни и ее основы — трудовой деятельности. И в условиях право-
славной цивилизации сложилась особая модель труда.

Труд в православной модели рассматривался не только как способ удовлетво-
рения естественных потребностей, но и как средство творческой самореализации,
воспитания, духовного роста личности, как способ помощи ближним и преобра-
жения мира. Труд виделся как неотъемлемая часть пути спасения, воспринимался
как добродетель.

Условиями эффективности труда были: добровольность и целенаправленность
труда, его соответствие нравственным принципам христианства; реализация в
труде всех потребностей личности (духовно-нравственных, социальных-
служения, творческих, социально-психологических, безопасности, базовых); слу-
жение через труд ближним, обществу, Родине, Богу; уважительные отношения
между руководителем и работниками, личный пример руководителя; нравствен-
ность личности самого работника (руководителя); добросовестное, ответственное
отношение к труду; своевременная и справедливая оплата труда; приоритет духо-
вно-нравственной и социальной мотивации; организация трудовых отношений на
принципах демократии и соборности; профессиональный рост и совершенствова-



25

ние работника; соразмерность труда силам работника; соблюдение необходимого
ритма труда и отдых; соответствующие условия труда, его безопасность.

О том, что такая модель труда была эффективна, свидетельствуют многие при-
меры, в т. ч. результаты хозяйствования артелей и трудовых братств [2, с. 68—72].

Основой русского экономического чуда, как известно, было строительство же-
лезных дорог. Строили дороги артели. Артель — особая форма организации тру-
довых отношений, присущая православной модели, основанная на добровольнос-
ти, демократии, взаимной ответственности, взаимопомощи, соборности.

Если сравнить темпы строительства и его себестоимость за два периода строи-
тельства железных дорог — первый (1880—1917), когда дороги строили немеха-
низированные артели, и второй (1918—1956), когда их строили механизированные
социалистические бригады, то мы увидим, что артельщики трудились быстрее и с
меньшими затратами (табл. 1) [3]. Да, во втором случае рост стоимости вызван во
многом составляющей «амортизация», но чем объяснить темпы строительства,
которые были у артельщиков более чем в 1,6 раза выше? По нашему мнению, этот
феномен во многом объясняется именно отличием ценностного восприятия труда
у разных исполнителей.

Таблица 1
СРАВНИТЕЛЬНАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА ПОКАЗАТЕЛЕЙ СТРОИТЕЛЬСТВА
ЖЕЛЕЗНЫХ ДОРОГ РОССИИ В РАЗНЫХ СОЦИОКУЛЬТУРНЫХ УСЛОВИЯХ

Период Исполнители Построено
дорог, км

Среднегодовой
прирост, км

Себестоимость сооружения
1 км пути в сопоставимых

ценах, тыс. руб

1880—1917
(37 лет)

Артели 58241 1575 74

1918—1956
(38 лет)

Социалистические
бригады

36250 955 790

Насколько же модель труда, сложившаяся в сознании современных украинцев,
соответствует идеальной для нашей социокультурной системы модели? Для отве-
та на этот вопрос мы воспользуемся результатами опросов, проведенных Всемир-
ной организацией исследования мировых ценностей (WVS) в 1999 г., и опросами
Центра социальных исследований «София» (2011 г.).

К сожалению, современными украинцами труд воспринимается прежде всего
как средство реализации материальных потребностей: для 62,2 % опрошенных это
заработок, для 24,7 % — пенсия, 29,2 % опрошенных связывают работу с карьерой,
а 25,8 % — с самореализацией. И, к сожалению, менее четверти опрошенных
(21,3%) воспринимают труд как служение и обязанность, как призвание (21,2 %) и
творчество (5,7 %) [4, с. 32]. Только 21,5 % опрошенных считают, что труд и настой-
чивость являются условием успеха и 31,2 % — условием богатства [4, с. 33—34].

В жизненных приоритетах украинцев труд занимает лишь 9 место. Среди кри-
териев хорошей работы места распределяются следующим образом: 1 — «хоро-
шая оплата» (74,9 % опрошенных); 2 — «хорошие условия труда» (45,6 %); 3 —
хороший коллектив; 4 — «интересная, творческая работа» (20,7 %) и с небольшим
отрывом — «престижная работа» (20,5 %), «гибкий график работы» (20,2 %); 5 —
«не слишком утомительная работа» (17,7 %) и «возможность профессионального
роста, совершенствования» (17,7 %); 6 — «приносящая пользу окружающим, об-
ществу» (15,0 %) [5, с. 15]. Украинцы отдают предпочтение работе с четкими обя-
занностями (52,4 %), а не работе, предполагающей свободу действий и возмож-
ность для творчества (41,0 %) [5, с. 16].
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Как видим, результаты украинских опросов показывают, что в сознании на-
ших граждан труд обесценился. Идеальная пирамида видения целей труда и реа-
лизации потребностей личности в реалиях украинской действительности оказа-
лась перевернутой: первые места занимают базовые потребности (доминанта),
потребности в безопасности и социально-психологическом комфорте, а в конце
— творческие и социальные-служения, со значительным отрывом от базовых
(рис. 1). Духовно-нравственные цели и потребности труда в опросах отсутству-
ют, что говорит и об искажениях в модели труда, сложившейся в сознании исс-
ледователей.

Базисные

Безопасности

Социально-психологические

Власти, успеха, признания

Творческие

Социальные — служения

Духовно-нравственные

РЕАЛЬНОСТЬ ИДЕАЛ

Духовно-нравственные

Социальные — служения

Творческие

Социально-психологические

Безопасности

Базисные

Рис. 1. Пирамида потребностей, реализуемых в труде

Эта же тенденция проявляется и в анализе опросов WVS [6]. Приведем пира-
миду потребностей, реализуемых в труде, для опрошенных в возрасте 15—29 лет:
1 — базисные (93,6 %); 2 — безопасности (70,4 %); 3 — социально-
психологического комфорта (68,7 %); 4 — власти, успеха, признания (51,4 %);
5 — творческие (46,3 %); 6 — социальные-служения (28,3 %); 7 — духовно-
нравственные, которые представлены только характеристикой «ответственность»
(28,0 %).

С ценностным отношением к труду связана и такая важная характеристика
трудовых отношений как качество трудовой жизни (КТЖ) — уровень удовлетво-
ренности в труде всех потребностей личности. Чтобы выяснить уровень КТЖ,
сложившийся на предприятиях одной из ведущих отраслей экономики Украины
— железнодорожного транспорта, нами был проведен опрос менеджеров и работ-
ников нескольких предприятий отрасли по авторской методике [7, с. 130—140].
Эта методика учитывает сравнение уровня выраженности и уровня удовлетворен-
ности потребностей личности в процессе труда. Высокий уровень КТЖ соответст-
вует значению от 0,9 до 1.

Опросы показали, что для менеджеров уровень КТЖ в целом соответствует
средней степени удовлетворенности, а вот для работников структурных подразде-
лений КТЖ соответствует низкому уровню (табл. 2). Для последних на низком
уровне удовлетворены практически все потребности — от базовых и безопасности
до творческих и духовно-нравственных.

Причем базовые потребности оказываются неудовлетворенными для двух
групп. И это неудивительно. Во-первых, как мы отмечали, у современных украи-
нцев изменилась ценностная пирамида потребностей, а, во-вторых, сам уровень
оплаты труда, если сравнивать со стандартами ООН, низкий — он приближен к
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размеру, когда такая плата труда вызывает его демотивацию. Так, по стандартам
ООН, чтобы труд не вызывал демотивацию, его оплата должна соответствовать 3$
в час, то есть приблизительно 24,3 грн в час и 3890 грн в месяц. А в Украине сре-
днемесячная зарплата (апрель 2013 г.) составила 3212 грн, а в отрасли в среднем
за 2012 г. — 3750 грн [8].

Таблица 2
УРОВЕНЬ КАЧЕСТВА ТРУДОВОЙ ЖИЗНИ ДЛЯ МЕНЕДЖЕРОВ

И РАБОТНИКОВ ПРЕДПРИЯТИЙ ЖЕЛЕЗНОДОРОЖНОГО ТРАНСПОРТА

Уровень качества трудовой жизни

менеджеры работникиПотребности

значение интерпретация значение интерпретация

Духовно-нравственные 0,8 средний уровень 0,61 низкий уровень

Социальные-служения 0,89 средний уровень 0,77 средний уровень

Творческие 0,82 средний уровень 0,52 низкий уровень

Социально-
психологические 0,79 средний уровень 0,57 низкий уровень

Власти, успеха, признания 0,82 средний уровень 0,53 низкий уровень

Безопасности 0,70 средний уровень 0,42 очень низкий уровень

Базовые 0,61 низкий уровень 0,31 очень низкий уровень

Общий уровень 0,76 средний уровень 0,53 низкий уровень

И подобная ситуация, характеризующая КТЖ работников, характерна не толь-
ко для предприятий железнодорожного транспорта, но для народного хозяйства в
целом.

Какие же угрозы таит в себе сформированная за годы реформ ценностная мо-
дель труда, поддерживаемая реальной практикой экономической жизни? К чему
может привести неудовлетворенность (низкая удовлетворенность) всего спектра
потребностей личности и низкий уровень качества трудовой жизни?

Доминанта на материальном, существенное ослабление творческой и социаль-
ной составляющих труда, снижение ответственности приводят к резкому сниже-
нию качества выполненной работы, снижению производительности и росту за-
трат. Основываясь только на материальной мотивации, невозможно реализовать
социально значимые и инновационные проекты, без которых немыслима совре-
менная экономика.

В процессе труда должны реализовываться все потребности человека, в проти-
вном случае невозможно гармоничное развитие личности и, соответственно, ком-
плексное и полноценное развитие социально-экономической системы.

Большой разрыв между желаемым уровнем удовлетворения потребностей и ре-
альными возможностями их реализации (низкое качество трудовой жизни) вызы-
вает социально-психологический дискомфорт, невозможность реализации лично-
стного потенциала, таит в себе угрозу социального взрыва и отрицательно влияет
на качество и эффективность труда, на уровне предприятия способствует текучес-
ти наиболее квалифицированных кадров, а на уровне системы в целом — их миг-
рации (утечке мозгов).
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В конечном итоге существующая модель труда — это угроза для национальной
экономики.

Есть ли выход из существующего положения? Мы считаем, что он пока еще
существует. В реальной практике хозяйствования необходимо постепенно реали-
зовать все принципы и условия эффективности труда, заложенные в православной
модели. Для этого, с одной стороны, нужно готовить управленцев (критический
управленческий потенциал), которые будут хотеть и знать, как это сделать, будут
способны изменить сложившуюся систему управления, готовить будущий трудо-
вой потенциал, транслируя через систему воспитания и образования православ-
ный идеал труда.

С другой стороны, необходимо способствовать реализации крупных проектов
(среди которых и международные транспортные коридоры), которые дадут воз-
можность для создания новых, современных, высокооплачиваемых рабочих мест,
возможность для творческого труда.

Эти изменения необходимо подкреплять реальными действиями, направлен-
ными на повышение оплаты труда и ее дифференциации в соответствии с вкладом
в развитие экономики и общества. Необходимо существенно снизить уровень кор-
рупции и тенизации экономики, обеспечить справедливую систему налогообло-
жения. Элита должна показать свою готовность ограничить личное потребление и
перейти к более умеренным стандартам жизни.

Нужно помнить о том, что удовлетворенность жизнью в целом только на 40 %
зависит от экономических условий, и на 60 % — от нравственно-эмоциональных и
интеллектуальных факторов [9], то же можно отнести и к удовлетворенности тру-
дом. Пока в сознании общества не будут доминировать созидающие потребности
(духовно-нравственные, социальные, творческие), удовлетворенность жизнью и
трудом даже при улучшении материальных условий будет низкой. Поэтому все
основные каналы изменения культуры общества — воспитание, образование, по-
ведение лидеров, СМИ — должны быть направлены на восстановление православ-
ной модели труда.

И образование имеет в этом процессе огромное значение. Об этом свидетельс-
твуют результаты реализации мини-проекта введения духовно-нравственной и
социокультурной составляющих в процесс подготовки кадров специальности
«Экономика предприятий» Украинской государственной академии железнодоро-
жного транспорта. На протяжении семи лет студенты этой специальности изучают
новые дисциплины: «Основы духовной культуры», «Экономическая психология»,
«Моральные основы экономики и предпринимательской деятельности», содержа-
ние которых учитывает особенности культуры и модели хозяйствования, сложив-
шиеся в условиях православной цивилизации.

Для выяснения результатов проекта был проведен опрос студентов разных
специальностей. В нем, в том числе, необходимо было ответить на вопрос о смыс-
ле труда. Если посмотреть на результаты опросов студентов, изучавших и не изу-
чавших данные курсы, можно увидеть, что их ценностное отношение к труду от-
личается (табл. 3). Большинство — около 70 % опрошенных студентов специ-
альности «Экономика предприятий», воспринимают труд как добродетель, способ
творческого раскрытия личности, помощи другим, что соответствует православ-
ной модели труда. Для остальных опрошенных в труде доминирует материальная
составляющая.

Поскольку этот мини-проект по внедрению духовно-нравственной и социоку-
льтурной составляющей в экономическое образование дал положительные ре-
зультаты, далее необходима более масштабная реализация проекта.
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Таблица 3
РЕЗУЛЬТАТЫ ОПРОСОВ СТУДЕНТОВ, %

Факультет / специальность

Экономический, в том числеПредложенные ответы
Механический УПП

Экономика предприятия Финансы

1. Труд — добродетель, способ твор-
ческого раскрытия, возрастания лич-
ности, преображения мира

18,18 40,00 44,68 35,72

2. Труд — это возможность помогать
ближним 3,03 0,00 23,40 7,14

3. Труд — это необходимый способ
заработать на жизнь 78,79 60,00 31,92 57,14

Выводы. Труд является основой социально-экономического развития любого
государства и реализации личностного потенциала и потребностей каждого чело-
века. К сожалению, результатом непродуманных реформ стало чудовищное иска-
жение смысла и ценности труда в сознании современных украинцев. Сейчас необ-
ходимо понять, что возрождение и рост национальной экономики и качество
жизни наших граждан невозможно без возрождения в сознании людей традици-
онного духовно-нравственного, уважительного отношения к труду, к духу труда
как духу творчества и созидания для нынешних и будущих поколений. Чтобы
преодолеть кризис и реализовать стратегические задачи развития нашего государ-
ства, необходимо через соответствующие изменения в социально-экономической,
культурной, образовательной политике, изменения в поведении управленческой
элиты возродить православную модель труда. Хотя это нелегкий и довольно
длинный путь, но это путь к возрождению нашего государства.
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Вступ. Забезпечення невпинного розвитку підприємства та його конкуренто-
спроможності в умовах інтелектуалізації капіталу неможливо без формування пе-
рсоналу, який володіє необхідними знаннями і компетенціями. В умовах інтелек-
туалізації капіталу особливу цінність для підприємства становлять так звані
інноваційні працівники, до компетенцій яких належать творчі здібності, оригіна-
льність ідей, креативність, нестандартні підходи до вирішення професійних зав-
дань. Відповідно до цих тенденцій виникла специфічна галузь менеджменту —
креативний менеджмент, який спрямований на формування, утримання та розви-
ток креативних працівників.

Розвиток творчого потенціалу співробітників підприємства сприяє підвищенню
ефективності діяльності підприємства в цілому, а використання інструментів кре-
ативного менеджменту дозволяє оперативно і творчо вирішувати складні завдання
та формувати нові методи управління самим підприємством. Наразі поняття «кре-
ативність персоналу» ще не є сталим, потребує свого уточнення. Так само потре-
бує подальших досліджень креативний менеджмент, що зумовлює актуальність
теми дослідження та її практичну значущість.

Дослідженню понять «креативність» і «креативний менеджмент» як запоруки
організаційного успіху присвячено багато робіт вітчизняних і зарубіжних учених.
Так, у роботах І. Вільма, К. Койна, Ч. Девіса, Дж. Герета визначено сутність креати-
вного менеджменту та його стратегічне для розвитку бізнесу [8]. Г. Айзенк, Р. Уай-
сберг, І.Я. Лернер пов’язують креативність з розумовою обдарованістю працівників
і їхньою здатністю творчо мислити. Л.С. Виготський розглядає креативність як
продукт людської уяви та попередньо засвоєного досвіду [5]. Необхідність подаль-
шого дослідження сутності креативного менеджменту та його ролі у формуванні
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креативних здібностей персоналу, що сприяє активізації інноваційного розвитку
підприємства, визначають актуальність і доцільність цього дослідження.

Постановка завдання. Мета статті полягає у визначенні сутності і змісту кре-
ативного менеджменту як специфічної галузі менеджменту, спрямованої на ство-
рення сприятливих умов для розвитку креативних здібностей персоналу підпри-
ємства.

Результати дослідження. Вирішальне значення у забезпеченні інноваційних
змін на підприємстві відіграє персонал, ефективність використання якого є одним
з основних показників оцінки систем управління інноваційними процесами. У
зв’язку з цим необхідність формування творчих здібностей, креативності персона-
лу набуває особливого значення для інноваційного розвитку підприємства, його
конкурентоспроможності. Головним тут є формування колективу творчих особис-
тостей, здатних адекватно реагувати на інноваційні зміни на підприємстві та іні-
ціювати такі зміни. Формування та розвиток творчих здібностей персоналу під-
приємства є завданням креативного менеджменту.

Креативний менеджмент представляє собою управління носіями інтелектуаль-
ного потенціалу підприємства, які створюють нові знання шляхом творчої діяль-
ності. Креативний менеджмент заснований на сучасних технологіях управління
творчістю та командної роботи [8, с. 85 ]. Завдання креативного менеджменту —
управління процесом прийняття творчих рішень у колективі шляхом поєднання
консервативного логічного мислення із законами сучасного менеджменту та
польотом творчої фантазії. Концепцію креативного менеджменту подано на рис. 1.

Креативний
менеджмент

Типологія мислення

Оперативне мислення

Потенціал

Критерії креативного
менеджменту

Методи інтеграції у
креативному менеджменті

Організація прийняття стратегічних рішень
на основі креативного менеджменту

Діагностика інтегративності і
сумісності в креативному менеджменті

Стратегічне мислення

Формування інтегрально
креативного інтелекту

Ефективне мислення

Соціально-психологічні аспекти
креативності

Організація спільної, групової роботи

Формування «колективного розуму»

Рис. 1. Концепція креативного менеджменту [6]

Формування системи креативного менеджменту на підприємстві пов’язано із
такою сферою діяльності підприємства, як управління знаннями. Підходи і ін-
струменти управління знаннями дозволяють виявити вимоги до креативного пер-
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соналу підприємства та визначити напрями його формування. Це можливо з вико-
ристанням компетенцій персоналу, під якими розуміється сукупність професійних
та особистісних характеристик (якостей) працівника, які формують моделі його
професійної поведінки, зумовлюють успішність його професійної діяльності та
визначають конкурентоспроможність у професійному середовищі. До компетен-
цій персоналу належать знання, навички, спроможності, досвід, емоційні особли-
вості і вольові установки, що визначають результати його роботи.

У постіндустріальному суспільстві в умовах загострення конкуренції на світо-
вих ринках одержання нових джерел конкурентних переваг ґрунтується на мож-
ливостях розвитку інтелектуального капіталу та нематеріальних ресурсів підпри-
ємства. Тому незалежно від галузевої приналежності підприємства професійним
стандартом розвитку персоналу стає формування особливої категорії співробітни-
ків — креативних працівників. В умовах підвищення рівня автоматизації вироб-
ництва і вдосконалення технологій, формування якісно нової категорії працівни-
ків створює основу для зростання продуктивності праці, а значить, і розширення
конкурентних переваг підприємства.

Нові якості креативних працівників не можна у готовому вигляді «придбати на
ринку»; їх можна формувати, розвивати та ефективно використовувати завдяки
реалізації унікальних індивідуальних спроможностей персоналу — їхніх знань,
умінь і досвіду, особистісних властивостей, які виявляються в поведінці і став-
ленні до справи, в захопленості та інновативності. Теоретики і практики менедж-
менту персоналу в процесі накопичення досвіду виміру і оцінки працівників дій-
шли висновку, що висока кваліфікація, солідний досвід і високий інтелект зовсім
не є гарантами ефективної роботи людини, оскільки ці чинники визначають лише
загальні професійні характеристики працівника (знання і частково навички), проте
вони не дають можливість встановити, як ці якості знайдуть прояв у певних умо-
вах, на конкретній посаді, конкретному підприємстві.

Це призвело до виникнення концепції компетенцій персоналу, згідно з якою клю-
чові якості персоналу мають відповідати вимогам працівників, конкретній посаді,
пріоритетам розвитку підприємства. Основними якостями креативних працівників є
високий інтелектуальний розвиток, професійна компетентність, різнобічна винахід-
ливість, інноваційна активність, самостійність творчого пошуку. Ієрархію якостей
креативних працівників подано на рис. 2. Наведена ієрархія якостей креативних пра-
цівників може бути орієнтиром для моделювання їхніх компетенцій.

Не всі якості креативних працівників є однаково актуальними для усіх їх кате-
горій. Тому слід перш за все визначити види креативних працівників підприємст-
ва та надати характеристику кожному з них:

— керівник інноваційного підприємства;
— менеджер знань;
— координатор знань;
— керівник спеціалізованого підрозділу;
— менеджер проектної групи;
— експерти (носії) знань;
— генератори ідей (інноватори);
— інженери знань (фасилітатори).
Характеризуючи креативних працівників підприємства слід зазначити, що де-

які з них можуть займати адміністративні посади (менеджер знань або керівник
підрозділу), інші — виконувати ролі, які можуть змінюватися протягом часу та
залежно від характеру виконуваних завдань (генератори ідей або експерти знань).
Тому запропонована класифікація може слугувати лише загальним орієнтиром
для визначення усіх категорій креативних працівників.
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Рис. 2. Ієрархія якостей креативних працівників підприємства

Керівники підприємства в умовах ринку у тій або іншій мірі належать до креа-
тивних працівників, адже будь-яке підприємство має невпинно розвиватися шля-
хом постійного вдосконалення і нововведень. Проте можливість віднесення керів-
ників підприємства до групи креативних працівників залежить від їхній ролі та
безпосередньо участі в інноваційних процесах. Зважаючи на те, що здебільшого
керівники підприємства виконують управлінські, адміністративні та організаційні
функції, ми не включили їх до категорії креативних працівників.

Окреме виділення групи керівників інноваційних підприємств, діяльність яких
лежить у сфері досліджень і розробок, дозволяє віднести їх до креативних праців-
ників і визначає особливості компетенцій цих працівників.

Менеджер знань — це спеціаліст, в обов’язки якого входить організація процесів
управління знаннями та інтелектуальними активами підприємства. Для цієї посади
можуть відбиратися співробітники науково-технічних бібліотек або відділів науко-
во-технічної інформації (ВНТІ), координатори веб-сайтів і фасилітатори. Серед ме-
неджерів знань окремо слід виділити генерального менеджера з управління знання-
ми (Chief Knowledge Officer, CKO), який формує стратегічні напрями управління
інтелектуальними ресурсами підприємства, а також координатора знань.

До обов’язків координатора знань входять функції, пов’язані з контентом ін-
формаційних систем, які включають обслуговування працівників підприємства
відповідно до їхніх інформаційних профілів. Одна з головних функцій координа-
тора знань — обслуговування різних запитів, що стосуються інформаційних ре-
сурсів підприємства (каталогів, рубрикаторів, довідників, інформації про клієнтів
тощо), а також постійне оновлення інформаційних профілів співробітників під-
приємства.
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Фасилітатори — це специфічна категорія працівників знань, яка розповсюдже-
на у західних компаніях. Їхнє завдання — допомогти працівникам у явній формі
зафіксувати свої знання, зрозуміло сформулювати думки, щоб вони стали зрозу-
мілими іншим людям. Фасилітатори мають навички ведення діалогу і методики
одержання знань фахівців. У вітчизняній практиці функціям фасилітатора найбі-
льшою мірою відповідає робота інженера знань.

Експерти (носії знань) — це будь-які співробітники підприємства, які володі-
ють необхідними знаннями та досвідом і здатні їх передавати. Робота з експерта-
ми потребує участі інженерів знань (фасилітаторів) з метою одержання знань, їх-
ньої формалізації та цілеспрямованого використання.

Генератором ідей може бути будь-який працівник підприємства, проте не всі
працівники здатні генерувати нові ідеї. Тут потрібний особливий стиль мислення,
наявність творчого підходу до розв’язання проблем, вміння аналізувати та працю-
вати з інформацією, бажання передавати одержані знання.

Серед інших категорій креативних працівників слід окремо виділити керівни-
ків спеціалізованих підрозділів і менеджерів проектних груп. Формально їх можна
віднести до менеджерів знань, що зумовлено подібністю виконуваних ними функ-
цій, проте між ними усе ж є різниця. Так, керівники спеціалізованих підрозділів,
створених у структурі підприємства (наприклад, відділів науково-технічної інфо-
рмації або відділів нової продукції), не завжди є «інноваційними працівниками»,
адже головною вимогою до креативних працівників є здатність до генерування
нових ідей та творчі здатності. Ці здатності властиві менеджерам проектних груп,
які створюються на певний час для розробки інноваційних проектів.

Висновки. Визначені категорії креативних працівників відіграють різні ролі в
інноваційному процесі підприємства, а їхні функції істотно відрізняються. Тому
визначення якостей креативних працівників має конкретизуватися у формуванні
переліку їхніх базових компетенцій, який дає орієнтири для визначення групи
співробітників і менеджерів підприємства, яким властиві творчі здібності, здат-
ність до інноваційного мислення, організаторські спроможності та здатність орга-
нізовувати інноваційні процеси. Формування означених категорій працівників,
потенційно спроможних створювати новий продукт і здатних до інноваційного
розвитку є завданням креативного менеджменту.
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ОСВІТНІ ПРОГРАМИ ЯК ІНСТРУМЕНТ ВПЛИВУ
НА РЕГУЛЮВАННЯ ЗАЙНЯТОСТІ БЕЗРОБІТНИХ

У статті розглянуто можливості використання освітньої сфери задля регулювання
сучасного стану на ринку праці в Україні. Для ефективного впливу освітніх програм
на регулювання зайнятості працездатного населення запропоновано використання
диференційованих за категоріями працівників комплексних освітніх програм.

В статье рассмотрены возможности использования образовательной сферы для ре-
гулирования современного состояния рынка труда в Украине. Для эффективного вли-
яния образовательных программ на регулирование занятости трудоспособного насе-
ления предлагается использования дифференцированных по категориям работников
комплексных образовательных программ.

In article possibilities of use of educational sphere for regulation of a modern condition of a
labour market in Ukraine are considered. For effective influence of education programs on
regulation of employment of able-bodied population use of the workers of complex
educational programs differentiated on categories is offered.

Ключові слова. Регулювання зайнятості, освітні програми, працездатне населення.

Ключевые слова. Регулирование занятости, образовательные программы, трудоспо-
собное население.

Keywords. Еmployment regulation, educational programs, fble-bodied population.

Вступ. Глобальна фінансово-економічна криза, що охопила усі країни світу не-
залежно від рівня їх економічного розвитку, призвела до зниження темпів росту
світової економіки, скорочення сфери зайнятості та спричинила значне зростання
безробіття. Міжнародна організація праці (МОП) підготувала звіт щодо глобаль-
них трендів зайнятості у 2013 році (Global Employment Trends 2013). У ньому вио-
кремлюються такі світові тенденції [2]:

1. У глобальному масштабі спостерігається зростання безробіття на 4,2 млн
осіб, а процес створення нових вакансій уповільнюється у багатьох регіонах. За-
гальна чисельність безробітних у світі у 2012 році складала 197,7 млн осіб МОП
також очікує, що цей показник зросте ще на 5,3 млн осіб у 2013 р.

2. Глобальне співвідношення зайнятості за 2007—2012 рр. скоротилося на 1 % і
сьогодні в усьому світі працюють 60,3 % від працездатного населення. За твер-
дженням МОП це найнижчий рівень за всю історію спостережень з 1991 р. При
цьому за період економічної кризи було втрачено 67 млн робочих місць, — і ці
робочі місця не відновлені й дотепер.

3. Значний ріст безробіття серед молоді — 12,6 % у середньому по всіх країнах
світу.

Глобальна криза в сфері зайнятості збережеться ще протягом кількох років,
попередив генеральний директор МОП Хуан Сомавія. Очевидно, що дана про-
блема не може не хвилювати науковців усіх країн, у тому числі і в Україні.

© В. Г. Никифоренко,
В. О. Кравченко, 2013
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Постановка завдання. Багато вітчизняних дослідників, зокрема С. Бан-
дур, Д. Богиня, В. Васильченко, О. Грішнова, А. Колот, В. Онищенко,
Н. Павловска, Л. Петрова, В. Петюх, М. Садовий та інші, приділяють значну
увагу проблемам кризових явищ у сфері зайнятості. У межах даної роботи не
уявляється можливим детально зупинитися на характеристиці поглядів кож-
ного з авторів, однак очевидним є висновок про те, що концептуальні підходи
до рішення проблем раціональної зайнятості розрізняються не істотно. У той
же час можна зауважити, що добротна теоретична база цих досліджень могла
б бути підкріплена розробкою відповідної стратегії і тактики дій по практич-
ному регулюванню раціональної зайнятості працездатного населення. Особ-
ливої уваги заслуговує сфера освіти як визначальної складової регулювання
зайнятості населення.

Отже, метою даної роботи є визначення низки практичних заходів в освітян-
ській сфері як інструменту антикризового регулювання зайнятості.

Результати дослідження. МОП відзначає, що однією з основних причин
довгострокового безробіття є зростаючий дисбаланс між навичками, що затре-
бувані роботодавцями, і кваліфікацією пошукачів роботи. З 2008 року усе бі-
льша кількість людей, що втратили роботу, опиняються в ситуації, коли вірогі-
дність того, що їх нова робота буде схожою на попередню, є вкрай низькою.
Відповідно, аби знайти роботу, багатьом потрібно кардинально змінювати сфе-
ру діяльності, однак значному відсотку пошукачів важко адаптуватися до такої
ситуації. Зазначимо, що МОП визначила своєрідний індекс того, наскільки на-
вики пошукачів роботи не відповідають вимогам роботодавців. У різних краї-
нах світу цей показник варіює від 5 % до 30 % (чим більше — тим вищий рі-
вень невідповідності) [2].

За даними Державної служби зайнятості на 1.09.2013 р.[3] щодо стану ринку
праці в Україні не викликає оптимізму співвідношення зареєстрованих безробіт-
них і вакансій (рис. 1). Вивчення аналітичних матеріалів щодо стану ринку праці в
Україні за останній час надає підставу зробити такі висновки.

1. Можна очікувати значного вивільнення службовців у містах у результаті за-
ходів щодо скорочення витрат у фінансових компаніях і на підприємствах сфери
інтелектуальних послуг (консалтинг, маркетинг, аудит, реклама).

2. Спостерігається часткове вивільнення (перехід на скорочений робочий тиж-
день) до 35—40 % робітників на великих підприємствах, що різко скоротили
портфель замовлень.

3. Труднощі зі знаходженням постійної й досить привабливої роботи для 25—
30 % випускників вищих навчальних закладів і для значної частини випускників
коледжів.

4. Вивільнення до чверті кваліфікованих робітників, у тому числі трудових ім-
мігрантів — іноземних громадян, у першу чергу з будівельного сектору.

Кожна із зазначених груп працівників досить жорстко сегментована й по рин-
ках праці, і по соціальних мережах. Можна з великою ймовірністю припустити,
що переміщення із групи в групу (трудова адаптація до кризи шляхом «спуску по
соціальних сходах») у значимому масштабі не відбудеться. Це створює загрозу
тривалого безробіття в явній або латентній (частковій або символічній зайнятості)
формах. Антикризові заходи стосовно до зазначених груп необхідно розглядати
не тільки з погляду політики зайнятості, але й з позицій запобігання загострення
соціальної й політичної обстановки в країні.

У зв’язку з викладеним, представляється доцільним розгляд можливостей осві-
тньої сфери як інструмента антикризового регулювання зайнятості.
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Традиційний набір антикризових заходів у сфері зайнятості включає [3]:
• cприяння добровільному перерозподілу працівників на ринку праці (перехід

у сегменти з більш низькою зарплатою, менш престижні й звичні);
•  допомоги у зв’язку з безробіттям;
• суспільні роботи;
• «штучний попит» — державні замовлення або субсидії підприємствам з ме-

тою запобігання безробіття;
• підтримку маятникової міграції (коли працівник виїжджає на заробітки вах-

товим методом — скажімо, на тиждень);
• підтримку переселенської міграції;
• освітні програми (зайнятість навчанням).
Застосування перших трьох інструментів припускає соціальне забезпечення на рі-

вні прожиткового мінімуму або різку зміну соціального статусу, що виглядає неприй-
нятним для значної частини службовців і висококваліфікованих робітників.

Для збереження рівня зайнятості таких робітників у містах з великими підпри-
ємствами оптимальними є програми підтримки виробництва — окремо або в ком-
бінації з підвищенням кваліфікації. При тривалості кризи більш одного року не-
обхідно забезпечувати таким працівникам заробітну плату не менше 65 % від
докризового рівня [1, с. 23]. Підтримка міграції — захід досить дорогий через ви-
соку вартість житла й традиційно низьку територіальну мобільність населення.
Маятникова міграція створює додаткове навантаження на витрати виробництва у
вигляді транспортних витрат і не оптимальна в соціальному плані.

Вивчення міжнародного досвіду свідчить про те, що освітні програми є най-
більш соціально привабливим антикризовим інструментом, оскільки створюють
оптимістичне тло (очікування майбутньої роботи й кар’єри) для повністю або час-
тково безробітних.

Україна повинна використати шанс підвищити культурно-технічний рівень
своїх працівників перед черговим етапом глобального економічного змагання.
Отже, освітні програми мають значення не тільки як інструмент антикризового
регулювання зайнятості, але і як інвестиції в якість майбутнього економічного
зростання. При цьому необхідно сформувати чітке уявлення про цільові групи, що
навчаються, і про те, який саме набір компетенцій їм треба освоїти за час підгото-
вки. Модель «зайняти людей через будь-яку освіту» краще допомоги у зв’язку з
безробіттям, але тільки деякою мірою. Вона підштовхує до зниження планки яко-
сті освітніх програм і, в остаточному підсумку, дезорієнтує їхніх учасників.

Для ефективного впливу освітніх програм на регулювання зайнятості працездат-
ного населення вважаємо за доцільне використовувати такі освітні програми.

1. Антикризові освітні програми для службовців.
Можна виділити три ключові групи фахівців з вищою освітою, які з високою

ймовірністю зазнають негативного впливу кризи.
Перша група — високооплачувані економісти, менеджери і юристи високої

кваліфікації, що працювали у фінансових компаніях, у центральних офісах вели-
ких корпорацій, а також зайняті в секторі інтелектуальних послуг (невеликі фір-
ми, що спеціалізуються в консалтингу, аудитові, маркетингу та ін.). «Освітній ап-
грейд» таких працівників може частково йти за їхній власний рахунок (або ж вони
можуть брати кредити на освіту).

Друга група — інженери, технологи, фахівці в області інформаційних техноло-
гій, повністю або ті, що частково вивільняються підприємствами в рамках скоро-
чення витрат. Підприємства в багатьох випадках не зацікавлені розставатися з та-
кими працівниками. Можна домовлятися з підприємствами про повне або частко-
ве покриття ними витрат додаткового навчання.
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Третя група — працівники з дипломом, але без значних професійних компете-
нцій (точніше, із практично накопиченими на робочих місцях компетенціями, які
часто зовсім не відповідають спеціальності за фаховим дипломом). Їм може й по-
винна бути запропонована перепідготовка, яка суттєво підвищить їхні шанси на
майбутньому ринку праці.

При цьому, аби забезпечити чітке розуміння того, чому вчити, у першу чергу
потрібно організувати підготовку по дефіцитних на ринку праці компетенціях. Це
соціальний менеджмент, управління організаціями освіти, охорони здоров’я й на-
уки, логістика, бізнес-інформатика. Для інженерів найдоцільнішою уявляється пе-
репідготовка по передових технологіях, яку можна організувати в навчальних
центрах відповідних фірм.

Можна організувати підготовку в області суміжних дисциплін: для технологів і
інженерів — економіка, право й менеджмент. З іншого боку — підготовку мене-
джерів по нових технологіях. Така підготовка має на меті не зміну професії, а під-
вищення якості взаємодії у фірмі.

Особливий напрямок — формування нових інструментальних компетенцій для
фахівців, що підвищують ефективність їх роботи. Це різні IТ-компетенції (ERP,
системи документообігу, офісні пакети, презентаційне й імітаційне програмне за-
безпечення), навчання діловому англійському й іншим іноземним мовам, навчан-
ня методам колективної роботи, управлінню проектами.

Узагальнюючи досвід функціонування різних освітніх програм в Україні й за
рубежем, можна запропонувати використання наступних форм їх фінансового й
організаційного забезпечення.

Цільове державне фінансування програм перепідготовки й підвищення квалі-
фікації, розрахованих на строк навчання до року. Програми перепідготовки пови-
нні бути орієнтовані не на короткостроковий (факт працевлаштування), а на дов-
гостроковий ефект — підвищення конкурентоспроможності працівника на ринку
праці, — виражений у зростанні якості робочої сили (розширення, придбання но-
вих компетенцій) і підвищенні трудової мобільності.

Підвищення доступності якісних програм додаткової професійної освіти (від 6
місяців до 2—3 років) через 50 %-е співфінансування цих програм у державних
університетах і спеціально відібраних (тих, що мають високу репутацію) недер-
жавних бізнес-школах і вишах. Мета — сприяти продовженню навчання праців-
ників, чиї доходи різко скоротилися.

Видача зареєстрованим у службі зайнятості особам з вищою професійною
освітою освітніх ваучерів, що покривають до 100 % вартості коротких (до 6 міся-
ців) програм додаткової освіти й професійної перепідготовки в спеціально віді-
браних університетах, бізнес-школах і навчальних центрах.

Сприяння перерозподілу фахівців через підвищення ефективності ринку праці.
Формування єдиної державної бази даних кваліфікованих фахівців, що підвищили
або одержали кваліфікацію за допомогою держави, з розвиненою системою пошу-
ку. Одна із граф у базі даних — бажана зарплата (умови, починаючи з яких фахі-
вець може вести переговори з потенційним роботодавцем).

2. Освітні програми для кваліфікованих робітників.
Оскільки в економіці України в останнє десятиліття склався стійкий дефіцит

кваліфікованих виконавців, можна з високою ймовірністю припустити, що під-
приємства будуть звільнятися від таких кадрів в останню чергу. Проте, можна ви-
окремити кілька цільових груп робітників для освітніх програм:

• працівники великих (містоутворюючих) підприємств;
• кваліфіковані працівники, тимчасово вивільнені, але (як правило) не звільне-

ні зі своїх підприємств;
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• клієнти служби зайнятості — працівники, що не володіють високою кваліфі-
кацією або такі, що володіють незатребуваною кваліфікацією. Серед них є і люди
з дипломом про вищу освіту. Проте, загальна риса таких працівників — готов-
ність займати місця кваліфікованих робітників.

У цій великій групі можна виділити підгрупу осіб, готових до трудової мігра-
ції. Відповідно, набір освітніх програм для синіх комірців включає: а) відновлення
професійних компетенцій на робочих місцях, б) підготовку по вже дефіцитних
спеціальностях і в) підготовку до самозайнятості.

Висновки. Виходячи з викладеного, пропонуємо таку практику використання
різних форм освітніх програм.

1. Підготовка на робочих місцях — співфінансування програм одержання до-
даткових кваліфікацій працівниками підприємств, переведеними на неповний ро-
бочий тиждень. Найуспішнішим могло б бути підвищення кваліфікації з чіткою
спрямованістю на підвищення розрядів або на освоєння конкретних нових техно-
логій. Можуть застосовуватися дві основні схеми: «держава + підприємство +
працівник» і «держава + підприємство». Організація таких програм може бути
умовою надання допомоги підприємствам з боку держави.

2. Цільове державне фінансування програм перепідготовки й підвищення ква-
ліфікації, розрахованих на строк навчання до 6 місяців. У рамках цієї програми
можна передбачити створення й підтримку регіональних ресурсних центрів на ба-
зі існуючої мережі освітніх установ і навчальних центрів підприємств. Програми
перепідготовки повинні бути орієнтовані на придбання компетенцій у сфері най-
сучасніших із представлених на ринку технологій.

3. Програми практичного навчання (стажувань) робітників на підприємствах,
що володіють передовими технологіями. У ході таких трудових стажувань під-
приємство, що їх приймає, може без ризику для себе придивитися до працівника й
запропонувати комусь постійний контракт. Держава повинна брати на себе в пер-
шу чергу стипендіальне забезпечення стажистів.

4. Освітні програми для студентів і випускників вищих і середніх професійних
навчальних закладів.

А) Програма «включене стажування», що передбачає пробну роботу зі спеціа-
льності на профільних підприємствах і в організаціях. Таке стажування може три-
вати після закінчення навчального закладу до 6 місяців.

Б) Підготовка на контрактній основі для соціально пріоритетних сфер зайнято-
сті. Йдеться про повністю фінансовану державою річну програму додаткового на-
вчання, протягом якого виплачується стипендія в розмірі прожиткового мінімуму.

В) Співфінансування до 50 % вартості платного навчання на програмах основ-
ної професійної освіти (бакалаврат, магістратура, МВА) у провідних вищих на-
вчальних закладах України в усіх напрямках підготовки, а також в інших вузах і
коледжах за дефіцитними спеціальностями і напрямами. Кошти виділяються осві-
тнім установам з розрахунку 50 % співфінансування оплати навчання (як варіант)
кожного третього студента. Освітні установи самостійно визначають студентів,
що одержують 50 %-у знижку на оплату навчання із числа студентів, чиї родини
втратили джерела доходів, а також із числа найуспішніших студентів.

Г) Державна система освітніх кредитів для студентів відібраних на конкурсній
основі вузів і коледжів, що мають добру репутацію, й забезпечують високу якість
освіти.

Якщо ми думаємо не тільки про кризу, але й про майбутнє економічне зростан-
ня, такі інвестиції в людський капітал окупляться вже в близькому майбутньому.

На нашу думку, подальші дослідження у цьому напрямі мають відбуватися у
контексті напрацювання розгорнутої стратегії соціально-економічного розвитку
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країни на середньо- і довгострокову перспективу та програми реальних заходів
щодо її реалізації. Як свідчать публікації і виступи провідних науковців України,
напрям досліджень у цій сфері обрано вірно. Залишається мобілізувати на відпо-
відні дії інших учасників цього процесу.
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КОНСУЛЬТАЦІЙНА МОДЕЛЬ МЕХАНІЗМУ ВПРОВАДЖЕННЯ
ІННОВАЦІЙНИХ ФОРМ ІНСТИТУТУ ЗАЙНЯТОСТІ

Показано методологію створення та використання консультаційної моделі механізму
впровадження інноваційних форм інституту зайнятості, яку представлено у пото-
ковому вигляді та у графічній формі. Дано класифікацію потоків консультаційних по-
слуг механізму, основних функцій та операцій моделі, а також ефекту від її викорис-
тання.

Показана методология создания и использования консультационной модели механиз-
ма внедрения инновационных форм института занятости. Модель представлена в
потоковом виде и в графической форме. Дана классификация потоков консультаци-
онных услуг механизма, основных функций и операций модели, а также эффекта от
ее использования.

Methodology of creation and use of consultative model of mechanism of introduction of
innovative forms of institute of employment is rotined. A model is presented in a stream kind
and in a graphic form. Classification of streams of consultative services of mechanism is
Given, basic functions and operations of model, and also effect from its use.

Ключові слова. Інститут зайнятості, інноваційні форми, консультаційний механізм,
потік, модель.

Ключевые слова. Институт занятости, инновационные формы, консультационный
механизм, поток, модель.

Keywords. Institute of employment, innovative forms, consultative mechanism, stream,
model.

Вступ. Інститут зайнятості направлений на підтримку і підвищення соціально
прийнятного рівня життя людей. Упровадження його інноваційних форм викону-
ється з метою здобуття доходу і підвищення рівня та якості життя людей за допо-
могою задоволення їх матеріальних, духовних або соціальних потреб.
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До складових рівня життя, за рекомендаціями ООН, відносяться умови праці,
зайнятість, освіта, соціальне забезпечення тощо. Показники рівня життя Х={х1, х2,

… х14} визначаються рівнем заробітної плати працівників (х1), розміром соціальних
виплат (х2) і пільг (х3), рівнем податків (х4), індексом споживчих цін (х5), рівнем
інфляції (х6); забезпеченістю житлом (х7); кількістю безкоштовних соціальних по-
слуг (освіта (х8), охорона здоров’я (х9), культурне (х10), побутове (х11) і комунальне
(х12) обслуговування); структурою витрат населення (х13); рівнем безробіття (х14).

Якість життя (Y) — це комплексна характеристика рівня життя населення, що
визначається низкою об’єктивних і суб’єктивних показників, тобто Y = f(X). Серед
об’єктивних — зайнятість Z = g(X). Серед суб’єктивних — задоволеність людини
роботою, життєвими умовами, соціальним статусом тощо.
Аналіз останніх публікацій. Проблеми зайнятості досліджували Д. Богиня, О.

Грішнова, М. Долішній, Г. Завіновська, С. Злупко, Н. Єсінова, Р. Колосова, А. Ко-
лот, О. Крушельницька, Г. Мелік’ян, Г. Осовська, В. Петюх, Л. Петрова, Ю. При-
валов, Ю. Саєнко, В. Сумцов, І. Тимош, С. Українцев, О. Уманський та ін., у пра-
цях яких зайнятість аналізується як статистично-облікова та соціально-економічна
категорія; результат взаємодії попиту та пропозиції на ринку праці; компонент
макроекономічних пропорцій; важливий напрямок соціально-економічної політи-
ки держави тощо. Але відсутній у достатньому обсязі науковий інструментарій
формально-логічного аналізу інституту зайнятості. А між тим інститут зайнятості
є однією з великої кількості складних систем, системне дослідження яких дозво-
ляє накопичити коштовну інформацію щодо їхньої діяльності, результати аналізу
якої мають вирішальне значення при трансформації тих, що існують, і побудові
нових складових систем.

Постановка завдання. Метою статті є визначення методологічних підстав по-
будови консультативної моделі механізму впровадження інноваційних форм ін-
ституту зайнятості. Відповідно в статті сформульовано завдання: визначити під-
ґрунтя та дослідити окремі аспекти моделі як основу подальшого формування
консультативного механізму впровадження інноваційних форм інституту зайнято-
сті на сучасному ринку праці.

Результати дослідження. Складовими механізму впровадження інноваційних
форм інституту зайнятості є державні органи, комерційні структури, іноземні ін-
вестори та фізичні особи (рис. 1). З них державні органи зацікавлені у підвищенні
національного доходу та якості життя населення одночасно. Комерційні структу-
ри, іноземні інвестори і фізичні особи за мету мають прибуток. Некомерційні ор-
ганізації — підвищення рівня та якості життя через задоволення матеріальних,
духовних і соціальних потреб, оскільки здобуття прибутку не є для них метою.

Механізм впровадження
інноваційних форм зайнятості Іноземні інвестори

Фізичні особи

Комерційні структури

Органи державного управління

Рис. 1. Схема взаємодії складових механізму
впровадження інноваційних форм інституту зайнятості

Об’єктом на першому етапі дослідження процесу впровадження є потік консу-
льтаційних послуг механізму впровадження інноваційних форм інституту зайня-
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тості і відповідний йому інформаційний потік. Предметом дослідження механізму
є оптимізація потоку консультаційних послуг і супутніх йому інформаційних по-
токів із застосуванням консультаційної моделі.

Під консультаційною послугою розуміється особливий вид діяльності, що за-
довольняє суспільні та особисті потреби. При цьому потік — це направлений на
механізм впровадження інноваційних форм інституту зайнятості рух як консуль-
таційних послуг, так й інформації, що супроводжує консультаційні послуги. По-
токовий вигляд консультаційної моделі механізму впровадження інноваційних
форм інституту зайнятості (потоковий вигляд) показано на рис. 2.

потреб
організацій

Рух, спрямований:

інформація, що супроводжує
консультаційні послуги

перелік
консультаційних послуг

в присутності
клієнтів

людьми

Потік
консультаційних послуг:

у відсутності
клієнтів

Надаються:

на задоволення:

обладнанням

особистих
потреб

на виконання
програми:

Рис. 2. Консультаційна модель програми впровадження інноваційних форм
інституту зайнятості (потоковий вигляд)

Консультаційні послуги можуть надаватися людьми й устаткуванням у прису-
тності клієнтів і в їх відсутності, бути направленими на задоволення особистих
потреб або потреб організацій. Параметрами потоку консультаційних послуг є
номенклатура, умови надання, фінансові характеристики тощо. Характеристики
потоку консультаційних послуг показано в табл. 1.

Таблиця 1
ХАРАКТЕРИСТИКИ ПОТОКУ КОНСУЛЬТАЦІЙНИХ ПОСЛУГ

МЕХАНІЗМУ ВПРОВАДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ФОРМ ІНСТИТУТУ ЗАЙНЯТОСТІ

Ознака Характеристики Опис

Зовнішній Складається з консультаційних послуг, що мають відно-
шення до клієнта, але рухаються в зовнішньому для ін-
ституту зайнятості середовищі

Внутрішній Утворюється в результаті виконання консультаційних
послуг усередині інституту зайнятості

Вхідний Прямує в інститут зайнятості із зовнішнього середовища

Відношення до
системи зайня-
тості та її ланок

Вихідний Поступає з інституту зайнятості в зовнішнє середовище
Несумісні Потоки консультаційних послуг не можна виконувати

спільно
Міра сумісності

Сумісні Потоки консультаційних послуг можуть спільно викону-
ватися в рамках одного договору
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Закінчення табл. 1

Ознака Характеристики Опис

Детермінований Всі параметри консультаційних послуг потоку повністю
відомі

Визначеність

Стохастичний Хоч би один параметр консультаційних послуг потоку
невідомий або є випадковою величиною

Безперервний Потоки консультаційних послуг у безперервних проце-
сах замкнутого циклу

Безперервність

Дискретний Потоки консультаційних послуг, що не є безперервними

Потоку консультаційних послуг відповідає інформаційний потік, тобто потік по-
відомлень у мовній, документарній (паперовій або електронній) та ін. формі, що ге-
нерується вихідним потоком консультаційних послуг інституту зайнятості, між ін-
ститутом зайнятості і зовнішнім середовищем і призначений для реалізації механізму
впровадження інноваційних форм інституту зайнятості. Характеристики інформацій-
них потоків консультаційного механізму інституту зайнятості наведено в табл. 2.

Таблиця 2
ХАРАКТЕРИСТИКИ ІНФОРМАЦІЙНИХ ПОТОКІВ КОНСУЛЬТАЦІЙНОГО МЕХАНІЗМУ

ВПРОВАДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ФОРМ ІНСТИТУТУ ЗАЙНЯТОСТІ

Ознака Характеристики

Відношення до інституту зайнято-
сті та його складових

Внутрішні, зовнішні, горизонтальні, вертикальні, вхідні,
вихідні

Вигляд носіїв інформації На паперових носіях, на магнітних носіях, оптичні, цифро-
ві, електронні

Періодичність використання Регулярні, періодичні, оперативні
Призначення інформації Директивні (керівники), нормативно-довідкові, обліково-

аналітичні, допоміжні
Ступінь відвертості Відкриті, закриті, секретні
Спосіб передачі даних Кур’єром, поштою, телефоном, телеграфом, телетайпом,

електронною поштою, факсом, телекомунікаційними ме-
режами

Режим обміну інформацією «on-line», «off line»
Спрямованість відносно потоку
консультаційних послуг

У прямому напрямі з потоком консультаційних послуг, у
зустрічному напрямі з потоком консультаційних послуг

Синхронність з потоком консуль-
таційних послуг

Такі що випереджають, одночасні, подальші

Між потоком консультаційних послуг та інформаційним потоком не існує од-
нозначної відповідності, тобто синхронності в часі виникнення, спрямованості
тощо. Інформаційний потік може випереджати потік консультаційних послуг
(проведення переговорів, ухвалення контрактів тощо) або відставати від нього
(інформація про виконання етапів механізму впровадження інноваційних форм ін-
ституту зайнятості). Можливою є наявність кількох інформаційних потоків, су-
проводжуючих потік консультаційних послуг.

Операції консультаційної моделі (рис. 3) механізму впровадження інновацій-
них форм інституту зайнятості — це самостійна частина консультаційного меха-
нізму, що виконується на одному робочому місці і за допомогою одного технічно-
го пристрою; відособлена сукупність дій, направлених на перетворення потоку
консультаційних послуг й інформаційного потоків. У табл. 3 наведено характери-
стики операцій консультаційної моделі.
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Таблиця 3
ХАРАКТЕРИСТИКИ ОПЕРАЦІЙ КОНСУЛЬТАЦІЙНОЇ МОДЕЛІ

МЕХАНІЗМУ ВПРОВАДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ФОРМ ІНСТИТУТУ ЗАЙНЯТОСТІ

Ознака Характеристики

Перехід права власності результатів консуль-
таційних послуг

Однобічні, двосторонні

Природа потоку, в якому відбуваються операції Потік консультаційних послуг, інформаційний
потік

Спрямованість операцій Зовнішні, внутрішні

Вигляд операцій Базисні, ключові, такі, що підтримують

Зайнятість — це система із значною кількістю складових, що знаходяться у
зв’язках, які створюють певну цілісність, єдність. Складова системи зайнятості —
це частина системи, що умовно не розчленовується на складові частини. Автори
використовують типологію системи зайнятості, показану в [4; 5]. Перелік харак-
теристик консультаційної моделі механізму впровадження інноваційних форм ін-
ституту зайнятості показано в табл. 4.

Таблиця 4
ПЕРЕЛІК МОЖЛИВИХ ХАРАКТЕРИСТИК КОНСУЛЬТАЦІЙНОЇ МОДЕЛІ

МЕХАНІЗМУ ВПРОВАДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ФОРМ ІНСТИТУТУ ЗАЙНЯТОСТІ

Характеристика Опис

Складність Проста, складна, велика

Трансформація в часі Статична, динамічна

Взаємозв’язок з середовищем, що оточує Закрита, відкрита

Передбачення розвитку Детермінована, стохастична

Реакція на зміни середовища, що оточує Адаптивна, неадаптивна

Механізм впровадження інноваційних форм інституту зайнятості — це складна
система, тобто система з розгалуженою структурою і значною кількістю взаємо-
зв’язаних і взаємодіючих складових, що мають різні за типом зв’язки, здатна збе-
рігати часткову працездатність при відмові окремих складових, що є проявом вла-
стивості робастності. Як велика система вона відноситься до складних систем, що
мають низку додаткових ознак, а саме: наявність складових, що мають власне ці-
льове призначення, підпорядковане загальному цільовому призначенню всієї сис-
теми; велика кількість всіляких зв’язків, включаючи зовнішні зв’язки з іншими
системами; наявність у системі елементів самоорганізації.

Тоді механізм впровадження інноваційних форм інституту зайнятості — це
динамічна, відкрита, стохастична, адаптивна складна система із зворотним
зв’язком, що виконує консультаційні функції. Механізм, як правило, складається з
кількох підсистем (етапів) і має розвинені зв’язки із зовнішнім середовищем. Ме-
та побудови його консультаційної моделі — ідентифікація та вирішення актуаль-
них проблем зайнятості клієнта в максимальній відповідності з його вимогами при
мінімальному (заданому) рівні витрат.

Мікромеханізм впровадження інноваційних форм інституту зайнятості — це стру-
ктурні складові макромеханізму впровадження інноваційних форм інституту зайня-
тості (міжнаціональної, національної, галузевої чи регіональної). Вони пов’язані з пе-
вним клієнтом і призначені для управління потоками консультаційних послуг у
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процесі діяльності. Залежно від цілей дії механізму і від ступеня обхвату базисних
консультаційних операцій можуть розрізнятися такі види мікромеханізмів:

• внутрішньовиробничі механізми, які оптимізують управління потоками кон-
сультаційних послуг та інформаційними потоками в межах технологічного циклу
діяльності клієнта;

• зовнішні механізми вирішують завдання, пов’язані з управлінням потоками
від їх джерел до пунктів призначення поза виробничим технологічним циклом;

• інтегровані механізми включають як складові внутрішньовиробничі та зов-
нішні механізми.

Макромеханізм впровадження інноваційних форм інституту зайнятості — сис-
тема управління потоками консультаційних послуг, наприклад, волонтерського
кластера, що охоплює клієнтів у волонтерів, розташованих у різних районах, регі-
онах країни або в різних країнах. Цілі макромеханізмів можуть відрізнятися від
цілей мікромеханізмів.

Основні функції консультаційної моделі механізму впровадження інновацій-
них форм інституту зайнятості наведено в табл. 5.

Таблиця 5
ОСНОВНІ ФУНКЦІЇ КОНСУЛЬТАЦІЙНОЇ МОДЕЛІ

МЕХАНІЗМУ ВПРОВАДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ФОРМ ІНСТИТУТУ ЗАЙНЯТОСТІ

Ознака Функції Опис

Оперативні Організація робіт, безпосереднє управління, контроль
потоків

Характер зав-
дань, що вико-
нуються

Координаційні Виявлення та зіставлення потреб і потужності системи
занятості, узгодження цілей і координація дій різних
підрозділів усередині підприємства та різних ланок

Базисні

Ключьові Підтримка стандартів обслуговування, визначення обся-
гів і напрямів консультаційного механізму, формування
господарських зв’язків щодо надання послуг

Зміст

Що підтримують Управління виконанням механізму впроваджен-ня інно-
ваційних форм інституту зайнятості, інформаційно-
комп’ютерна підтримка

Системостворююча Організація системи управління ресурсами

Інтегруюча Об’єднання, узгодження, координація дій учасників
консультаційного механізму

Регулююча Економія ресурсів, мінімізація витрат часу, неефектив-
них операцій тощо, мінімізація витрат

Концептуальна
позиція

Результуюча Направлена на досягнення кінцевої мети дії консульта-
ційного механізму

Як система, механізм упровадження інноваційних форм інституту зайнятості
характеризується низкою якостей, які показано в табл. 6.

Стратегія використання консультаційної моделі механізму впровадження інно-
ваційних форм інституту зайнятості полягає у підвищенні рівня стабільності дія-
льності клієнта; переході до використання форм, що поширюються на сучасному
ринку праці; створенні правового середовища для впровадження; поширенні ста-
ндартних технологій впровадження інноваційних форм; збереженні сталої діяль-
ності клієнта в умовах впровадження; командно-професійному та особистісному
розвитку персоналу клієнта; забезпеченні клієнта інформацією щодо результатів
впровадження інноваційних форм.
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Таблиця 6
ЯКОСТІ КОНСУЛЬТАЦІЙНОГО МЕХАНІЗМУ

ВПРОВАДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ФОРМ ІНСТИТУТУ ЗАЙНЯТОСТІ

Якості Характеристики

Цілісність і чле-
нимість

Механізм може бути вилучений із свого оточення як єдиний об’єкт, який має
власні цілі функціонування, трансформації, кінцевий результат діяльності,
або механізм може бути декомпозований на окремі складові, які розгляда-
ються як підсистеми

Емерджентність Якості, що властиві механізму в цілому, але не властиві жодній його складо-
вій окремо

Зв’язки У макромеханізмах зв’язки між окремими складовими встановлюються на
підставі відносин, оформлених у вигляді договору на виконання консульта-
ційних послуг.
Усередині мікромеханізму складові зв’язано на основі організаційних зв’язків

Організація Внутрішня впорядкованість, узгодженість взаємодії складових механізму,
певна структура зв’язків між складовими механізму; зв’язки між складовими
механізму впорядковані законодавчими, нормативними документами, поло-
женнями, посадовими інструкціями тощо

Інтеграційні
якості

Лише впровадження механізму в повному обсязі може вважатися закінченою
консультаційною послугою, яка виконала всі вимоги договору, а також має
можливість адаптуватися до умов зовнішнього середовища, що змінюються;
окремі складові механізму самостійно не можуть вирішувати подібні завдання

Принципи, закладені в консультаційну модель механізму впровадження інно-
ваційних форм інституту зайнятості, показано в табл. 7.

Таблиця 7
ПРИНЦИПИ, ЗАКЛАДЕНІ В КОНСУЛЬТАЦІЙНУ МОДЕЛЬ

МЕХАНІЗМУ ВПРОВАДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ФОРМ ІНСТИТУТУ ЗАЙНЯТОСТІ

Принципи Опис

Системного
підходу

Максимальний ефект від використання консультаційної моделі можна одер-
жати тільки у випадку оптимізації на всьому протязі від первинного джерела
послуг до кінцевого клієнта. Тому всі ланки консультаційного механізму не-
обхідно розглядати як цілісну систему, аби погоджувати економічні інтереси
окремих її складових, технічні питання, технологічні процеси тощо

Тотальних
витрат

Одне з основних завдань консультаційного механізму — мінімізація сукуп-
них витрат, необхідною умовою ефективного вирішення якого є можливість
точного виміру витрат консультаційного механізму, але це можливо лише за
умови, що система обліку витрат клієнта дозволяє вилучати витрати на дію
механізму консультування. Тому необхідно окремо вилучати та аналізувати
витрати на реалізацію консультаційних операцій, визначати найзначніші ви-
трати, виявляти їх взаємообумовленість тощо

Глобальної
оптимізації

У процесі оптимізації структури або управління консультаційними послуга-
ми є необхідність в узгодженні приватних цілей функціонування окремих
складових механізму впровадження інноваційних форм інституту зайнятості
для досягнення глобального оптимуму

Координації
та інтеграції

У процесі управління консультаційним механізмом необхідно досягнення
погодженої, інтегральної участі всіх ланок структури клієнта в управлінні
всіма видами потоків при реалізації цільової функції

Використання
теорії компромі-
сів для пере-
розподілу
витрат

Під компромісом розуміється гармонізація економічних інтересів учасників
консультаційного механізму. Використання у формуванні консультаційної
моделі критерію мінімуму загальних витрат на матеріальний розподіл обме-
жує ефективність отримуваних рішень. Критерієм має бути максимальний
прибуток від консультаційних операцій. Таким чином, зниження прибутку
(збільшення витрат) в одній складовій консультаційного механізму допусти-
мо і необхідно за умови, що це сприятиме збільшенню прибутку (зниженню
витрат) всій системи в цілому
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Закінчення табл. 7

Принципи Опис

Консультацій-
ний сервіс

Існує маловитратний напрям підвищення конкурентоспроможності клієнта:
досягнення сучасного рівня консультаційних послуг і його розвиток (забез-
печення гнучкості, надійності та високої якості)

Моделювання та
інформаційна
підтримка

При аналізі, синтезі та оптимізації механізму консультування широко вико-
ристовуються різні моделі: математичні, графічні, фізичні, імітаційні тощо,
реалізація яких вимагає відповідної інформаційно-комп’ютерної підтримки

TQM Забезпечення надійності функціонування та високої якості кожної операції
консультаційного механізму для забезпечення загальної якості консультацій-
них послуг

Гуманізації всіх
функцій

Усі рішення мають відповідати ергономічним, соціальним, етичним вимогам
до роботи персоналу тощо, в т.ч. сучасні умови праці, перспективи кар’єр-
ного зростання, підвищення престижу подібної роботи та ін.

Сталість та ада-
птивність

Зовнішнє середовище клієнта характеризується високою мірою невизначено-
сті й коливаннями ринкового попиту. У цих умовах консультаційний меха-
нізм має перебудовуватися, змінюючи цілі, параметри, критерії оптимізації,
програму функціонування, тобто пристосовуватися до нових умов зовніш-
нього середовища. Це є істотним чинником сталого положення на ринку

Завдання консультаційної моделі механізму впровадження інноваційних форм
інституту зайнятості всілякі й обумовлені приведеною вище кінцевою метою. Їх
класифікацію показано в табл. 8.

Таблиця 8
КЛАСИФІКАЦІЯ ЗАВДАНЬ, ЩО ВИРІШУЮТЬСЯ З ВИКОРИСТАННЯМ

КОНСУЛЬТАЦІЙНОЇ МОДЕЛІ МЕХАНІЗМУ ВПРОВАДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ФОРМ
ІНСТИТУТУ ЗАЙНЯТОСТІ

Завдання

Глобальні Загальні Приватні

Створення інтегро-
ваної системи регу-
лювання потоків
консультаційних по-
слуг

Зниження рівня витрат на впровадження інновацій-
них форм інституту зайнятості.
Розробка принципів і моделі оцінки результатів
впровадження інноваційних форм інституту зайня-
тості. Експертиза складності роботи кадрів, залуче-
них консультантом для механізму впровадження ін-
новаційних форм інституту зайнятості, та їхньої
кваліфікації.
Створення системи мотивації кадрів, залучених
консультантом для механізму впровадження інно-
ваційних форм інституту зайнятості.
Поширення сфери діяльності організації клієнта без
збільшення персоналу

Досягнення мак-
симального ефек-
ту від впрова-
дження іннова-
ційних форм ін-
ституту зайнятос-
ті з мінімальними
витратами

Управління впрова-
дженням інновацій-
них форм інституту
зайнятості

Скорочення часу впровадження інноваційних форм
інституту зайнятості.
Розробка системи стимулювання праці кадрів, залу-
чених консультантом для механізму впровадження
інноваційних форм інституту зайнятості.
Оцінка інтересів і пріоритетів кадрів, залучених
консультантом для програми впровадження іннова-
ційних форм інституту зайнятості
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Закінчення табл. 8
Завдання

Глобальні Загальні Приватні

Визначення стратегії
і технології впрова-
дження інновацій-
них форм інституту
зайнятості в реаль-
них умовах

Скорочення часу впровадження інноваційних форм
інституту зайнятості.
Розробка стратегії навчання та розвитку кадрів, за-
лучених консультантом для механізму впроваджен-
ня інноваційних форм інституту зайнятості.
Адаптація кадрів, залучених консультантом для ме-
ханізму впровадження інноваційних форм інституту
зайнятості до умов замовника.
Безпосереднє проведення заходів з навчання кадрів,
залучених консультантом для механізму впрова-
дження інноваційних форм інституту зайнятості

Облік та аналіз ви-
трат на виконання
механізму

Бюджетування пошуку та підбору кадрів, залучених
консультантом для механізму впровадження інно-
ваційних форм інституту зайнятості.
Визначення оптимальних витрат на дію механізму
впровадження інноваційних форм інституту зайнятості

Виявлення незбалан-
сованості потреб і
можливостей

Підвищення поточного рівня обслуговування клієнта.
Планування обсягів потреби клієнта в кадрах, залу-
чених консультантом для механізму впровадження
інноваційних форм інституту зайнятості.
Діагностика роботи кадрів, залучених консультантом
для механізму впровадження інноваційних форм ін-
ституту зайнятості, та прогнозування її результатів

Передконсультацій-
не обслуговування
клієнта

Безпосередній пошук і підбір кадрів, залучених кон-
сультантом для механізму впровадження інновацій-
них форм інституту зайнятості на ключові позиції.
Професійний підбір кадрів, залучених консультан-
том для механізму впровадження інноваційних
форм інституту зайнятості

Післяконсультаційне
обслуговування клі-
єнта

Створення в механізмі впровадження системи на-
ставництва та коучингу.
Опрацювання статистичних даних щодо результатів
роботи кадрів, залучених консультантом для меха-
нізму впровадження інноваційних форм інституту
зайнятості

Управління консуль-
таційними послуга-
ми

Усунення непродуктивних ланок консультаційного
механізму

Координація діяль-
ності різних підроз-
ділів клієнта

Вибір методів для механізму впровадження іннова-
ційних форм інституту зайнятості

Зовнішня і внутріш-
ня інтеграція

Вибір послідовності дії механізму впровадження ін-
новаційних форм інституту зайнятості

Моделювання
консультаційного
механізму впро-
вадження іннова-
ційних форм ін-
ституту зайнято-
сті та умов їх на-
дійного функціо-
нування

Тиражування консу-
льтаційної моделі

Документальне зовнішнє оформлення результатів
консультаційного механізму в цілому та консульта-
ційної моделі зокрема

Консультаційна модель механізму впровадження інноваційних форм інституту
зайнятості передбачає наступні якості консультаційних послуг: невідчутність;
складність кількісного виміру; відсутність завершеної форми; залежність якості та
результативності механізму від кваліфікації та особистостей залучених консуль-
тантом кадрів.

Упровадження консультаційної моделі передбачає можливість її використання
в активній формі через тимчасову заміну персоналу (реального чи віртуального)
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клієнта кадрами, залученими консультантом для виконання механізму, а також
неможливість виконання роботи кадрів, залучених консультантом, методами по-
всякденної праці клієнта.

Економічний ефект у разі використання консультаційної моделі механізму впро-
вадження інноваційних форм інституту зайнятості досягається завдяки зростанню
продуктивності праці консультанта і клієнта, а також зниженню трудомісткості дії
консультаційного механізму, зниженню собівартості консультаційних послуг, зрос-
танню прибутку і рентабельності, запобіганню збитку. При цьому вивільняються ре-
сурси клієнта: матеріальні, трудові та фінансові. Сама ж консультаційна модель є
проявом технічного ефекту, тобто, проявом нової технології, відкриттів, винаходів і
раціоналізаторських пропозицій, ноу-хау та інших нововведень.

До основних чинників соціальної ефективності механізму впровадження іннова-
ційних форм інституту зайнятості відносяться: соціальний ефект (ступінь задоволен-
ня населення якістю життя); соціальна ефективність (що визначає підвищення рівня
життя людей); соціально-економічна ефективність (дає уявлення про економічну
ефективність вкладень в інноваційні форми інституту зайнятості з врахуванням дося-
гнутого соціального ефекту); економічна ефективність (відображає економічну ефек-
тивність механізму на основі співвідношення результатів до витрат).

Соціальний ефект визначається як економічними або статистичними, так і со-
ціологічними показниками: зміною співвідношення бюджетів домогосподарств
від використання до збереження, зростанням кількості дітей у сім’ях, підвищен-
ням освітнього рівня населення, задоволеністю соціальним статусом або фінансо-
вим положенням. Основний показник — підвищення якості життя людей у ре-
зультаті соціальної інвестиційної діяльності.

Показники соціальної ефективності дають уявлення про кількісну сторону до-
сягнутих соціальних цілей, заради яких програма впровадження інноваційних
форм інституту зайнятості розроблялася і здійснювалася: виникнення додаткових
соціальних послуг, зміна індексу споживчих цін, забезпеченості житлом, змен-
шення безробіття, збільшення народжуваності та зниження смертності.

Показники соціально-економічної ефективності визначаються через збільшен-
ня фізичного обсягу консультаційних послуг, зменшення їх вартісної оцінки, зни-
ження поточних витрат клієнтів, збільшення кількості відвідин розважальних за-
ходів, зниження виплат з безробіття тощо.

Економічна ефективність механізму впровадження інноваційних форм інститу-
ту зайнятості ґрунтується на мінімізації витрат щодо розробки та здійснення її за-
ходів: абсолютних (різниця між сумою капіталовкладень і грошовою оцінкою ре-
зультатів), відносних (відношення грошової оцінки результатів і сукупних
витрат), тимчасових (період повернення інвестицій).

Показники соціально-економічної ефективності визначаються через збільшен-
ня фізичного обсягу консультаційних послуг, зменшення їх вартісної оцінки, зни-
ження поточних витрат клієнтів, збільшення кількості відвідин розважальних за-
ходів, зниження виплат з безробіття тощо.

Економічна ефективність механізму впровадження інноваційних форм інститу-
ту зайнятості ґрунтується на мінімізації витрат щодо розробки та здійснення її за-
ходів: абсолютних (різниця між сумою капіталовкладень і грошовою оцінкою ре-
зультатів), відносних (відношення грошової оцінки результатів і сукупних
витрат), тимчасових (період повернення інвестицій).

Використання консультаційного підходу при впровадженні інноваційних форм
інституту зайнятості дозволяє підвищити ефект від механізмів впровадження;
внести ясність до їх ціноутворення за рахунок значної економії засобів; створити
спільну мову персоналу клієнта, що сприяє підвищенню ефекту від командної ро-
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боти й управління знаннями; підвищити професійні можливості консультантів у
роботі з клієнтом; трансформувати на споживачів орієнтацію менеджерів клієнта,
які раніше фокусувалися на інтересах свого підрозділу; просунутися менеджерам
клієнта вгору службовими сходами; просунутися консультанту від припущень до
обговорення з клієнтом напрямів трансформації соціально-трудових відносин за-
йнятості в його організації; допомогти клієнту перейти від процесних, системних і
структурних чинників до уважного відношення до людських аспектів трансфор-
мації соціально-трудових відносин зайнятості; дозволяє консультантам прагнути
до створення таких консультаційних моделей, які несуть в собі суспільну цінність;
створити консультанту єдиний стиль надання послуг.

Висновки. Консультаційний підхід дуже ефективний у роботі з некомерційни-
ми механізмами. Тим, хто може відповідати його вимогам, він несе фінансове,
професійне та моральне задоволення [1—3; 6]. Навички роботи, які використову-
ються консультантами в механізмах впровадження інноваційних форм інституту
зайнятості, мають велику цінність і зібрані з багатьох наукових напрямів.
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КОМПЕТЕНТНІСНИЙ ПІДХІД ДО ОРГАНІЗАЦІЇ
РОБОТИ ТОРГОВЕЛЬНОГО ПЕРСОНАЛУ

В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ПРОДАЖЕМ ПІДПРИЄМСТВА

Запропонований підхід до управління маркетинговою і збутовою діяльністю підприєм-
ства має на меті становлення її торговельної діяльності, як процесу в рамках єдиних
маркетингових, комерційних, ринкових та корпоративних цілей і стратегій. Це в
свою чергу вимагає відповідних трансформацій якісних і кількісних характеристик
торгового персоналу, а саме, формування та розвиток людського капіталу, як най-
ціннішого активу компанії. Адже саме він є одним із головних елементів здійснення
програм продажу компанії, оскільки є ланкою, що пов’язує підприємства із спожива-
чами, засобом донесення до них створених маркетингових цінностей, обличчям під-
приємства, постачальником інформації, шукачем нових ринків і споживачів.
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Предложенный подход к управлению маркетинговой и сбытовой деятельностью
предприятия имеет целью становление ее торговой деятельности, как процесса в
рамках единых маркетинговых, коммерческих, рыночных и корпоративных целей и
стратегий. Это в свою очередь требует соответствующих трансформаций качест-
венных и количественных характеристик торгового персонала, а именно, формиро-
вание и развитие человеческого капитала, как самого ценного актива компании. Ведь
именно он является одним из главных элементов осуществления программ продаж
компании, как звено, которое связывает предприятия с потребителями, посредст-
вом донесения к ним созданных маркетинговых ценностей, лицом предприятия, по-
ставщиком информации, искателем новых рынков и потребителей.

Offered approach to the management by marketing and sale activity of enterprise has
becoming of its auction activity for an object, as process within the framework of single
marketing, commercial, market and corporate aims and strategies. It in the turn requires the
proper transformations of high-quality and quantitative descriptions of auction personnel,
namely, forming and development of human capital, as the most valuable asset of company.
In fact exactly he is one of staples of realization of the programs of sales of company, as is a
link which binds enterprises to the users, by means of report to them of the created
marketing values, by the face of enterprise, supplier of information, seeker of new markets
and users.

Ключові слова. Маркетинг; управління продажем; компетентнісний підхід; система
продажу; учасники маркетингового каналу; торговий персонал; інтелектуальний капі-
тал; людський капітал.

Ключевые слова. Маркетинг; управление продажами; компетентностный подход; си-
стема продаж; участники маркетингового канала; торговый персонал; интеллектуаль-
ный капитал; человеческий капитал.

Keywords. Marketing; management by the sales; competence approach; system of sales;
participants of marketing channel; auction personnel; intellectual capital; human capital.

Вступ. Важлива причина, яка стримує розвиток торговельно-посередницької
діяльності в Україні, носить організаційний характер, тому що організаційні фор-
ми торговельного посередництва формуються стихійно. Вони часто мають вигляд
деформованих копій зарубіжних структур, які важко вписуються в реальну вітчи-
зняну практику.

Досвід функціонування вітчизняних підприємств демонструє, що структура
торговельно-посередницьких фірм спрощена, нераціональна у функціональному
плані. Це стосується, перш за все, підприємств роздрібної торгівлі, бірж, аукціо-
нів, дистриб’юторських, консигнаційних фірм, брокерських контор, у яких «вріза-
на» функціональна структура. В той же час вона універсальна. Пояснюється це
такими причинами: по-перше, прагнення до економії коштів на функціонування
посередницької фірми; по-друге, загальною тенденцією до універсалізації діяль-
ності посередників.

Отже, процес практичного формування каналів розподілу в умовах вітчизняно-
го ринку вимагає врахування значної кількості факторів, що впливають на товаро-
рух продукції та відрізняється високим ступенем конфіденційності.

У структурі маркетингових функцій не надається окреме місце управлінню
продажем у цілому та управлінню торговим персоналом зокрема. Звідси, ком-
плекс маркетингу має якусь незакінчену, відірвану від конкретної ринкової діяль-
ності форму. Така ситуація є однією з причин недовіри до маркетингових струк-
тур, не розуміння їх значимості, виникнення конфліктів у компанії стосовно
визначення ролі кожного підрозділу у досягненні кінцевих результатів.

Постановка завдання. Вважаємо за необхідне, згідно сучасної концепції
управління продажем і маркетингу, звернути першочергову увагу на маркетинго-
ву діяльність тих підрозділів, які знаходяться у безпосередньому контакті із спо-
живачами (покупцями, клієнтами, партнерами). Мова йде про відділи збуту (про-
дажу), які в сучасних умовах, на наш погляд, повинні бути головними носіями та
інструментами в реалізації маркетингових ідей компаній на ринку.
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Виникає необхідність розробки оптимальних організаційних форм і структур у
сфері торговельного посередництва у вигляді рекомендацій щодо регламенту біз-
нес-процесу, технологічних схем, з урахуванням міжнародного досвіду та особли-
востей національної економіки.

Аналіз різних джерел у сфері маркетингу та збуту дозволив зробити висновок
про неоднозначність тлумачення маркетингової концепції щодо формування сис-
теми продажу підприємства на сучасному етапі [1—5; 8; 9].

При орієнтації вітчизняних підприємств на маркетинг вносяться зміни в орга-
нізаційну структуру підприємства. Слід розглянути та узгодити дію всіх функціо-
нальних підрозділів підприємства, при цьому особливу увагу приділяють управ-
лінню збутом і розподілом підприємства, оскільки саме збут є вихідним пунктом
всієї маркетингової діяльності фірми.

В економічній літературі система збуту визначається як сукупність управлін-
ських і виробничих підприємств, які організовують і здійснюють поставку та реа-
лізацію готової продукції замовникам [2; 3; 7—9].

Формування збутової політики організації виходячи з маркетингових принци-
пів роботи на ринку є основою вдосконалення її системи збуту і, як наслідок, при-
зводить до зростання збутового потенціалу підприємства [1; 8; 9].

Збутовий потенціал підприємства визначається як сукупність інформаційних,
матеріальних, фінансових, управлінських і комунікативних ресурсів і можливос-
тей збуту, що забезпечують готовність і спроможність підприємства здійснювати
вивід товару на ринок, його реалізацію при постійному удосконаленні технології
збуту, інноваціях продуктового ряду з урахуванням факторів маркетингового се-
редовища [1, с. 32].

Марк Джонстон, Грег Маршалл, вважають, що «взаємозв’язок цілей і завдань
маркетингу та збуту обов’язково призведе до перетинання їх функцій» [7, с. 319].

Так, на думку проф. А.В. Войчака, у колі питань маркетингових підрозділів
повинні залишитись такі важливі питання, як маркетингові дослідження, маркети-
нгова товарна, цінова, розподільча і комунікаційна політики, маркетингове стра-
тегічне і оперативне планування, оцінка ефективності маркетингових зусиль тощо
[2, с. 247].

Разом з тим, відділи продаж, крім організації останніх, підписання відповідних
контрактів, логістики, контролю збуту, рекламаційної діяльності повинні зосере-
дити свою увагу на виконанні таких маркетингових завдань, як управління ціна-
ми, стимулювання збуту, рекламна діяльність, обслуговування споживачів, управ-
ління торговими представництвами і, особливо, стосунками із клієнтами, партне-
рами по бізнесу, збір необхідної маркетингової інформації тощо.

Отже, маркетинг стає настільки важливим, що не можна залишати його тільки
маркетологам, а тому для реалізації ряду маркетингових функцій необхідна без-
посередня участь відділів продаж.

Результати дослідження. Маркетинг, як і будь-яка наука, розвивається, змі-
нюються підходи до управління збутовою діяльністю підприємств, з’являються
нові тенденції. Відповідно й збутові системи змінюються відповідно до вимог ча-
су. В сучасних ринкових умовах мають місце такі тенденції в управлінні прода-
жем:

A. Посилення уваги до розробки збутової стратегії підприємства, яка стала ва-
жливою стратегічною зброєю в конкурентній боротьбі.

B. Зростання кількості партнерств і стратегічних альянсів. У контексті управ-
ління збутовими каналами партнерство і стратегічний альянс — це встановлення
тісних ділових відносин між товаровиробником і ключовими учасниками каналу
розподілу в загальних інтересах і для підвищення ефекту від спільної діяльності.
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C. Зміщення акценту на управління, направлене на зниження витрат збуту,
скорочення кількості рівнів управління. Така тенденція спостерігається і в управ-
лінні каналами розподілу, де все більше уваги приділяється зниженню збутових
витрат шляхом вдосконалення процесів управління.

D. Поширення використання технологій, оскільки завдяки цьому зростає інтен-
сивність збуту та його ефективність.

E. У розробці системи продажу найуспішніших підприємств значна роль від-
водиться соціальним процесам (поведінковий підхід), тобто канали збуту розгля-
даються не тільки як економічні, але і як соціальні системи.

Ці зміни впливають буквально на кожен аспект управління продажем, почина-
ючи зі структури побудови відділу збуту та закінчуючи відбором, підготовкою,
мотивацією торговельного персоналу. Вітчизняні підприємства вносять зміни в
діяльність збутових підрозділів, намагаючись краще відповідати вимогам ринку у
вирішенні таких важливих завдань.

• Формування довгострокових відносин з клієнтами, включаючи визначення їх
цінності для фірми та ранжирування.

• Створення структури підприємства, що забезпечує велику гнучкість і уміння
пристосовуватися до потреб різних груп споживачів.

• Усунення функціональних бар’єрів усередині організації та поширення обмі-
ну досвідом між співробітниками для підвищення результативності й ступеню за-
доволеності роботою.

• Зміна стилю управління продажем з командного на наставницький.
• Використання досягнень науково-технічного прогресу для підвищення ефек-

тивності продажу.
• Використання комплекснішої оцінки результативності роботи торгового пер-

соналу, яка враховувала б весь спектр його діяльності.
Узагальнюючи перераховані проблеми у сфері управління продажем, автором

пропонується визначити найважливіші маркетингові стратегічні заходи щодо їх
вирішення, шляхом використання кадрового потенціалу — людського капіталу
для підвищення конкурентних переваг ґрунтуючись на високому рівні компетен-
ції персоналу.

Загострення конкурентної боротьби на вітчизняному товарному ринку вимагає
більш відповідального та гнучкішого підходу до управління продажем. Управлін-
ня торговим персоналом характеризується меншою кількістю рівнів, тому, біль-
шою відповідальністю наділяється рядовий продавець. Лідерство або традиційне
керівництво (leading versus managing) в управлінні власним (торговим) персона-
лом — ось між чим належить обирати сучасному керівнику, який відповідає за
управління продажем компанії та прагне до ефективної роботи. Персоналізація
продажу передбачає певний рівень впливу компетенції персоналу на кінцевий ре-
зультат. Праця і робоча сила, які в історичній ретроспективі використовувались як
поняття, що позначають фізичні зусилля, спрямовані на задоволення матеріальних
потреб індивідів, у сучасному постіндустріальному суспільстві асоціюються саме
з інтелектуальними зусиллями, які розглядаються як потенційне джерело багатст-
ва [6, с. 82].

Вважаємо, що для здійснення інноваційно-постіндустріального прориву необ-
хідним є використання синергетичного ефекту активної участі носіїв інтелектуа-
льного капіталу в продукуванні нових знань, ідей, реалізації інновацій. Адже інте-
лектуальний капітал має емерджентну властивість: капітал колективу, групи
нетотожний сумі індивідуальних інтелектуальних капіталів учасників; у процесі
взаємодії, кооперації інтелектуальних зусиль працівників з’являються множинні
додаткові ефекти.
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У рамках практичного маркетингу роль збутового підрозділу підприємства
сьогодні зазнала істотних змін. Приступаючи до розробки стратегії збуту необхід-
но з’ясувати задачі, які постають перед відділом збуту в рамках загальної концеп-
ції маркетингу підприємства та пов’язати її з програмою зі стимулювання збуту,
зрозуміти роль яку відіграє торговельний персонал в процесі продажу.

Роль і місце торговельного персоналу в системі управління продажем торгове-
льно-посередницького підприємства представлено на рис. 1.

Розробка ефективної програми продажу
— аналіз продажу для прийняття управлінських рішень;
— прогнозування та планування продажу.

Сегментація клієнтів
Визначаються сегменти
клієнтів зі складними
процесами продажу

Пропозиції клієнтам
Виділяються пропозиції
товарів і послуг для

кожного сегменту клієнтів

Практична реалізація програми продажу

Канали продажу і маркетингові рішення
— пошук клієнтів та залучення до процесу купівлі;
— організація продажу;
— організація роботи торгового персоналу;
— стимулювання збуту тощо.

Структура
торговельного персоналу
— Ступінь і характер
спеціалізації.
— Ролі та компетентність.
— Стимули та мотивація.
— Механізм контролю і
координації.

Чисельність
торговельного персоналу
— Скільки торговельних
агентів того чи іншого
типу необхідно?
— Яким чином діяльність
торговельного агента
визначеного типу буде
поширюватись на товари і
клієнтів

Розподіл обов’язків
— Хто буде обслуговувати клієнтів та в який спосіб?
— Як торговельний персонал буде розподілений
територіально?
— Яка необхідність в аутсорсингу?

Етап 1
Стратегія
продажу

Етап 2
Стратегія
виходу на
ринок

Етап 3
Схема
роботи

торговель-
ного

персоналу

Автор
Данніков О. В.

Рис. 1. Запропонований автором регламент бізнес-процесу організації роботи
торговельного персоналу в системі продажу підприємства

Організація збутової діяльності ряду вітчизняних підприємств і організацій де-
монструє, що в даний час з одного боку, роль керівника служби збуту стала зна-
чимішою, оскільки саме на нього покладається уся відповідальність за реалізацію
товарів і послуг і надходження коштів. З іншого боку, на багатьох підприємствах
він, як і раніше, практично позбавлений важелів дії на виробничий процес. Навіть
планування, яке здійснюється під замовлення, може бути скореговане виробника-
ми.

В Україні здебільшого практикують розподіл збутових і маркетингових функ-
цій по різних підрозділах підприємства. Проблему збуту неможливо вирішити без
інтеграції усіх функцій управління на основі маркетингу — об’єднуючої і коорди-
нуючої функції управління в умовах ринку. Отже, виникає потреба у деяких орга-
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нізаційних змінах. Так, для великих компаній функції маркетингу і продаж мо-
жуть бути сконцентровані у відповідних окремих відділах. Але, при цьому,
обов’язковою повинна бути їх підлеглість єдиному керівництву на рівні вищого
менеджменту.

Для вітчизняних компаній середнього та великого бізнесу доцільною, на наш
погляд, була б організаційна модель, де маркетинг і збут виступали б єдиним ком-
плексом (маркетингово-збутові організаційні структури), розподіляючи між со-
бою чітко визначені задачі на рис. 2.

Інтеграція маркетингової і служби управління продажем потребує також ви-
значення алгоритмів проведення відповідних робіт, термінів їх виконання, вве-
ден-ня відповідних форм документації, розробки і використання дієвих систем
стиму-лювання праці. При цьому, головним критерієм оцінки ефективності ро-
боти створеної маркетингово-збутової структури є міра забезпечення своєчасно-
го і в повному обсязі виконання замовлень, досягнення відповідних обсягів то-
варообігу.

Голова департаменту маркетингу і продажу

Маркетинг
Стратегічні рішення:

— аналіз ринкових можливостей компанії;
маркетингові дослідження;
— сегментація ринку;
— відбір найбільш привабливих сегментів;
— програми щодо утримання клієнтів;
— інтегровані маркетингові комунікації;
— маркетингова товарна політика;
— маркетингова цінова політика;
— маркетингова політика розподілу та
збуту;
— маркетингове планування;
— маркетингові програми;
— контроль ефективності маркетингових
заходів

Управління продажем
Стратегічні рішення (Розробка
ефективної програми продажу):

— аналіз продажу для прийняття
управлінських рішень;
— прогнозування та планування продажу.
Тактичні рішення (Практична
реалізація програми продажу):
— пошук клієнтів;
— залучення до купівлі;
— підписання контрактів;
— супроводження договорів;
— організація продажу;
— організації роботи торгового персоналу;
— стимулювання збуту;
— посередників, власного персоналу та
споживачів;
— управління ланцюжком поставок;
— рекламаційна діяльність;
— обслуговування споживачів;
— контроль збуту.

Рис. 2. Запропонований автором розподіл функціоналу
між службами маркетингу та збуту

Завдання діячів ринку збуту полягає в тому, щоб здійснити товарно-грошовий
обмін між продавцем і покупцем взаємовигідним. Маркетингова діяльність усіх
учасників на ринку збуту активно сприяє цьому обміну, виявляючи потреби і на-
правляючи потоки в системі «гроші-товар» назустріч один одному (рис. 3.).

У силу розосередженості господарюючих суб’єктів і багатогранності ринку
управління системою продаж з орієнтацією на маркетинг — ґрунтуючись на інфо-
рмаційному та процедурному забезпеченні адресності збуту і пріоритеті спожива-
ча, повинно містити певний регламент бізнес-процесів, який функціонально за-
кріплений за підрозділами (структурними одиницями) підприємства та у вигляді
підсистем має втілюватись в організаційну структуру.
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Інфраструктура ринку:
банківські;
страхові;
брокерські;
юридичні;
нотаріальні;
транспортні;

експедиторські та інші
організації —
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Рис. 3. Взаємодія суб’єктів маркетингової системи на ринку збуту

Систему управління продажем підприємства з орієнтацією на маркетинг наве-
дено на рис. 4.

Система управління продажем

Функціональні підсистеми

Організація Планування Мотивація
(стимулювання)

Контроль

Організація
інформаційного
та процедурного
забезпечення

Формування
і оптимізація
збутової мережі
підприємства

Організація
розподілення
та збуту

Організація
взаємостосунків
з комерційними
агентами

Організація
звітності
Супровід
договорів
Логістика

Управління торго-
вим персоналом

Аналіз продажу для
прийняття управлінських
рішень

Опрацювання зібраних
маркетингових даних

Прогнозування попиту

Розробка ефективної
програми продажу

Планування рівня
рентабельності

Процес розробки
стратегії продажу

Планування дистрибуції
Селекція каналів збуту
Управління товарними
запасами
Планування надання
додаткових послуг
Складання кошторису
витрат

Система мотивації
торгових
представників

Розробка системи
мотивації замов-
ників, постачаль-
ників та партнерів
як підсистема
управління збутом

Розробка системи
мотивації праців-
ників відділу збуту
(власного торго-
вого персоналу)

Розробка системи
мотивації кінцевих
споживачів

Аналіз відповідності
встановлених програ-
мою маркетингових
елементів зовнішнім
умовам
Тактичний контроль

Контроль прибутковості

Контроль дієвості
управління збутовим
персоналом
Рекомендації з удоско-
налення організації
торговельно-посеред-
ницької діяльності

Пропозиції з удоско-
налення оціночних по-
казників та показників
ефективності

Розробка заходів з координації діяльності та
коригування програм

Оцінка відповідності реалізації маркетингових
елементів прийнятій програмі

Автор Данніков О. В.

Рис. 4. Запропонована автором система управління продажем підприємства
з орієнтацією на маркетинг.
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Основним засобом та інструментом координації діяльності служби збуту є ор-
ганізаційна форма, структура служби збуту, яка відображає розмір фірми, тип і
асортимент товарів, кількість і місце розташування покупців, канали розподілу,
методи торгівлі, права і відповідальність від вищої ланки до нижчого рівня. Зале-
жно від поєднання цих чинників фірми можуть використовувати такі форми орга-
нізації служби збуту: функціональну, регіональну, товарну, галузеву, комбіновану
(табл. 1).

Таблиця 1
ВИДИ ОРГАНІЗАЦІЇ МАРКЕТИНГОВОЇ СЛУЖБИ ПІДПРИЄМСТВА

ТА МІСЦЕ В НІЙ СЛУЖБИ ПРОДАЖУ.

Організація «за функціями»
(товари, ринки, регіони не

виділяються)

Організація «за товарими»
(ринки та регіони не виді-

ляються)

Організація «за регіонами»
(товари та ринки не виді-

ляються)

Організація «за ринками»
(товари та регіони не виді-

ляються)

Маркетинг — директор

Ринкові дослідження

Планування виробницт-
ва та маркетингу

Формування попиту та
стимулювання збуту

Управління продажем

Управління сервісом

Маркетинг — директор
Ринкові дослідження
Товар   Товар   Товар
   А          Б           В

Планування виробницт-
ва та маркетингу
Товар   Товар   Товар
   А          Б           В

Формування попиту та
стимулювання збуту
Товар   Товар   Товар
   А          Б           В

Управління продажем
Товар   Товар   Товар
   А          Б           В

Управління сервісом
Товар   Товар   Товар
   А          Б           В

Маркетинг — директор
Ринкові дослідження
Регіон   Регіон   Регіон
   А            Б            В

Планування виробницт-
ва та маркетингу
Регіон   Регіон   Регіон
   А            Б            В

Формування попиту та
стимулювання збуту
Регіон   Регіон   Регіон
   А            Б            В

Управління продажем
Регіон   Регіон   Регіон
   А            Б            В

Управління сервісом
Регіон   Регіон   Регіон
   А            Б            В

Маркетинг — директор
Ринкові дослідження
Ринок   Ринок   Ринок
   А          Б           В

Планування виробницт-
ва та маркетингу
Ринок   Ринок   Ринок
   А          Б           В

Формування попиту та
стимулювання збуту
Ринок   Ринок   Ринок
   А          Б           В

Управління продажем
Ринок   Ринок   Ринок
   А          Б           В

Управління сервісом
Ринок   Ринок   Ринок
   А          Б           В

Розроблено Данніковим О. В.

Висновки. Запропонований підхід до управління маркетинговою і збутовою
діяльністю підприємства має на меті становлення її торговельної діяльності, як
процесу в рамках єдиних маркетингових, комерційних, ринкових і корпоративних
цілей і стратегій. Це в свою чергу вимагає відповідних трансформацій якісних і
кількісних характеристик торгового персоналу, а саме, формування та розвиток
людського капіталу, як найціннішого активу компанії. Адже саме він є одним із
головних елементів здійснення програм продажу компанії, оскільки є ланкою, що
пов’язує підприємства із споживачами, засобом донесення до них створених мар-
кетингових цінностей, обличчям підприємства, постачальником інформації, шу-
качем нових ринків і споживачів. Зрозуміло, що потужність інтелектуального ка-
піталу організації можливо продемонструвати, просуваючи інтелектуальні про-
дукти і послуги, як підсумкову характеристику міри розвиненості інтелектуально-
го потенціалу персоналу і діяльності по його реалізації.

Розвиток ринкових відносин, прогрес інформатизації підприємництва викли-
кають необхідність і створюють можливість формування орієнтованих на збли-
ження виробника і споживача організаційних структур збуту. Взаємодія і взаємо-
залежність виробника та споживача на конкретному ринку є головними чинника-
ми побудови адаптивних організаційних структур збуту.
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МОТИВАЦІЯ СЕРТИФІКАЦІЇ ПРАЦІВНИКІВ
У СФЕРІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ

Розглянуто цінність і сприйняття процесу сертифікації персоналу працівниками та
роботодавцями. Визначено фактори зовнішньої і внутрішньої мотивації до прохо-
дження сертифікації в контексті теорії самодетермінації. Особливу увагу приділено
характеристикам ефективної системи сертифікації, які також визначають став-
лення особи до процесу сертифікації.

Рассматривается ценность и восприятие процесса сертификации персонала работ-
никами и работодателями. Определяются факторы внешней и внутренней мотива-
ции к прохождению сертификации в контексте теории самодетерминации. Особое
внимание уделено характеристикам эффективной системы сертификации, кото-
рые также определяют отношение человека к процессу сертификации.

Value and perception of the personnel certification process by employees and employers are
considered. External and internal factors of motivation concerning certification obtaining in
the context of self-determination theory are determined. Particular attention is paid to the
characteristics of an effective certification system, which also determine the person’s attitude
toward the certification process.

Ключові слова. Сертифікація, сертифікація персоналу, мотивація сертифікації пра-
цівників, система сертифікації, цінність сертифікації.

Ключевые слова. Сертификация, сертификация персонала, мотивация сертифика-
ции работников, система сертификации, ценность сертификации.

Keywords. Certification, personnel certification, motivation of personnel certification,
certification system, value of certification.
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Вступ. Починаючи з 1976 року, сертифікат у сфері управління персоналом у
США отримало більше 124 000 осіб. Проте такі цифри здебільшого пояснюються
бажанням роботодавців бачити в своїй компанії таких фахівців, висока компетен-
тність яких підтверджена та відповідає вимогам новітніх бізнес-процесів у ринко-
вому середовищі, а не ініціативою самих працівників до проходження сертифіка-
ції. У зв’язку з цим надзвичайно актуальним є питання мотивації працівників до
проходження сертифікації шляхом здійснення впливу на внутрішні мотиви особи,
які також будуть підкріплені зовнішніми стимулами у майбутньому. Необхідно
зазначити, що на противагу іншим професіям (наприклад, адвокат, бухгалтер,
вчитель), де особа не має права здійснювати професійну діяльність допоки не бу-
де сертифікованою, фахівці з управління персоналом мають змогу прийняти рі-
шення щодо сертифікації вже після початку своєї професійної кар’єри, зваживши
всі вигоди і витрати, пов’язані з даною процедурою. Саме з добровільністю про-
цесу сертифікації фахівців з управління персоналом пов’язана необхідність додат-
кової мотивації до її проходження. З одного боку, добровільний характер такої
сертифікації є позитивною рисою, оскільки дає особі свободу вибору, а з іншого
— негативною, бо унеможливлює використання адміністративно-правових ін-
струментів управління.

Питанням мотивації працівників до проходження сертифікації присвячені пра-
ці таких вітчизняних і зарубіжних дослідників, як Л. Александровська, Й. Аронов,
Г. Агуйніс, С. Майкаліс, Дж. ДіДжой, Дж. Фертіг, Дж. Зайтс, К. Хенсен, М. Ленг-
нік-Хол, С. Лестер, К. Вайлі. Більшість авторів наголошують, що на рішення щодо
проходження сертифікації, впливають не стільки зовнішні мотиватори (підвищен-
ня заробітної плати, просування по службі), скільки внутрішні, що безпосередньо
формуються самою особою (працівником).

Дослідження, що були проведені згаданими авторами, показали, що хоча біль-
шість респондентів (навіть ті, які ще не пройшли сертифікацію) розглядають сер-
тифікацію як беззаперечне джерело майбутніх вигод, вони не поспішають її про-
ходи, оскільки не впевнені, що наявність сертифіката дозволить розраховувати на
отриманням додаткових економічних вигод з боку організації в особі роботодав-
ця. Проте ці дослідження не можна вважати закінченими, оскільки більшість з них
сфокусовані на вивченні зовнішніх мотивуючих факторів, роль і значення яких, на
нашу думку, значно переоцінені.

Постановка завдання. Метою цієї статті є визначення зовнішніх і внутрішніх
факторів мотивації працівників до проходження сертифікації в контексті теорії
самодетермінації та визначення шляхів щодо її посилення.

Результати дослідження. Відповідно до офіційного сайту HRCI (The Human
Resource Certification Institute), органу з сертифікації фахівців з управління персо-
налом, «сертифікація фахівців з управління персоналом — це процедура, що здій-
снюється впродовж вашої кар’єри та показує вашим колегам, співробітникам, ор-
ганізації, що ви засвоїли ключові принципи управління персоналом і націлені
«залишитися у течії» (отримати сучасні знання) вашої професії». HRCI позиціонує
сертифікацію, як диплом, підтвердження, що ймовірно буде відділяти фахівців з
управління персоналом від інших несертифікованих осіб, що працюють у даній
сфері.

Існує багато сфер, де добровільна сертифікація — одна з багатьох послуг щодо
розвитку, яку працівник може обрати і придбати у майбутньому. На даний час на
ринку доступно приблизно 1600 програм добровільної сертифікації. Розглядаючи
сутність і зміст процесу добровільної сертифікації за різними професіями, можна
зробити висновок, що існує велика кількість потенційних мотивів, які можуть ле-
жати в основі прийняття рішення щодо купівлі послуги з сертифікації.
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У сфері управління операціями, наприклад, APICS (The Association for Opera-
tions Management) пропонує добровільну сертифікацію для тих, хто хоче зробити
кар’єру у сфері управління закупками і запасами (тобто, CPIM — Certified in
Production and Inventory Management). Відповідно до даних дослідження, що було
проведене С. Арві, сертифіковані фахівці з управління закупками заробляють у
середньому значно більше (97000$), ніж ті, які не сертифіковані (77200$) [1].

Дослідженням питання цінності сертифікації для роботодавців займалися та-
кож Т. Уелс і А. Нам, які виявили, що 75 % компаній з їх вибірки беруть до уваги,
надають перевагу, вимагають наявності CPIM сертифіката у кандидатів на вакан-
тні позиції 1-го рівня [5]. Крім того, їх результати показують, що 42 % компаній
надають вищу початкову заробітну плату для кандидатів з CPIM сертифікатом, і
73 % компаній відповіли, що беруть до уваги, надають перевагу, вимагають наяв-
ності CPIM сертифіката в особи, яка хоче отримати підвищення, перейти з пози-
цій 1-го рівня на позиції 2-го.

Сертифікація пов’язана з більшою заробітною платою у ряді професій. Напри-
клад, фахівців у сфері інформаційних технологій (IT) і медсестри заробляють бі-
льше, якщо вони сертифіковані. Управління охороною здоров’я — ще одна сфера,
де існує добровільна сертифікація, яка переслідує надзвичайно важливу мету, а
саме забезпечення високого рівня надання послуг і мінімізація ризиків допущення
помилки при виконанні функціональних обов’язків. Американський коледж адмі-
ністраторів з охорони здоров’я (ACHCA) пропонує сертифікати для адміністрато-
рів будинків для осіб похилого віку (CNHA) і адміністраторів будинків для інва-
лідів (CALA). Сертифікати ACHCA сприяють розвитку кар’єри, дозволяючи
сертифікованим працівникам працювати в 22 різних країнах, які визнають дані
сертифікати.

Хоча значенню добровільної сертифікації в інших сферах приділяють значно
більше уваги, Ленглік-Холл звертає увагу, що «… незважаючи на те, що багато
фахівців з управління персоналом пройшли сертифікацію, немає практично ніяких
досліджень стосовно значення (цінності) сертифікації для самих працівників, ро-
ботодавців та професії управління персоналом в цілому» [4, с.10]. На сьогодніш-
ній день питання сприйняття роботодавцями і працівниками процесу сертифікації
залишається недостатньо дослідженим, проте якісні кроки в цьому напрямі вже
зроблені. Наприклад, дослідження сприйняття сертифікації фахівцями з управлін-
ня персоналом і їх роботодавцями, що було проведене на замовлення HRCI серед
1592 респондентів з 70 країн показало, що сертифікація фахівців з управління пе-
рсоналом дуже високо цінується, оскільки вона відображає практичний і профе-
сійний досвід сертифікованого фахівця, показує зацікавленість у безперервному
навчанні, а також сприяє кар’єрному зростанню [2]. По суті, сертифікація намага-
ється зробити фахівців з управління персоналом атребуванішими на ринку праці,
показуючи, що він або вона засвоїли фундаментальні знання з професії, та підви-
щити професійну впевненість фахівців з управління персоналом серед керівників і
колег по роботі. Останні дослідження в даному напрямку виявили, що сертифіка-
ція фахівців з управління персоналом сприймається менеджерами як перевага,
особливо для зменшення організаційної вразливості до наслідків, пов’язаних з не-
дотриманням трудового законодавства, і підвищення довіри до організації. Отже,
можна зробити висновок, що фахівці з управління людськими ресурсами і їх ро-
ботодавці розглядають «погоню» за сертифікацією як діяльність, пов’язану зі
створенням доданої вартості.

Однак, у даний час, існує досить мало емпіричних свідчень того, що будь-яка з
вищезгадуваних переваг може бути фактично отримана сертифікованим праців-
ником або його організацією. Незважаючи на сприйняття сертифікації як цінності,
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очевидним є той факт, що сертифікація працівників практично не пов’язана або
взагалі не корелюється з результатами їх роботи, так як і не призводить до збіль-
шення заробітної плати, просування кар’єрними сходами за відсутності відповід-
ного досвіду, підвищення ефективності діяльності організації. Насправді, Ленглік-
Холл і Агуніс вважають, що «емпіричне дослідження може показати, що незва-
жаючи на свою популярність, сертифікація фахівців з управління персоналом
практично або взагалі не впливає на індивідуальні та організаційні результати ро-
боти» [4, с. 4].

Допоки існував сенс використовувати фахівців з управління персоналом в яко-
сті об’єкта дослідження, основним недоліком більшості попередніх досліджень
було зосередження виняткової уваги лише на тих особах, які вже сертифікували-
ся. С. Лестер і Д. Дваєр дійшли висновку, що для якісного і ґрунтовнішого ви-
вчення ставлення осіб у сфері управління персоналом до сертифікації, необхідно
виокремити три групи респондентів: особи, що не бажають сертифікуватися; осо-
би, що зацікавлені в сертифікації, проте досі не сертифіковані; особи, що вже сер-
тифікувалися. У додаток до всебічного розгляду вигод від сертифікації для трьох
груп респондентів, дослідження проводилося у трьох додаткових напрямках: (1)
емпіричне вивчення впливу зміни у демографічних і професійних зобов’язаннях
на прийняття рішення щодо сертифікації трьома групами респондентів; (2) роз-
гляд деяких особливих витрат, які можуть мати вплив на прийняття рішення щодо
проходження сертифікації; (3) дослідження питань пов’язаних з тим, які вигоди
очікували отримати особи, що вже сертифікувалися, та які з них були реально до-
сягнуті, отримані.

Результатами їх дослідження такі висновки [5]:
— сертифіковані фахівців з управління персоналом і фахівці, що мають бажан-

ня сертифікуватись, будуть вбачати більш стійкий зв’язок між причинами, що мо-
тивують сертифікуватись, та прийняттям рішення щодо проходження сер-
тифікації, ніж їхні колеги, що не зацікавлені у проходженні сертифікації;

— сертифікованими фахівцями з управління персоналом та фахівцями, що ба-
жають сертифікуватися, найчастіше виступають молоді особи жіночої статі, які не
мають формальної освіти у сфері управління персоналом;

— сертифіковані фахівці з управління персоналом і фахівці, що бажають сер-
тифікуватися, будуть мати вищий рівень і тривалість емоційної прихильності до
роботи у сфері управління персоналом, аніж їх колеги, які не мають бажання сер-
тифікуватися;

— особи, що бажають сертифікуватися, показують, що власні мотиви
(внутрішні і зовнішні) впливають на прийняття рішення щодо проходження сер-
тифікації набагато сильніше, ніж будь-який тиск ззовні;

— особи, що не бажають сертифікуватися, стверджують, що факт відсутності
відчутних переваг від сертифікації впливає на їх рішення щодо проходження да-
ної процедури значно сильніше, аніж занепокоєння з приводу виникнення часових
і фінансових витрат, пов’язаних з процесом сертифікації;

— сертифіковані працівники, скоріше за все, будуть звітувати про отримання
внутрішніх вигод (тобто поява нових викликів на робочому місці, підвищення
впевненості в результатах власної роботи, автономії в прийнятті рішень) як ре-
зультату сертифікації, аніж зовнішніх (тобто високої заробітної плати, просування
по службі, підвищення привабливості на ринку праці).

Можна зробити висновок, що на прийняття рішення щодо проходження серти-
фікації впливає велика кількість факторів та мотивів. Проте, як уже зазначалося,
внутрішні мотиви мають набагато сильніший вплив на бажання особи сертифіку-
ватися, аніж контроль та адміністративний тиск з боку роботодавця. Для кращого
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розуміння ролі внутрішньої мотивації під час прийняття рішення про проходжен-
ня сертифікації, доречно розглядати її в контексті теорії самодетермінації, авто-
рами якої є Д. Десі і Р. Раян. Особливістю даної теорії є те, що вона розмежовує
автономну і контрольовану мотивацію [2]. Мотивація характеризується як авто-
номна, коли людина діє за власним бажання. В такому випадку, дана діяльність є
результатом її персонального вибору. При контрольованій мотивації, навпаки,
людина виконує ту чи іншу діяльність з почуттям необхідності чи примусу. Як у
випадку автономної, так і контрольованої мотивації, дії людини є навмисними і
цілеспрямованими, на відміну від демотивації, яка передбачає відсутність наміру,
цілі і мотивації в цілому.

З метою визначення взаємозв’язку між типами мотивації та відповідними їм
стилями регуляції авторами теорії був розроблений мотиваційний континуум са-
модетермінації «автономія — контроль», який включає в себе: (1) демотивацію,
яка, як було згадано вище, характеризується повною відсутністю навмисної регу-
ляції та мотивації; (2) типи зовнішньої мотивації, які варіюються в межах автоно-
мії та контролю поведінки; (3) внутрішню мотивацію, яка автономна по своїй
природі. Також на даному континуумі позначена основна сутність кожного регу-
ляційного процесу, а його розташування уздовж континууму індексує ступінь ав-
тономії або контролю.

Більшість дослідників у цьому напрямі зазначають, що внутрішня мотивація є
надзвичайно потужним і важливим фактором на робочому місці. В основі внутрі-
шньої мотивації лежить задоволення, яке має позитивний вплив на бажання особи
пройти сертифікацію, роблячи працівника більш вмотивованим обирати більш
складніші програми з сертифікації, проходити ресертифікацію, встановлювати і
підтримувати конструктивний зворотній зв’язок з сертифікаційним агенством. Ра-
ян і Десі описують внутрішню мотивацію як вроджену схильність до пошуку но-
визни та отримання нових викликів, підвищення ефективності власної праці, здій-
снення нових відкриттів та забезпечення безперервної освіти. Е. Холтон
приходить до висновку, що працівники більш схильні до навчання та використан-
ня отриманих знань, вмінь і навичок, якщо вони внутрішньо мотивовані (отриму-
ють задоволення від можливості використовувати нові знання у щоденній роботі).

Необхідно зазначити, що внутрішня мотивація приховує в собі різноманітні
вигоди: активна участь працівника у процесах діяльності організації, підвищення
продуктивності праці і наполегливості під час виконання поставлених завдань,
зростання рівня задоволення від власної діяльності, підвищення рівня самооцінки.
Однак, дослідження, що лежать в основі теорії, показали, що більшість з цих ви-
год припадають саме на долю зовнішньої мотивації, яка, в свою чергу, була інтер-
налізована авторами теорії. Інтерналізація дозволяє розглянути механізми, завдя-
ки яким зовнішня мотивація може набувати рис автономії, поступово
наближаючись за своїм змістом до внутрішньої мотивації.

Зазвичай під зовнішньою мотивацією (зовнішня регуляція) розуміється бажан-
ня сертифікуватися, що викликане можливістю отримання додаткових вигод, з
одночасним розумінням того, що це на практиці може ніяк не відобразиться на рі-
вні продуктивності праці. Теорія самодетермінації використовує поняття інтроек-
ції, ідентифікації та інтеграції для опису трьох різних типів інтерналізації зовніш-
ньої мотивації, результатом якої є формування трьох різних за характером
регуляційних процесів.
Інтроектна регуляція визначається як крок у напрямок інтернаціоналізації,

проте більшою мірою визначається зовнішніми факторами. Особа, що має таку
мотивацію, матиме бажання предстати в очах колег і роботодавця цінним, праце-
любним і зацікавленим співробітником, проте не обов’язково бажатиме мати всі
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ці характеристики насправді. Особа з інтроектною зовнішньою мотивацію до сер-
тифікації може сказати наступне: «Я буду здаватися гіршим у порівнянні з коле-
гами, якщо не пройду сертифікацію».
Ідентифікаційна регуляція є більш інтерналізованою та включає в себе поведі-

нку, яка є персонально важлива, проте не повністю інтегрована з іншими аспекта-
ми особистості. Менеджер з ідентифікованою зовнішньою мотивацією до серти-
фікації може вимагати її проходження від підлеглих, оскільки знає, що вона
поширена у співробітників успішних бізнес-організацій. Однак він має мало уяв-
лення про те, як і чому вона працює.
Інтегрована регуляція є найбільш автономною формою зовнішньої мотивації,

тому що, в такому випадку, дії співробітника на робочому місці під час виконання
посадових обов’язків повністю корелюються і співпадають з особистими цілями і
цінностями. Працівник з інтегрованою зовнішньою мотивацією буде бажати
пройти сертифікацію не тільки через можливість отримання додаткових зовнішніх
вигод (просування по службі), а й у зв’язку з можливістю отримати компетенції,
необхідні для ведення ефективної трудової діяльності і розвитку кар’єри. Внутрі-
шня мотивація є найбільш інтерналізованим типом, оскільки ґрунтується на тому,
що діяльність за своєю суттю є цікавою і такою, що приносить задоволення. Ав-
тономна зовнішня мотивація є джерелом збільшення зусиль і кращого виконання
завдань, які за своєю суттю не є стимулюючими. У такому випадку, особа не очі-
кує отримати задоволення від виконання завдання, проте підтримує до неї заціка-
вленість, оскільки солідарна з причинами, які лежать в її основі. Автономна зов-
нішня мотивація може мати вирішальне значення для завершення процесу
сертифікації, деякі етапи якого характеризуються високою складністю, емоційним
навантаження та вимагають від особи високої концентрації і наполегливості (на-
приклад, довгострокова підготовка, складання сертифікаційного іспиту).

Необхідно додати, що існує цілий ряд досліджень, спрямованих на виявлення
окремих характеристик і умов роботи, які сприяють формуванню автономної мо-
тивації. Вагомий внесок у вивчення характеристик змістовного аспекту діяльності
внесла теорія дизайну роботи [3]. Дж. Хакмен і Дж. Олдхем в якості засобів для
підвищення рівня внутрішньої мотивації виділили наступні ключові характерис-
тики трудового завдання: різноманітність використовуваних професійних нави-
чок, автономія під час виконання завдання, завершеність і значимість завдання,
наявність зворотного зв’язку. Організація роботи у відповідності зі зазначеними
характеристиками має сприяти задоволенню почуття компетентності співробітни-
ка в організації.

Важливо відмітити, що питання забезпечення зворотного зв’язку також є над-
звичайно важливим у контексті формування системи сертифікації, оскільки у та-
кому випадку працівники отримують можливість вплинути на основні характери-
стики системи до її створення, адаптуючи до власних потреб, а сертифікаційне
агентство — інформацію стосовно актуальності навчальних програм та валідності
використовуваної системи оцінювання знань, вмінь і навичок працівників. На ос-
нові вищевикладеного, можна зробити висновок, що умови роботи та методи
управління в організації, які мають більш автономний, аніж контролюючий харак-
тер, забезпечують задоволення базових потреб співробітників, внутрішньої моти-
вації і повної інтерналізації зовнішньої мотивації, що, у свою чергу, пов’язано з
ефективністю виконання працівником своїх посадових обов’язків, задоволеністю
роботою, позитивними установками по відношенню до організації.

Підсумовуючи, необхідно зазначити, що основна увага в теорії самодетерміна-
ції все ж таки приділена внутрішній мотивації, основним завданням якої є спри-
яння встановленню взаємозобов’язань між працівниками і організацією щодо ви-
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користання сертифікації в якості інструменту розвитку потенціалу персоналу та
підвищення продуктивності його діяльності. Важливо також відмітити, що на ду-
мку авторів теорії, зовнішні вигороди, пов’язані з проходженням сертифікації,
мають негативний влив на внутрішню мотивацію, особливо, якщо їх розмір не ко-
релюється з результатами діяльності сертифікованої особи. Основні фактори, що
впливають на бажання особи пройти сертифікацію представлені в Таблиці 1.

Таблиця 1
ФАКТОРИ, ЩО МАЮТЬ ВПЛИВ НА БАЖАННЯ ОСОБИ ПРОЙТИ СЕРТИФІКАЦІЮ

Внутрішні мотивуючі Зовнішні мотивуючі

‐ підтвердження власної компетентності на націо-
нальному, міжнародному рівні;
‐ отримання більш змістовних завдань, найцікаві-
ших проектів;
‐ підвищення рівня самооцінки;
‐ зменшення обсягу стресу, отримуваного на роботі;
‐ повага з боку колег по роботі і роботодавця;
‐ покращення результатів власної діяльності;
‐ «оновлення» диплому про отримання вищої
освіти;
‐ відчуття приналежності до вищої касти,
професійної еліти;
‐ отримання відчуття «залученості»;
‐ бажання кидати виклик новим, недослідженим
проблемам  і ефективно їх вирішувати;
‐ відкривати для себе нові сфери знань, забезпечити
безперервність навчання;
‐ зростання автономності у роботі, виборі шляхів
розв’язання проблеми;
‐ зростання довіри з боку керівництва;
‐ можливість управління змінами в організації.

‐ можливість постійно оновлювати свої знання за
підтримки органу з сертифікації;
‐ повага з боку колег по роботі, роботодавця;
‐ довіра з боку акціонерів;
‐ кращі можливості кар’єрного зростання;
‐ одноразова премія при отриманні сертифіката;
‐ вплив наявності сертифіката на базову ставку
заробітної плати;
‐ пріорітет при розподілі проектів;
‐ відрядження за кордон на навчання;
‐ стажування у великих іноземних компаніях;
‐ організація підготовки до сертифікації на базі
підприємства;
‐ оплата вартості сертифікації у разі неуспішного
складання іспиту;
‐ надання матеріальної компенсації у разі
здійснення підготовки до складання іспиту у
вільний від роботи час.

‐ висока вартість проходження сертифікації;
‐ витрачання вільного часу для підготовки до
сертифікації;
‐ відсутність одноразової премії та підвищення
заробітної плати у разі успішного проходження
сертифікації;
‐ вартість складання іспиту оплачується власним
коштом;
‐ висока складність завдань на іспиті;
‐ у разі оплати вартості сертифікаційного іспиту
роботодавцем, працівник не отримує сертифікат «на
руки»;
‐ вузька спеціалізація деяких видів сертифікатів;
‐ обов’язковість проходження сертифікації та тиск з
боку роботодавця у разі відмови;
‐ необхідність проходження сертифікації не
обґрунтована з боку компанії;
‐ відсутність підтримки з боку керівників компанії
після проходження сертифікації;
‐ неврахування побажань працівників щодо
організації процесу сертифікації.

‐ різноманітність навичок (різні шляхи
проходження навчання; наявність різних процедур
тестування; спектр спеціальностей і рівнів
компетентності);
‐ цілісність завдань (необхідні компетенції
представлені у вигляді інтегрованої системи);
‐ обґрунтованість завдань (зміст сертифікаційних
іспитів відбиває реальні вимоги роботодавців;
показаний зв’язок знань, вмінь і навичок (далі —
ЗВН), отриманих під час навчання, з рівнем
продуктивності праці);
‐ автономія (кандидат може обрати спосіб
проведення сертифікаційного оцінювання, час для
підготовки і час складання сертифікаційного іспиту;
працівники мають свободу у питанні застосування
отриманих ЗВН у своїй роботі);
‐ зворотній зв’язок (органи з сертифікації
інформують про те, коли і як застосовувати
отримані ЗВН в робочих ситуація; сертифікованих
працівників заохочують звітувати про те, коли і як
використовуються отримані ЗВН на робочому
місці).

Демотивуючі Мотивуючі фактори, пов’язані з характеристиками
системи сертифікації

Фактори, що впливають на бажання сертифікуватися

Висновки. На сьогоднішній день освіта все більше цінується за свої формальні
характеристики, такі як освітньо-кваліфікаційний рівень, кількість кредитів, вчене
звання, аніж за вклад у розвиток суспільства шляхом формування політично від-
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повідальних осіб та високопродуктивних працівників. Потрібно відмітити, що та-
ка ситуація здебільшого пояснюється приділення надмірної уваги зовнішнім ви-
годам (престиж професії та диплому університету, можливість отримувати вищу
заробітну плату), які поволі, але цілеспрямовано, руйнують внутрішню мотивацію
студентів до навчання. Дедалі частіше навчальні заклади перетворюються з «міс-
ця отримання знань» у «місце придбання ресурсів».

Роль сертифікації надзвичайно важлива у контексті забезпечення безперервної
освіти працівників, підтримання їх конкурентоспроможності на вітчизняному та
міжнародному ринках праці. На жаль, цінність та необхідність сертифікації пер-
соналу, зокрема фахівців з управління персоналом, до цього часу не в повній мірі
усвідомлена як організаціями, так і працівниками, що, в першу чергу, пояснюєть-
ся добровільним характером її проходження у більшості сфер професійної діяль-
ності. Проте, якщо керівництво організації все ж таки поставило за ціль сертифі-
кацію фахівців з управління персоналом, невирішеним питанням залишається
мотивація працівників до підготовки та складання сертифікаційного іспиту. При
цьому особлива увага повинна бути приділена саме формуванню внутрішньої мо-
тивації фахівців, яка є набагато ефективнішою у порівнянні зі зовнішньою, оскі-
льки ґрунтується на автономії поведінки, а не на зовнішньому контролі, примусі.
Для посилення внутрішньої мотивації з паралельним зменшенням зовнішньої
пріоритетним завдання керівництва має стати створення моделі кланового конт-
ролю в організації, в основі якого лежить цілісна культура, що реалізується через
ретельний відбір нових працівників і інтенсивну соціалізацію. Необхідною умо-
вою також є наближення до моделі організації, що навчається (learning
organization), основними особливостями якої є навчання власних співробітників і
забезпечення постійної трансформації всередині організації у відповідь на зміни у
зовнішньому середовищі.

Подальшого дослідження потребують типи і сила факторів, які впливають на
мотивацію працівників до проходження сертифікації, що дозволить керівництву
сфокусувати увагу і фінансові ресурси виключно на підтриманні тих мотивацій-
них факторів, які мають визначальний вплив на рішення особи щодо складання
сертифікаційного іспиту та стануть частиною мотиваційної політики організації.
Також актуальним залишається питання визначення взаємозв’язку між сертифіка-
цією і ефективністю праці, адже невизначеність цієї залежності значною мірою
визначає відношення роботодавця і працівників до процесу сертифікації як дже-
рела підвищення конкурентоспроможності.
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характеризують зайнятість як вектор гідної праці. Визначено вихідні рамки та су-
часні домінанти в забезпеченні гідної праці на основі гідної зайнятості.

Выделены компоненты концепта достойного труда. Обобщены современные тенден-
ции трансформации занятости. Приведены предложения по расширению индикато-
ров, характеризующих занятость как вектор достойного труда. Определены исход-
ные рамки и современные доминанты в обеспечении достойного труда на основе
достойной занятости.

Components of the decent work concept are singled out. Current employment transformation
trends are generalized. Proposals for extension of indicators that should characterize
employment as a vector of decent work are presented. The basic framework and modern
dominants in decent work ensuring based on decent employment are defined.
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Вступ. Становлення нової економіки в глобальних масштабах супроводжуєть-
ся багатовекторними трансформаціями світу праці. Усталеним трендом сучасного
розвитку соціально-трудової сфери стала диверсифікація зайнятості. Поширення
інноваційних та нестандартних форм зайнятості, іманентних новій економіці, з
одного боку, перетворюється на важливу конкурентну перевагу для роботодавця
та передумову підвищення якості трудового життя для найманого працівника, а з
другого — створює низку соціальних ризиків для обох сторін. У таких умовах до-
мінантою в забезпеченні стійкої соціальної динаміки має стати реалізація принци-
пів гідної праці з використанням комплексу соціально-економічних механізмів,
серед яких прерогатива належить трансформації інституту зайнятості.

Аналіз останніх джерел і публікацій. Дослідженню теоретичних і прикладних
засад трансформації зайнятості присвятили свої праці відомі українські та росій-
ські науковці: Т. Василюк, В. Гімпельсон, І. Гнибіденко, О. Грішнова, Б. Данили-
шин, Р. Капелюшников, Р. Колосова, І. Кравченко, А. Колот, Е. Лібанова,
Л. Лісогор, М. Луданик, Н. Лук’янченко, І. Новак, О. Новікова, В. Онікієнко,
І. Петрова, В. Петюх, М. Семикіна, Л. Смирних, Л. Шаульська та інші. Питання
гідної праці в Україні як науковий напрям розглядаються під кутом зору соціаль-
но орієнтованої політики на ринку праці, що розкрито у працях таких авторів, як
С. Бандур, Д. Богиня, В. Врублевський, М. Долішній, Т. Заяць, М. Карлін, А. Ко-
лот, В. Лагутiн, Е. Лібанова, Н. Павловська, В. Петюх, В. Новіков, В. Онікієнко,
В. Савченко, О. Уманський, М. Шаленко, А. Чухно та інші. Вітчизняні та іноземні
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дослідники (Р. Анкер, Д. Бесконд, Ф. Еггер, В. Іванкевич, І. Костін, І. Манцуров,
Ф. Мехран, Дж. Ріттер, І. Чернишов) запропонували різні індикатори гідної праці.

Узагальнення наукового доробку зазначених авторів засвідчило, що залиша-
ються не розробленими теоретико-методологічні аспекти та прикладні механізми
імплементації інноваційних моделей зайнятості в цілісну концепцію гідної праці;
бракує системності в методології та практичних інструментах забезпечення гідної
праці на основі трансформації інституту зайнятості за умов глобальних викликів,
що вповільнює процеси становлення нової економіки в Україні. Отже, проблема
багатовекторної ідентифікації сучасних тенденцій зайнятості в контексті переду-
мов гідної праці є актуальною і такою, що вимагає глибокого системного дослі-
дження на методологічному та прикладному рівні.

Постановка завдання. Виходячи з актуальності теми головною метою статті є
теоретико-методологічне обґрунтування індикаторів та визначення стратегічних
орієнтирів реалізації принципів гідної праці щодо зайнятості за умов становлення
економіки нового типу.

Результати дослідження. Як підтверджує світова практика, одним з векторів
подолання асиметрій у розвитку соціально-трудової сфери є розроблення теорети-
ко-прикладних сценаріїв забезпечення гідної праці в умовах становлення нової
економіки. Перехід на інноваційно-інвестиційну модель розвитку економіки
України неможливий без створення умов для безпечної, високоякісної, ефективної
праці з конкурентоспроможною оплатою в різних секторах економіки, яка б спри-
яла нагромадженню та реалізації інтелектуального капіталу як стратегічного ре-
сурсу соціально-економічного розвитку. У рамках концепції МОП гідна праця
трактується як продуктивна, вільна, безпечна, справедливо оплачувана та така, що
не тільки не принижує гідність людини, а й сприяє її розвитку. Програма гідної
праці як домінанта в діяльності МОП охоплює чотири ключових завдання – спри-
яння зайнятості, розширення соціального захисту, сприяння соціальному діалогу
та додержання прав у сфері праці [2, c. 15], реалізація яких має забезпечити під-
вищення рівня та якості життя в умовах тих перетворень, що характерні для су-
часного світу праці.

На фоні позитивних макроекономічних тенденцій в Україні протягом остан-
нього десятиріччя, які унаочнено в табл. 1, утворилися серйозні проблеми у сфері
праці — неефективна зайнятість і структурне безробіття, що наростає, низька
якість робочих місць, високий рівень нерівності доходів, обезцінювання людсько-
го капіталу, значна асиметрія соціально-трудових відносин, поглиблення диферен-
ціації на ринку праці.

Таблиця 1
ПОКАЗНИКИ ДИНАМІКИ СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНОГО РОЗВИТКУ В УКРАЇНІ У 2003—2012 рр.*

Показник 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Індекс фізичного обсягу
ВВП, % до попереднього
року

109,6 112,1 102,7 107,3 107,9 102,3 85,2 104,1 105,2 100,2

Індекс обсягів промисло-
вої продукції, % до попе-
реднього року

115,8 112,5 103,1 106,2 107,6 94,8 78,1 111,2 107,6 98,2

Частка оплати праці в
ВВП, % 45,7 45,6 49,1 49,4 48,8 49,6 49,4 49,9 47,7 51,0

Індекс доходів населення,
% до попереднього року 116,5 127,2 139,1 123,8 132,0 135,7 106,2 123,1 113,6 111,1

* Складено за [10].
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Програмою гідної праці для України на 2012–2015 рр. закріплено такі пріори-
тети, як зміцнення інституцій соціального діалогу з метою посилення їх участі в
управлінні ринком праці, сприяння гідній праці та поліпшення спроможності
української робочої сили щодо працевлаштування, удосконалення систем соціаль-
ного захисту [11].

Генезис концепту гідної праці дозволяє стверджувати, що базовим індикатором
та передумовою гідної праці є гідна зайнятість, яка передбачає розширення масш-
табів третинного сектору, підвищення рівня конкурентоспроможності робочих
місць, використання висококомпетентної робочої сили та забезпечення всебічного
професійного розвитку і гідної винагороди за працю.

Продуктивна зайнятість законодавчо визначається як зайнятість, що дає змогу
забезпечити ефективне суспільне виробництво та задовольнити потреби праців-
ника на рівні, не меншому від установлених законодавством гарантій [3].

Серед соціально-економічних індикаторів гідної праці згідно з Профілем гідної
праці в Україні, розробленим у ході виконання Проекту МОП/ЄС «Моніторинг та
оцінка прогресу з питань гідної праці», зайнятість розглядається з позицій можли-
востей і продуктивності, які далеко не повною мірою відтворюють сучасні
об’єктивні закономірності глобального розвитку та трансформаційного стану со-
ціально-трудової сфери. Можливості щодо зайнятості демонструє офіційна стати-
стика за допомогою показників рівня зайнятості та безробіття в розрізі вікових ка-
тегорій від 15 до 70, від 15 до 64 років; частки молоді, що не вчиться та не
працює; зайнятості в неформальному секторі економіки.

Як свідчать дані офіційної статистики, протягом останніх років в Україні збері-
гається позитивна динаміка рівня зайнятості та безробіття; спостерігається збіль-
шення частки неформальної зайнятості та залишається загрозливо високою пито-
ма вага молоді, що не вчиться і не працює.

Виникає дилема — поліпшення ситуації щодо зайнятості та посилення асимет-
рій в соціально-трудовій сфері, передусім зростання економічної та соціальної не-
рівності. Маємо констатувати, що назріла нагальна потреба розширити спектр
критеріїв та індикаторів, які б системно й інтегровано віддзеркалювали доступ-
ність і якість зайнятості починаючи із загальної кількості робочих місць (зокрема,
нових) і рівня їх конкурентоспроможності за формами зайнятості, включаючи тен-
денції поширення нестандартних, інноваційних, форм зайнятості в контексті гло-
бальних трансформацій соціально-трудової сфери.

Серед нетрадиційних форм зайнятості набувають дедалі більшого поширення
на світовому ринку праці такі: зайнятість на умовах неповного робочого часу, або
неповна зайнятість; зайнятість на умовах строкових трудових договорів; тимчасо-
ва, непостійна зайнятість, у тому числі запозичена праця; вторинна зайнятість; ди-
станційна зайнятість; зайнятість на основі договорів цивільно-правового характе-
ру; неформальна зайнятість, у тому числі самозайнятість; незареєстрована
зайнятість у формальному секторі [5; 6]. Масштаби поширення деяких із цих
форм протягом останнього десятиріччя наведено в табл. 2  і  3.

Глобальні масштаби використання запозиченої праці характеризуються неста-
більною динамікою (рис. 1). У 2010 р. загальна чисельність запозичених праців-
ників у світі становила 10 млн осіб. Частка запозичених працівників у чисельності
економічно активного населення за країнами коливається від 1 % до 7 %. При
цьому запозичена праця має високі темпи розвитку й охоплює все більшу кіль-
кість країн. Найбільша чисельність запозичених працівників у США (1,8 %), Єв-
ропі (1,6 %) та Японії (1,5 %). Серед європейських країн лідерство закріпилось за
Великобританією, Голландією та Францією [9, с. 9—10].
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Таблиця 2
ЧИСЕЛЬНІСТЬ ПРАЦІВНИКІВ

НА УМОВАХ НЕСТАНДАРТНОЇ ЗАЙНЯТОСТІ В ЄВРОПІ У 2003—2012 рр.*

 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Особи, зайняті неповний робочий день,
% від загальної чисельності зайнятих

ЄС-28 16,5 17,2 17,8 18 18,1 18,2 18,7 19,2 19,5 19,9
ЄС-27 16,6 17,2 17,8 18,1 18,2 18,2 18,8 19,3 19,6 20
ЄС-17 16,5 17,5 18,6 19,1 19,3 19,4 20 20,4 20,9 21,6

Працівники, що мають договір з обмеженим строком дії, середньорічні значення,
% від загальної чисельності працівників

ЄС-28 12,7 13,3 14 14,5 14,6 14,1 13,6 13,9 14,1 13,7
ЄС-27 12,7 13,3 14 14,5 14,6 14,2 13,6 14 14,1 13,7
ЄС-17 14,5 15,2 16 16,7 16,6 16,2 15,4 15,6 15,8 15,2

Працівники, що мають другу роботу, середньорічні значення,
% від загальної чисельності працівників

ЄС-28 3,4 3,5 3,5 3,5 3,7 3,7 3,7 3,6 3,7 3,7
ЄС-27 3,4 3,5 3,5 3,5 3,7 3,7 3,7 3,6 3,7 3,7
ЄС-17 2,5 2,8 3,0 3,1 3,2 3,3 3,3 3,2 3,3 3,4

*Джерело: інтернет-сторінка Євростату: http://www.europa.eu.int/comm/eurostat
Таблиця 3

ЧИСЕЛЬНІСТЬ ПРАЦІВНИКІВ
НА УМОВАХ НЕСТАНДАРТНОЇ ЗАЙНЯТОСТІ В УКРАЇНІ У 2004—2012 рр.

Показник 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Населення, зайняте в неформальному секторі економіки

Чисельність, тис. осіб 3939,5 4436,3 4623,3 4661,7 4563,8 4469,9 4649,2 4704,9 4651,6

Питома вага в чисельності
економічно активного насе-
лення у віці 15—70 років, %

17,7 19,9 20,8 20,9 20,4 20,2 21,1 21,3 21,1

Особи, які працювали за договорами цивільно-правового характеру

Чисельність, тис. осіб 316,3 291,3 292,3 277,6 268,2 240,1 253,2 281,2 257,9

Питома вага в чисельності
економічно активного насе-
лення у віці 15—70 років, %

1,4 1,3 1,3 1,2 1,2 1,1 1,1 1,3 1,2

Працівники, які перебували у відпустці без збереження заробітної плати

Чисельність, тис. осіб 221,1 200,4 137,2 126,5 179,5 275,9 363,3 189,5 137,9

Питома вага в чисельності
економічно активного насе-
лення у віці 15—70 років, %

1,0 0,9 0,6 0,6 0,8 1,2 1,6 0,9 0,6

Працівники, які працювали неповний робочий день (тиждень)

Чисельність, тис. осіб 997,1 842,2 620,4 505,5 1205,8 2063,3 1466,8 908,9 736,8

Питома вага в чисельності
економічно активного насе-
лення у віці 15—70 років, %

4,5 3,8 2,8 2,3 5,4 9,3 6,7 4,1 3,3

Сезонні працівники

Чисельність, тис. осіб 38,9 28,7 36,3 31,3 25,8 27,9 31,1 20,2 44,7

Питома вага в чисельності
економічно активного насе-
лення у віці 15—70 років, %

0,2 0,1 0,2 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,2

*Джерело: [4; 7].



72

0

0,5

1

1,5

2

2,5

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Роки

%

Європа

Японія

США

Рис. 1. Частка запозичених працівників
серед економічно активного населення США, Європи та Японії [9, c. 9]

Поширення запозиченої праці правомірно розглядати як інструмент підвищен-
ня гнучкості праці, оскільки, як переконує світовий досвід, запозичена праця під-
вищує ймовірність виходу із ситуації безробіття та переходу до регулярної зайня-
тості. Особливо дана тенденція характерна для застійного безробіття та безробіття
серед маргінальних верств населення. Проте крім переваг, що формуються для
підприємств-замовників (табл. 4), запозичена праця створює низку ризиків і за-
гроз для найманого працівника (табл. 5).

Таблиця 4
ПЕРЕВАГИ ЗАПОЗИЧЕНОЇ ПРАЦІ ДЛЯ ПІДПРИЄМСТВ-ЗАМОВНИКІВ*

Функції, делеговані
підприємством-замовником

агенції зайнятості
Продукт (послуга), одержуваний
підприємством-замовником Зиски підприємства-замовника

Підбір персоналу Увесь комплекс послуг з підбору
персоналу

Скорочується час на пошук
і заміну кандидатів на вакан-
сію

Розширення інформації про
розподіл робочих місць і
продуктивність праці на
ринку праці

Додатковий канал пошуку праців-
ників

Зниження витрат на пошук і
підбір персоналу

Укладання трудових відно-
син (договорів, контрактів)

Договірні відносини з працівни-
ком, установлювані виходячи
з цілей і політики підприємства

Скорочується час на узго-
дження інтересів сторін,
підвищується гнучкість у
регулюванні трудових від-
носин

Навчання персоналу Організація професійного навчан-
ня за узгодженим бюджетом та рів-
нем результативності

Можливість зниження ви-
трат

Моніторинг відповідності
працівник — праця (робоче
місце, посада)

Працівники, що відповідають ви-
могам робочого місця, посадової
інструкції або очікуваним компе-
тенціям

Посилюється гнучкість від-
носин зайнятості і зростає
продуктивність праці
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Закінчення табл. 4

Функції, делеговані
підприємством-замовником

агенції зайнятості
Продукт (послуга), одержуваний
підприємством-замовником Зиски підприємства-замовника

Заміна, переміщення,
кар’єрне просування пра-
цівників, робота з кадровим
резервом і т. ін.

Можливість звільняти, переміщу-
вати (заміщувати), просувати то-
що працівників з урахуванням ви-
робничої необхідності

Підвищується продуктив-
ність праці, скорочуються
витрати на звільнення (пе-
реміщення), утримання
працівників, зростає мобіль-
ність працівників і гнуч-
кість відносин зайнятості

Термінова, незапланова і
невизначена за строком за-
міна тимчасово відсутнього
працівника

Вирішення проблеми втрат через
відсутність працівників за поваж-
ними причинами

Нівелювання збільшення
витрат та зниження продук-
тивності праці

Юридичний контроль над
відносинами з працівниками

Пакет документів, що регулюють
відносини з працівниками і відпо-
відають чинним юридичним нор-
мам, розв’язання конфліктних си-
туацій

Зниження витрат на врегу-
лювання відносин зайнято-
сті, конфліктів і т. ін. Виве-
дення відносин із працівни-
ком з тіні

Контроль над роботою бух-
галтерії і бухгалтерською
документацією за напряма-
ми: заробітна плата, відпус-
тки, соціальні виплати, по-
датки

Ведення поточної бухгалтерської
документації з нарахування заро-
бітної плати, відрахувань у соці-
альні фонди, сплати податків і т. ін.
Штат бухгалтерів, що не потребу-
ють підвищення  кваліфікації

Економія витрат з бухгал-
терської діяльності

Контроль над роботою фа-
хівців з персоналу, кадрової
документації

Штат професійних кадровиків, що
спеціалізуються на трудових від-
носинах і не потребують постійно-
го навчання, відстеження змін у
законодавстві; ведення поточного
кадрового обліку

Економія витрат з кадрової
діяльності

Координація роботи кадро-
вої служби і бухгалтерії

Поточний і періодичний контроль
за кадровою й бухгалтерською ді-
яльністю

Економія витрат з кадрової
і бухгалтерської діяльності,
можливість зосередитися на
досягненні основних цілей
у бізнесі

Оптимізація витрат на
управління продуктивністю
праці

Умови контрактації трудових від-
носин у питаннях продуктивності
праці

Зниження ризиків та витрат,
пов’язаних з невпененістю
у продуктивності праці пра-
цівників первинного сегмен-
та ринку праці з безстроко-
вими контрактами

* Складено за [5, с. 182—183; 9, с. 15—17].

Неоднозначним є питання щодо зайнятості у неформальному секторі, яка є свід-
ченням дефіциту можливостей на ринку праці формального сектору та характери-
зується такими ознаками, як усна домовленість, договори підряду, договори циві-
льно-правового характеру, незареєстрованість, нестабільність, брак гарантова-
ності соціально-трудових відносин, ризиковість, нерегулярність, недекларованість
і нестабільність доходів, відсутність соціального захисту. Роль неформальної зай-
нятості неоднозначна. З одного боку, вона дозволяє стримувати зниження рівня
життя та підвищення безробіття, зокрема, у кризові періоди; з другого боку, роз-
ширюються зони соціальної та правової незахищеності. Тому неформальна зайня-
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тість може розцінюватись або як додаткова можливість зайнятості та одержання
більшого доходу, або як соціальне зло. Основні причини поширення неформаль-
ної зайнятості: високе навантаження на фонд заробітної плати; дефіцит гідної ро-
боти в офіційному секторі економіки і порушення роботодавцем прав найманих
працівників; зміна трудових мотивацій населення в бік прагнення самостійності в
роботі; недосконалість нормативно-правової бази з питань зайнятості та безробіт-
тя; нерегульована трудова міграція населення [1, с. 126].

Таблиця 5
РИЗИКИ ТА ЗАГРОЗИ,

ЩО ВИНИКАЮТЬ ДЛЯ НАЙМАНОГО ПРАЦІВНИКА В РАМКАХ ЗАПОЗИЧЕНОЇ ПРАЦІ*

Фактор ринку праці Ризики Загрози

Дефіцит та асиметричність
інформації між агенцією зай-
нятості та працівником, між
підприємством-замовником і
працівником

Відсутність прозорості в умо-
вах зайнятості

Невідповідність робочого міс-
ця уявленням і бажанням пра-
цівника

Специфіка активів Відсутність заінтересованості
в інвестиціях з боку роботодав-
ця — агенції зайнятості та з
боку  працівника

Зниження ймовірності
кар’єрного просування, зни-
ження рівня  стабільності
відносин зайнятості, знижен-
ня задоволеності працею

Неоднорідність ринку (наяв-
ність сегментів)

Зниження згуртованості тру-
дових колективів і профспі-
лок; посилення соціальної не-
однорідності, диференціації
доходів і сегментації ринку
праці

Зниження рівня  стабільності
відносин зайнятості; низька
ймовірність участі в прибут-
ку; пасивність

Гнучкість ринку праці Скорочення стандартних тру-
дових договорів

Ослаблення позицій внутріш-
ніх працівників-інсайдерів

*Складено за [5, с. 185—186; 9, с. 18—19]

Сучасна концепція гідної праці передбачає можливості людей на гідну працю в
рамках формальної та неформальної економіки, у стандартних і нестандартних
формах зайнятості. Свідченням прогресу щодо зайнятості, на думку автора, могли
б стати такі додаткові заходи, як розв’язання проблеми зайнятості молоді та пра-
цевлаштування випускників вищих навчальних закладів (через забезпечення взає-
мозв’язку ринку праці та професійної освіти). Сьогодні проблема працевлашту-
вання молоді має багато парадоксів. Так, в Україні відсоток громадян з вищою
освітою досить високий. Третину зайнятих в економіці України у 2012 р. станови-
ли особи, що мають повну та базову вищу освіту [4], проте роботодавці нарікають
на недостатню якість робочої сили. Крім того, на ринку праці чисельність випуск-
ників деяких факультетів значно перевищує попит. Тому випускники вищих на-
вчальних закладів вимушені працювати не за фахом або здобувати іншу освіту.
Інший парадокс стосується вимоги роботодавця щодо наявності досвіду роботи –
своєрідне замкнене коло. В Україні спостерігається високий рівень безробіття се-
ред молоді, особливо у віковій групі від 15 до 24 років – 17,3 % у 2012 р. проти
14,9 % у 2005 р. [4] та низький рівень зайнятості в даній віковій групі – 33,7 % у
2012 р. [4].
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До інших заходів щодо підтвердження прогресу у сфері праці слід віднести
скорочення частки неформальної зайнятості (на основі прогнозування потреби
в робочій силі за професіями, видами економічної діяльності, регіонами); роз-
ширення можливостей для гідної зайнятості в нових, інноваційних і нестандар-
тних формах трудової діяльності з адекватним рівнем соціальної захищеності;
підвищення престижу робітничих професій і посилення мотивації молоді до
трудової діяльності за професіями і спеціальностями, що затребувані на ринку
праці. Тому індикатор, що відбиває можливість доступу до гідних робочих
місць, крім традиційних показників — рівня зайнятості, рівня безробіття та за-
йнятості у неформальному секторі — слід доповнити тими, що відтворюють су-
часні світові тенденції становлення нової економіки та розвитку соціально-
трудової сфери, а саме: рівень зайнятості за сферами високих технологій та ін-
новаційної діяльності; вторинна зайнятість; неповна зайнятість; частка зайнятих
нестандартними формами; рівень довгострокового безробіття; рівень приховано-
го безробіття; рівень безробіття залежно від рівня освіти. При цьому показники
рівня прихованого безробіття (вимушена зайнятість у режимі неповного робочо-
го тижня та вимушені відпустки) варто доповнити показниками, що характери-
зують готовність працювати більше та шукати додаткову роботу. З огляду на
практику сучасної вітчизняної статистики ці тенденції певною мірою відобра-
жуються в динаміці чисельності працівників за сумісництвом. Вторинна зайня-
тість, хоч і опосередковано, характеризуватиме незадоволеність соціально-
трудовими відносинами.

Кількісне вимірювання такого індикатора гідної праці, як достатні заробітки та
продуктивна зайнятість, здійснюється з використанням таких показників, як част-
ка працюючих бідних (відносна межа бідності), рівень бідності за національним
відносним показником, частка населення із середньодушовими загальними дохо-
дами в місяць, нижчими за прожитковий мінімум (% усього населення), серед-
ньомісячна зарплата, мінімальна місячна зарплата, мінімальна заробітна плата у %
від середньої зарплати, заборгованість із заробітної плати на початок року, рівень
низької заробітної плати (нижче від 2/3 медіанного рівня почасового заробітку), і
відбиває характерні для України тенденції розвитку соціально-трудової сфери.
Позитивною тенденцією останніх років стало відносне скорочення бідності завдя-
ки підвищенню зарплати. Утім протягом тривалого періоду зберігається висока
частка працюючих, що одержують заробітну плату нижчу від розміру мінімаль-
ної. Зокрема, у грудні 2012 р. 5,2 % штатних працівників нараховано заробітну
плату меншу та на рівні встановленого розміру державної соціальної гарантії [7].
Залишається на високому рівні нерівність доходів найбільш та найменш забезпе-
ченого населення. Рівень бідності, визначений за відносним (національним) пока-
зником бідності (75 % медіанних сукупних витрат у розрахунку на умовного до-
рослого), характеризується тенденцією до зниження. Незважаючи на поступове
збільшення мінімальної заробітної плати, вона залишилась недостатньою для за-
безпечення мінімального рівня життя працівників та їхніх родин. Залишається ви-
сокою частка населення, що має середньодушовий загальний дохід на місяць ни-
жчий від прожиткового мінімуму [8]. До цього часу не вирішено проблему
заборгованості із заробітної плати [7].

Підтвердженням прогресу (чи, відповідно, регресу) продуктивної зайнятості
можуть бути такі показники, як частка низькооплачуваних працівників, зайня-
тість за окремими соціально вразливими групами населення, купівельна спро-
можність заробітної плати, концентрація працюючих бідних, співвідношення се-
редньої реальної заробітної плати та медіанного рівня (за видами економічної
діяльності та регіонами).
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Для групування найманих працівників за рівнем реальної заробітної плати мо-
же бути використана класифікація з варіюванням розміру зарплати залежно від
кількості прожиткових мінімумів для працездатної особи в широкому діапазоні на
зразок розробленої Всеросійським центром рівня життя.

Отже, втілення принципів гідної праці в Україні можливе передусім на основі
створення умов для інноваційної зайнятості у вітчизняній економіці, зокрема че-
рез структурні зрушення за умови належного соціального захисту у сфері нестан-
дартних форм, удосконалення політики доходів від трудової діяльності та держав-
них соціальних гарантій, норм і нормативів.

Висновки. Тож з викладеного випливає, що проблематика ідентифікації су-
часного стану та розроблення механізмів дальшого втілення принципів гідної
праці в Україні за умов становлення нової економіки багатогранна. На думку ав-
тора, вихідними рамками втілення її принципів має стати створення умов для ін-
новаційної зайнятості з урахуванням структурних зрушень у період євроінтегра-
ційних процесів на основі побудови прогнозної моделі зайнятості з поширенням
нестандартних, атипових форм. Завдяки запровадженню інноваційних моделей
зайнятості у відповідь на глобальні виклики можливе забезпечення сучасних
домінант гідної праці – вдосконалення політики доходів від трудової діяльності
та системи державних соціальних гарантій, норм і нормативів; розвиток інсти-
туціональних засад реалізації принципів гідної праці; наповнення якісно новим
змістом системи колективних угод на національному, галузевому та регіональ-
ному рівнях.
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ЕКОНОМІЧНА ПАРАДИГМА
СОЦІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ: РОЗВИТОК ТА СУЧАСНІСТЬ

У статті досліджено історичний процес формування і концептуалізації економічних
уявлень про соціальну відповідальність. Сформульовано критерії періодизації розвит-
ку її економічної парадигми. Визначено зв’язок цієї парадигми з сучасними концепціями
соціально-економічної взаємодії, зокрема, соціальним партнерством, вікіномікою.

В статье предложен авторский взгляд на исторический процесс формирования и кон-
цептуализации экономических представлений о социальной ответственности. Сфо-
рмулированы критерии периодизации развития ее экономической парадигмы. Опре-
делена связь этой парадигмы с современными концепциями социально-экономического
взаимодействия, в частности, социальным партнерством и викиномикой.

The article examines the process of development and conceptualization of the economic idea
of social responsibility. The criteria for periodization of development of social responsibility
economic paradigm are formulated. The paradigm connection to the modern concepts of
social and economic interaction (incl. social partnership and wikinomics) is studied.
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Вступ. Нині у світі все очевиднішою стає зміна пріоритетів функціонування
глобального ринкового господарства та принципів реалізації економічних цілей.
Самостійною науково-практичною проблемою стає формування в економіці пове-
дінкового і світоглядного стереотипу соціальної відповідальності (СВ).

В Україні тематика СВ чимраз більше актуалізується з огляду на відсутність
соціальної згоди щодо здійснюваних ринкових трансформацій і високий рівень
трансакційних витрат взаємодії економічних суб’єктів. Це зумовлює наростання
істотних протиріч у параметрах сталого розвитку економіки і країни в цілому.
Водночас становлення СВ як повноцінного регулятора взаємодії економічних
суб’єктів вимагає розроблення нового підходу до розуміння економічної природи
СВ, яке неможливе без систематизації та критичного осмислення багатого істори-
чного матеріалу стосовно розвитку її економічної парадигми.

Однією з найбільш методологічно завершених концепцій СВ сьогодні визнано
вчення про соціальну систему СВ. Її основні положення розроблено С. Карпу-
хіним, К. Мітчемом, X. Ленком. Домінуючим напрямом економічного досліджен-
ня СВ закордоном та в Україні залишається корпоративна соціальна відповідаль-
ність. Комплексне економічне дослідження СВ з позиції її багатосуб’єктності в
Україні започатковане групою вчених, очолюваною проф. А.М. Колотом і проф.
О.А. Грішновою. Індивідуальну СВ як потребу соціальної економіки досліджують
науковці НАН України на чолі з акад. Е.М. Лібановою. Проте у більшості відомих
публікацій при дослідженні економічного феномену СВ та проектуванні перспек-
тив формування СВ в економіці недостатньо повно і послідовно враховано прин-
цип історизму, а також об’єктивний взаємозв’язок соціально-філософської, систе-
мної та економічної парадигми СВ.

Постановка завдання — аналіз історичної трансформації економічних уяв-
лень про СВ як системний багатосуб’єктний соціально-економічний феномен.

© В. П. Звонар, 2013
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Результати дослідження. СВ як організований системний соціальний феномен
формувалася протягом тривалого часу, відображаючи соціально-психологічні та
економічні риси різних історичних епох. У структурі соціальної системи СВ су-
часна соціально-філософська наука виділяє такі основні елементи: 1) суб’єкт СВ;
2) предмет СВ: за що суб’єкт несе відповідальність; 3) суб’єкт-інстанцію СВ:
здійснює оцінку і регуляцію діяльності суб’єкта.

Становлення соціального феномена СВ вчені пов’язують зі зміною співвідно-
шення елементів системи СВ, а також характеру взаємозв’язку суб’єктів та самої
системи. Починаючи з періоду первіснообщинного соціуму і до сучасності СВ
осмислювалася поетапно як 1) покарання; 2) підзвітність; 3) надійність; 4) взаєм-
ність. Взаємодія соціального цілого (системи) та його елементів у ході суспільно-
історичного розвитку відповідно набували форм відносин 1) підпорядкування;
2) пізнання; 3) творіння; 4) еквівалентності.

Відповідно до етапів формування філософської концепції СВ розвивалася й її
економічна парадигма. Оскільки суб’єкт є єдиним діяльним елементом системи
СВ, становлення економічного феномена СВ ми пов’язуємо з розвитком
суб’єктності в економічній сфері. Трансформація суб’єкта та моделі його еконо-
мічної поведінки — основні критерії періодизації розвитку економічної парадиг-
ми СВ. У цьому зв’язку ми виділяємо такі етапи її становлення: 1) дораціональний
(доекономічний); 2) політекономічний; 3) утилітарний; 4) комунітарний («вікіно-
мічний»).

На першому етапі економічний суб’єкт слабко виділявся із соціальної маси. У
соціально-економічному просторі існував економічний протосуб’єкт — з обмеже-
ними чи неусвідомленими економічними потребами та несформованим ставлен-
ням до економічної реальності. Соціально відповідальна економічна поведінка
передбачала адаптацію протосуб’єкта до потреб інстанції (полісу, церкви тощо) і
до трансльованих нею очікувань. Інстанція при цьому була вищим і безумовним
авторитетом, без прямого зв’язку з середовищем протосуб’єктів. Економічне тлу-
мачення СВ пов’язувалося здебільшого з духовно-моральними аспектами госпо-
дарської діяльності. Предмет СВ диктувався інстанцією як аскеза задля забезпе-
чення переважно основних життєвих потреб общини (соціуму) і задля збереження
ієрархізованого статусу-кво. Зорієнтованість на обмеження вважалося одночасно і
наслідком, й умовою духовного вдосконалення.

Розвиток економічного мислення, а разом з ним і принципів господарської
етики, отримав поштовх з першими спробами утвердженням екзистенціальної са-
мостійності людини, що проголосили СВ її свідомим вибором. Великою мірою
цьому посприяла Реформація та поширення протестантизму, який привносив обе-
режні зміни у розуміння предмета СВ. Протестантський етос проголошував важ-
ливою чеснотою підприємницький успіх через продуктивну, чесну, засновану на
знаннях, майстерності й дисципліні працю. Але соціально відповідальний ідеал
економічної поведінки все ще залишався орієнтованим на обмеження.

На цьому ґрунті — проте з новим змістом — формувалася економічна етика в
Новий час, коли прогресивні міркування про необхідність самоактивної діяльності
людини в оточуючому світі спричинили появу і розвиток капіталістичного (політ-
економічного) вчення. Зародження політекономії знаменувало появу власне еко-
номічного суб’єкта, раціонального і вільного від впливу трансцендентальних іде-
алів. Мислення епохи виправдовувало існування раніше недооціненої моделі
людської поведінки, в основі якої — прагнення до збагачення. Розпочався етап
усвідомлення СВ в економіці, в якому відповідальна поведінка пов’язувалася з
рисами ощадливості, оскільки саме вона веде до багатства. Ощадливість — не ас-
кеза сама по собі, а аскеза як запорука багатства. Предмет СВ втілився у пошуку й
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поясненні джерел та способів збагачення, у конформності щодо вимог іншої ін-
станції — економічного порядку: спочатку капіталістичного («невидимої руки»
ринку), а згодом — соціалістичного. Економічний суб’єкт став суб’єктом пізнання
законів цього порядку. Для успіху у такому пізнанні і в процесі збагачення
суб’єкти використовували низку характерних економічних інструментів: мануфа-
ктуру, ярмарок, лихварство і т.д., а згодом — картелі, банки, біржі тощо.

А. Сміт як один із ранніх творців політекономічного вчення надавав значної
уваги реалізації етичних імперативів в економічній діяльності. Про це свідчить
хоча б той факт, що поряд із «Дослідженням про природу і причини багатства на-
родів» його найбільш вагомою працею вважається «Теорія моральних почуттів»,
яка передувала «Дослідженню» і до певної міри слугувала їх філософською осно-
вою (в частині пояснення природи і користі егоїстичної поведінки). Етика у
А.Сміта означала абсолютизацію і навіть сакралізацію ринку як досконалого спо-
собу економічної організації суспільства.

Проте етична проблема в працях багатьох класиків економічної науки відо-
бражалася не в такий романтичний спосіб, що проявлялося, зокрема, у ставленні
до робітників та цінності робітничої праці, а також у виправданні значної соціаль-
но-економічної нерівності. Згідно з позицією іншого класика — У. Петті, виплата
робітникові заробітної плати понад необхідний для існування мінімум призводила
до зменшення продуктивності його праці і втрату суспільного продукту, а відтак
— становила очевидну загрозу багатству.

Жорсткість політекономістів та економічної дійсності того часу викликала
природне невдоволення як у середовищі мислителів, так і в суспільстві. Предмет
СВ, зберігаючи фокус на багатство, помітніше і глибше змістився у бік питання
про справедливість його розподілу. Це питання спровокувало низку ідейних пори-
вань, з одного боку, щодо визнання неповноцінності ринку як системи, а з іншого
— щодо необхідності гуманізації виробничих відносин. Основоположниками ідеї
«приреченості» ринку вважаються представники утопічного соціалізму. Одним із
його найбільш яскравих апологетів був англійський промисловець Р. Оуен [2],
який розробив план поліпшення умов життя робітників і спробував його реалізу-
вати на одній із ткацьких фабрик Шотландії у поселенні Нью-Ленарк. Реформую-
чи виробництво й життєві умови робітників, поступово Р. Оуен усвідомив необ-
хідність неминучої заміни капіталізму новим суспільним ладом.

Подальший розвиток соціалістичного утопізму та праці його представників ві-
дображали настрої, що вказували на близьке завершення політекономічної епохи
становлення СВ в економіці. Вони підкреслювали невідповідність пануючої сис-
теми господарювання певному — іншому, ніж ринок — світопорядку. Попри в ці-
лому антагоністичну щодо політекономічної думки риторику, звернення соціаліс-
тів-утопістів до необхідності відповідати деякому природному й об’єктивному
імперативу, що знаходиться поза суб’єктом як таким, об’єднує їх з іншими пред-
ставниками політекономічної епохи.

Між тим, потрясіння ринкової системи засвідчували неспроможність конкуре-
нтного механізму забезпечити тривалу соціально-економічну стабільність. Спо-
глядаючи це і сприйнявши ідеї соціалістичного утопізму, велика кількість дослід-
ників згуртувалися довкола вчення К. Маркса, котрий не тільки продовжував
обстоювати неминучість загибелі капіталізму під тиском його внутрішніх супере-
чностей, але й закликав до організованих революційних виступів проти нього і
його захисників. Тим самим К. Маркс остаточно порвав з концептом пасивності
суб’єкта і закликав до змін саме через зусилля останнього: не пристосовуватися до
економічного порядку, а через самоосвіту і активний наступ перетворювати його.
Водночас ці зміни — в традиціях соціал-утопізму — вкладалися в детерміновану
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стадійність впорядкованого розвитку економічної дійсності та сценарій очікува-
ного комуністичного ідеалу.

За логікою розвитку політекономічного вчення з домінантою незалежного
суб’єкта в кінці ХІХ ст. в економічній думці відбулося завершення формування
принципу методологічного індивідуалізму. XX ст. — час усвідомлення самоакти-
вним економічним суб’єктом первинності своїх потреб. А залежність від стихії
ринку чи від колективних потреб проголошено другорядною. Ринкове чи держав-
не регулювання протиставлялися у той час не як альтернативні світопорядки, а як
альтернативні інструменти реалізації потреб деякої безликої маси економічних
суб’єктів. Серед них виділялися власне індивіди, а також їх репрезентатори — ті
організаційні одиниці, що раніше були виключно функціональними інструмента-
ми (наприклад, корпорації, профспілки), а також ті, що раніше були частиною
сутності інстанції (наприклад, держава). Останні — це квазісубєкти, які перестали
бути лише знаряддям суб’єкта, що прагне багатства, але й поки що не набули вла-
сної свідомості, окремої від нього.

Різноманіття форм економічної діяльності і засобів фетишизувало в новітню
епоху не багатство і його адекватний розподіл, а можливості споживання. Це, у
свою чергу, зумовило ідеалізацію утилітарної економічної поведінки. І хоча кон-
цепт утилітаризму було формульовано значно раніше (у XVIII ст.), новий утиліта-
ризм, помножений на індивідуалізований прагматизм, було позбавлено наївно-
гедоністичного забарвлення, характерного для попередньої епохи. Натомість очі-
кування суб’єктів були зорієнтовані на практичну корисність, споживчу цінність
благ, здатних задовольняти масу зростаючих потреб.

У цей період сталися радикальні перетворення інстанції як суб’єкта відповіда-
льних соціально-економічних відносин. Вона втрачає статус вищого і безумовно-
го авторитета. Інстанція стає частиною і продуктом середовища відповідальних
суб’єктів і залишається інстанцією допоки задовольняє потребу суб’єктів в ефек-
тивному регулюванні їх взаємодії.

Водночас протягом ХХ ст. дедалі очевиднішими бачилися темпоральні межі
процесу споживання — ресурси, придатні для цього, ставали все більш рідкісни-
ми, а ризики і невизначеність розвитку зростаючої маси суб’єктів з конкуруючими
потребами — дедалі більш загрозливими. За цих умов відповідальна поведінка
набула рис такої, що здатна продовжити споживання на якомога більш віддалений
період часу. СВ в економіці стала осмислюватися як збереження чи створення
можливостей зберігати корисність і гарантувати споживання у майбутньому.

Розвиток ринку та капіталістичних суспільств більшості європейських націо-
нальних економік на поч. і протягом XX ст. скоріше заперечував, ніж доводив пе-
редбачення К. Маркса щодо неминучості загострення протистояння у системі ви-
робничих відносин, а також й ідеологію тих соціал-утопістів, котрі пророкували
демонтаж капіталістичного ладу. Натомість поглибилися позбавлені радикалізму
наукові вчення, які акцентували на необхідності трансформації капіталістичного
устрою на засадах її поступової соціалізації і пристосування до потреб діяльних
суб’єктів. Популяризувалася теорія «демократизації капіталу», вихідною у котрій
була ідея про те, що розвиток капіталізму на основі кооперації та акціонування
піднімає пролетаріат до становища власника і громадянина, право та обов’язок
якого — суспільна участь [1]. У тих суспільствах, де перемогли орієнтації розвит-
ку на соціалістичний спосіб задоволення потреб, протягом ХХ ст. формується ці-
лісна парадигма соціал-демократії, зміст якої становлять ефективне і відповідаль-
не комбінування елементів ринку, суспільного регулювання і співучасті.
Поглиблюється розуміння необхідності соціального діалогу як основи соціально
відповідальної економіки. Під впливом соціал-демократичної ідеології утверджу-
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ється концепція соціальної держави як реакція на масштабний і суперечливий со-
ціальний експеримент радянізації сходу Європи. Її відправним моментом є збере-
ження ринкового типу господарювання і одночасне забезпечення соціальної рів-
ності, що досягається переважно шляхом значного перерозподілу результатів
суспільного виробництва, яке здійснюється державою.

У суспільствах, де взято курс на подальший розвиток ліберального режиму, за-
родилася етична концепція капіталістичної благодійності, відповідно до якої бага-
тії повинні жертвувати частину своїх статків на загальносуспільні потреби. На
поч. ХХ ст. в ділових колах широке поширення одержав принцип «служіння», згі-
дно з яким підприємець повинен використовувати свої ресурси таким чином, щоб
примножувати корисність своєї справи для багатьох.

Через розвиток капіталістичної благодійності закріпилося домінування індиві-
дуального суб’єкта СВ в економічній сфері — ефективного й діяльного суб’єкта-
одинака, рішення якого мають значний вплив на всіх довкола. Відображенням цієї
тенденції була поява у 50-тих рр. XX ст. у США першого наукового дослідження
економічної проблематики СВ, яким започатковано систематичний науковий ана-
ліз СВ господарюючого суб’єкта [4]. З плином часу СВ у бізнесі перетворилася на
значущий управлінський інструмент. Суб’єктом СВ було визначено не стільки
підприємця-власника, скільки підприємця-менеджера [3]. З початку аналізу фено-
мена СВ в управлінських термінах все більшого розповсюдження набуло означен-
ня «корпоративна соціальна відповідальність» (КСВ), відображаючи зростаючу
роль та поширеність корпорацій як організаційної форми здійснення бізнесу і ре-
презентатора власників та менеджменту [5].

Тим часом в межах дослідження соціального значення корпорацій виникають
нові підходи до розуміння соціального партнерства (соціального миру) як запору-
ки довгостроковості існування, що відтепер розглядається в контексті осучаснено-
го розуміння економічної рівноваги. Розмірковуючи з приводу монопольного
впливу великих корпорацій та ефективності антитрестівського законодавства,
американський вчений Дж. Ґелбрейт розвинув інституціональну концепцію рівно-
важних сил — факторів ефективного стримування монополії чи олігополії [7].
Концепція підкреслює вагомість впливу на корпорацію багатосуб’єктного внут-
рішнього і зовнішнього середовища, що зобов’язує організацію до постійного діа-
логу. Великою мірою вона посприяла піднесенню комунікативного підходу до ви-
значення СВ організації, що сформувався в 80-х роках ХХ ст. в рамках
управлінської теорії зацікавлених сторін (стейхолдерів). Адепти теорії стверджу-
ють, що траєкторію розвитку фірми детермінує врахування інтересів широкого
кола зацікавлених сторін: акціонерів, працівників, місцевих громад, клієнтів, ді-
лових партнерів тощо. Стейкхолдери розглядаються як «коаліція впливу», рівень
відносин і діалог з якою є критично важливим для менеджменту [6].

З часом остаточно утверджується новий формат соціального партнерства як
партнерства стейкхолдерів. Стейхолдери перестають бути лише об’єктом впливу
компанії чи лише генератором одновекторного впливу на неї — вони стають ак-
тивними учасниками корпоративної соціальної діяльності, поділяючи із нею зо-
бов’язання, ризики та ресурси за наслідки. СВ стає спільною та взаємною [9].

Водночас світова фінансово-економічна криза 2008—2009 рр. спровокувала
повернення риторики про системну кризу капіталізму. Критика його конкурент-
ного господарського механізму, орієнтованого на масове споживання матеріаль-
них благ, його неспроможність забезпечити економічні передумови ні індивідуа-
льного, ні суспільного «щастя» (як гармонійного світовідчуття) привела до появи
нової господарської філософії СВ. Сьогодні триває комунітарний етап розвитку її
економічного осмислення. В його межах суб’єкти дедалі більше відчувають по-
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требу в причетності до соціального. Соціальний контекст вже не сприймається у
термінах корисності чи користі. Соціум перестає бути статистичною сукупністю
індивідуальних суб’єктів. Соціальне набуває самоцінності як складова індивідуа-
льного буття. Квазісуб’єкти, котрих індивіди в попередній час сприймали здебі-
льшого утилітарно, тепер постають як окремі повноцінні суб’єкти-інституції. З рі-
зноманітності суб’єктів найбільш чітко виокремлюються три інституціональні
спільноти — корпорація, держава, громадянське суспільство. Вони не протисто-
ять ні індивідуальному суб’єкту, ні один одному. Відповідальна економічна пове-
дінка у цей час є поведінкою реципроктною, заснованою більшою мірою на взає-
мній довірі і симпатії, ніж на вузькоринковій інтерпретації корисності. Предмет
СВ постає як «компроміс балансів» — внутрішньої рівноваги індивіда і гармонії у
соціумі. Вони еклектично й взаємно співвідносяться як причина і наслідок.

Практичне втілення нової філософії господарювання відображається у концеп-
ції пірингу, яка стала ключовою у межах новітнього напрямку економічної думки
— вікіноміки. Піринг означає спосіб виробництва товарів і послуг, що повністю
ґрунтується на самоорганізованих егалітарних співтовариствах, які сформувалися,
головним чином, під впливом сучасних комунікативних технологій (з їх можливі-
стю суттєво спрощувати та здешевлювати соціальні інтеракції). Найбільшого по-
ширення піринг сьогодні набув в інформаційній індустрії. Зростаючі масштаби
інформатизації та віртуалізації соціального простору дають підстави прогнозувати
поширення пірингу у різноманітних сферах людської діяльності як способу орга-
нізації продуктивної взаємодії [9].

Висновки. Утверджуючись як беззастережний імператив в дораціональну епо-
ху (первіснообщинний та античний періоди, середньовіччя), СВ абсолютизувала
поведінковий ідеал аскетизму. Формування політекономічного вчення продовжу-
вало становлення економічної парадигми СВ в XVIII–XIX ст. (політекономічний
етап) як раціонального пізнання принципів економічної взаємодії та її соціальних
проекцій. Ідеал відповідальної економічної поведінки тоді пов’язувався із накопи-
ченням багатства і з його справедливим розподілом. Утилітарний етап (XX ст.) —
час усвідомлення самоактивним економічним суб’єктом первинності своїх потреб
й ідеалізації практичної поведінки як відповідальної. На поч. XXІ ст. розпочина-
ється комунітарний етап економічного осмислення СВ. Відповідальна економічна
поведінка стає реципроктною поведінкою, заснованою на взаємній довірі еконо-
мічних суб’єктів.
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ДОСЛІДЖЕННЯ ПРАКТИКИ ФОРМУВАННЯ КОМПЕНСАЦІЙНОЇ
ПОЛІТИКИ НА УКРАЇНСЬКИХ ПІДПРИЄМСТВАХ

Дослідження компенсаційної політики, що використовується на українських підпри-
ємствах, проведено з використанням опитування. Дослідження показало, що лише
34 % респондентів задоволені рівнем заробітної плати. Майже половина респондентів
вважають систему оплати праці несправедливою. 42 % визнають компенсаційний
пакет неконкурентним. Лише 63 % підприємств надають соціальні пакети найма-
ним працівникам.

Исследование компенсационной политики, которая используется на украинских
предприятиях, осуществлено с помощью опроса. Исследование показало, что только
34 % респондентов удовлетворено уровнем заработной платы. Почти половина рес-
пондентов считают систему оплаты труда несправедливой. 42 % респондентов на-
ходят компенсационный пакет неконкурентным. Всего лишь 63 % предприятий пре-
доставляют социальные пакеты наемным работникам.

The study of compensation policy, which is used at Ukrainian companies, was done using of
survey. The study revealed that only 34 % of respondents are satisfied wage rate. Almost
half of the respondents consider that the remuneration system is unfair. 42 % of the
respondents consider that the compensation package is noncompetitive. Only 63 % of
companies provide benefits to employees.

Ключові слова. Компенсація, компенсаційний пакет, заробітна плата, соціальний па-
кет, винагороди.

Ключевые слова. Компенсация, компенсационный пакет, заработная плата, социа-
льный пакет, вознаграждения.

Key words. Compensation, compensation package, wage, benefits, rewards.

Вступ. Неможливо ефективно управляти людьми без забезпечення справедли-
вої оплати праці, виплати гідного рівня винагороди, надання конкурентного, зба-
лансованого за структурою і призначенням винагород компенсаційного пакета з
урахуванням потреб та інтересів найманих працівників. Тільки за таких умов мо-
жна розраховувати на підвищення мотивації і лояльність працівників і відповідно
на поліпшення результатів праці. Попри те, що питання оплати праці є одними з
найважливіших, вони залишаються чи не найхворобливішими для України.

Як зазначають дослідники системи оплати праці, у сфері формування та вико-
ристання доходів від трудової діяльності ми значно відстаємо від європейських
соціальних стандартів, а за цілою низкою напрямів триває наростання негативних
тенденцій, які призводять до відповідних наслідків [1, с.7].

Необхідно виокремити такі актуальні для України проблеми: низький рівень
винагороди за працю, тінізація заробітної плати, порушення підприємствами за-
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конодавства у сфері оплати праці, незадовільна диференціація, неузгодженість
компенсацій зі складністю функцій і обов’язків, рівнем кваліфікації працівників і
результатами праці.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питанням оплати праці, винагороди

за працю та компенсаційного пакета присвячено чимало праць. З-поміж зарубіж-
них авторів, які займалися дослідженням теоретичних і прикладних аспектів фор-
мування систем винагород, треба виокремити М. Армстронга, Дж. Мілковича,
Е. Лоулер, Дж. Ньюман, Т. Стівенс, Дж. Тропмена, Р. Хендерсона, М. Хемел,
Р. Хенімена та ін.

Різні теоретичні та прикладні аспекти матеріальної мотивації та оплати праці
викладено в працях вітчизняних вчених: О. Грішнової, В. Данюка, Т. Кир’ян,
А. Колота, Г. Кулікова, В. Лагутіна, Е. Лібанової, Н. Лук’янченко, О. Новікової,
І. Петрової та ін. Ці проблеми досліджували також російські вчені: Л. Абалкін,
І. Алієв, Л. Бабиніна, В. Бобков, Н. Волгін, Б. Генкін, В. Гімпельсон, Н. Горєлов,
Ю. Кокін, Р. Колосова, Б. Мазманова, Ю. Одєгов, А. Рофе, М. Сорокіна,
Р. Яковлєв та ін. Прикладним питанням формування компенсаційної політики
присвячені праці російських вчених і практиків: С. Бабіна, Л. Бабиніної, О. Бод-
рової, І. Поварича, А. Соснового, А. Федченко та ін.

Разом з тим бракує досліджень практики формування компенсаційної політики
на українських підприємствах, а також рівня задоволення найманих працівників
винагородою, що її одержують у результаті реалізації своєї здатності до праці.

Постановка завдання. Метою роботи є дослідження практики формування
компенсаційної політики на українських підприємствах.

Результати дослідження. Практику формування компенсаційної політики на
українських підприємствах, а також рівень задоволення найманих працівників сис-
темою компенсацій, нами досліджено з використанням методу опитування1. Вибір
даного методу зумовлений браком і недостатньою достовірністю статистичної ін-
формації, яку оприлюднює Державна служба статистики України. Виокремимо ос-
новні причини, що не дають змоги здійснити аналіз практики формування компен-
саційної політики на підприємствах на підставі аналізу статистичної інформації:

― Держстат України оприлюднює статистичні дані лише щодо заробітної пла-
ти, в той час, як важливо аналізувати сукупну винагороду, що одержують наймані
працівники у результаті реалізації своєї здатності до праці;

― статистичні дані обмежуються лише кількісними показниками щодо рівня і
динаміки заробітної плати в розрізі видів економічної діяльності, регіонів тощо,
структури фонду оплати праці. Натомість відсутні якісні показники щодо міри за-
доволення працівників рівнем заробітної плати, структурою компенсаційного па-
кета, системою оплати праці, забезпечення належної диференціації винагороди
тощо;

― статистичну інформацію не можна вважати достовірною внаслідок наявнос-
ті такого негативного явища, як тінізація заробітної плати.

Це не дає змоги зробити об’єктивні висновки щодо ефективності політики
оплати праці, не кажучи вже про компенсаційну політику, й виробити відповідні
рекомендації щодо її удосконалення.

Одним з перших показників, які потрібно проаналізувати, є рівень задоволення
найманих працівників розміром заробітної плати та компенсаційним пакетом.

                         
1 Опитування проводилося автором упродовж 2011-2013 рр. Генеральна сукупність — наймані працівники,

що обіймають посади, які належать до категорій керівників і професіоналів, мають повну вищу освіту й навча-
ються в системі післядипломної освіти, зокрема здобувають другу вищу освіту у вищих навчальних закладах
III і IV рівнів акредитації м. Києва. Опитування проводилося у два етапи. Кількість респондентів, залучених до
опитування на першому етапі — 193 особи, на другому етапі 191
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У процесі дослідження нами з’ясовано, що 34 % респондентів задоволені роз-
міром заробітної плати, 45 % дали негативну відповідь і 21 % не визначилися з
відповіддю1. Як бачимо, трохи більше третини респондентів задоволені розміром
заробітної плати.

Сам по собі розмір заробітної плати не може виступати мотиваційним чинни-
ком (згідно з теорією Ф. Герцберга), проте «незадовільний» її рівень (у даному
випадку міра задоволення найманих працівників розміром заробітної плати) ви-
ступає значним демотиваційним чинником.

Вжитий нами термін «незадовільний» рівень заробітної плати можна трактува-
ти принаймні з двох позицій. Перша — це малий розмір заробітної плати, недо-
статній для розширеного відтворення робочої сили, професійного, особистісного
та культурного розвитку, утримання непрацездатних членів родини тощо. Урахо-
вуючи те, що в опитуванні брали участь працівники, що обіймають посади, які
належать до категорій керівників і професіоналів, мають повну вищу освіту і на-
вчаються в системі післядипломної освіти, малоймовірно те, що такі працівники
одержують дуже низький рівень заробітної плати.

Друга позиція — це сприйняття найманими працівниками розміру заробітної
плати як:

― достатнього для задоволення різноманітних потреб;
― адекватного затраченим фізичним, розумовим, психічним тощо зусиллям;
― такого, що справедливо відображає внесок найманого працівника в резуль-

тати діяльності підприємства;
― такого, що є співставним з розмірами заробітних плат інших працівників, що

виконують аналогічну роботу на цьому підприємстві, працівників відповідної
професійної групи, що працюють на інших підприємствах, які належать до даного
та інших видів економічної діяльності в регіоні.

Очевидно, що невдоволеність найманих працівників, що брали участь в опиту-
ванні, розміром заробітної плати характеризує незадовільний рівень заробітної
плати саме з другої позиції.

Щодо рівня задоволення найманих працівників компенсаційним пакетом, то
розподіл відповідей респондентів виявився дещо іншим: 46 % висловили думку,
що вони задоволені компенсаційним пакетом; 40 % виявили невдоволення ним і
14 % відмітили пункт «складно відповісти» 2.

Частка респондентів, що задоволені компенсаційним пакетом, який вони одер-
жують, на 12 відс. пунк. перевищує частку респондентів, котрі задоволені розмі-
ром заробітної плати. З цього можна зробити висновок, що частина найманих
працівників, залишаючись невдоволеними рівнем заробітної плати, залишається
задоволеною сукупною винагородою (компенсацією) за рахунок виплат і винаго-
род необов’язкового характеру. Включення до пакета компенсацій виплат і вина-
город добровільного характеру підвищує рівень задоволення найманих працівни-
ків винагородою, що її одержують вони у результаті реалізації своєї здатності до
праці.

Важливою характеристикою компенсаційної політики й оплати праці є її
справедливість. На сприйняття найманим працівником компенсаційної політики
як справедливої впливає безліч факторів, зокрема розмір заробітної плати, стру-
ктура й наповнення компенсаційного пакета, прозорість компенсаційної політи-
ки, конкурентний рівень винагороди, забезпечення об’єктивної диференціації
винагороди.

                         
1 Перший етап соціологічного дослідження
2 Другий етап соціологічного дослідження
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На запитання «Чи вважаєте систему оплати праці, що використовується в ком-
панії, у якій Ви працюєте, справедливою?» респонденти дали такі відповіді: «так»
— 39 %; «ні» — 49 %; «важко відповісти» — 12 %1.

Майже половина респондентів визнала систему оплати праці несправедливою,
що є надзвичайно високим показником. Сприйняття найманими працівниками си-
стеми оплати праці як несправедливої є свідченням незадовільного механізму фо-
рмування компенсаційної політики на підприємстві, що негативно може впливати
на мотивацію і лояльність найманих працівників до підприємства. Вважаючи те,
що опитування проводилося з-поміж висококваліфікованих, компетентних і перс-
пективних з погляду кар’єрного та професійного зростання найманих працівників,
то варто зазначити, що підприємства, на яких використовується несправедлива
система оплати праці, ризикують втратити свій людський капітал.

Треба відзначити, що частка респондентів, які визнали систему оплати праці як
несправедливу, перевищує частку респондентів, невдоволених розміром своєї заробі-
тної плати, на 4 відс. пунк. Це вказує на те, що частина респондентів, задоволених
розміром заробітної плати, вважає систему оплати праці загалом несправедливою.

Щодо сприйняття компенсаційної політики як справедливої2, то практично
розподіл відповідей респондентів, які взяли участь у другому етапі дослідження,
подібний: 39 % респондентів вважають компенсаційну політику справедливою,
41 % — несправедливою і 20 % — було складно визначитися з відповіддю.

На наш погляд, більший відсоток респондентів, яким складно визначитися з
вибором відповіді щодо сприйняття компенсаційної політики як справедливої по-
рівняно з вибором відповіді щодо сприйняття системи оплати праці як справедли-
вої, пов’язано з тим, що компенсації є ширшим поняттям, аніж заробітна плата, й
включення до пакета компенсацій виплат і винагород добровільного характеру,
якщо і не підвищує сприйняття винагороди як справедливої (що насамперед зале-
жить від механізму її формування), проте знижує вірогідність сприйняття її як не-
справедливої.

Щодо забезпечення прозорості системи оплати праці та компенсаційної по-
літики на вітчизняних підприємствах, то значна частка респондентів вважає їх
непрозорими, тобто працівники не розуміють з чого складаються відповідно заро-
бітна плата і компенсаційний пакет і які чинники впливають на розмір винагород,
що до них належать (табл. 1).

Таблиця 1
РОЗПОДІЛ ВІДПОВІДЕЙ РЕСПОНДЕНТІВ ЩОДО ПРОЗОРОСТІ
СИСТЕМИ ОПЛАТИ ПРАЦІ ТА КОМПЕНСАЦІЙНОЇ ПОЛІТИКИ

Респондентів, які дали відповідну відпо-
відь на запитання «Чи є система оплати

праці прозорою?»3

Респондентів, які дали відповідну від-
повідь на запитання «Чи є компенса-

ційний пакет прозорим?»4Варіант відповіді

осіб % до загальної кількості осіб % до загальної кількості

Так 112 58 115 60

Ні 61 32 52 27

Важко відповісти 20 10 24 13

Усього 193 100 191 100

Джерело: Складено автором за результатами опитування

                         
1 Перший етап соціологічного дослідження
2 Другий етап соціологічного дослідження
3 Перший етап соціологічного дослідження
4 Другий етап соціологічного дослідження
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Дані табл. 1 свідчать про те, що відповіді респондентів щодо прозорості систе-
ми оплати праці й компенсаційної політики дещо відрізняються. Частка респонде-
нтів, які зазначили, що компенсаційна політика, що використовується на підпри-
ємстві, є прозорою, на 2 відс. пунк. перевищує частку респондентів, що вважають
прозорою політику оплати праці. У відсотках цей показник складає 3,4 %, що зна-
ходиться в межах звичайної надійності вибіркового дослідження, яка перебуває в
діапазоні від 3 до 10 % [2, с.114].

Відмінності у відповідях респондентів щодо прозорості системи оплати праці
та компенсаційної політики можна пояснити з кількох позицій.

По-перше, розподіл респондентів, що брали участь у першому та другому ета-
пах опитування, за різними критеріями дещо відрізняється.

По-друге, зменшення (на 5 відс. пунк.) частки респондентів, які вважають не-
прозорою компенсаційну політику порівняно з часткою респондентів, які вважа-
ють непрозорою систему оплати праці, теж можна пояснити тим, що компенсації
є ширшим поняттям, аніж заробітна плата. Якщо на підприємстві і є певні про-
блеми у механізмі формування компенсаційного пакета, то внаслідок наявності
певних виплат і винагород необов’язкового характеру, наймані працівники біль-
шою мірою будуть схильні додержуватися нейтральної позиції щодо характерис-
тики компенсаційної політики, аніж негативно її характеризувати.

Важливою характеристикою компенсаційної політики на сучасному етапі є рі-
вень конкурентоспроможності винагороди, що одержують наймані працівники.
Конкурентний компенсаційний пакет (за структурою, наповненням, розміром ви-
плат і винагород) дає змогу залучити й закріплювати на підприємстві висококва-
ліфікованих і компетентних працівників.

Розподіл відповідей респондентів на запитання «Чи вважаєте компенсаційний
пакет конкурентним?»: «так» — 42 %; «ні» — 42 %; «важко відповісти» — 16 %1.
Оскільки опитування проводилося з-поміж висококваліфікованих, компетентних і
перспективних найманих працівників, то відсоток працівників, що вважають ком-
пенсаційний пакет конкурентним, є надзвичайно малим. Неконкурентний компен-
саційний пакет може негативно впливати на лояльність працівників, що не сприя-
тиме закріпленню їх на підприємстві.

Під час дослідження практики формування компенсаційної політики нами було
ретельніше проаналізовано підходи до проектування основної заробітної плати та
соціального пакета.

Щодо підходів до проектування основної заробітної плати, які використову-
ються на підприємствах, на яких працюють респонденти, то 61 % респондентів
відзначило, що на підприємстві використовується традиційна тарифна система;
23 % — система грейдування; 6 % — єдина тарифна сітка; 4 % — вилкова модель;
6 % респондентів виокремили інші підходи2.

Як свідчать результати дослідження, найпоширенішим на вітчизняних підпри-
ємствах залишається традиційний підхід до проектування основної заробітної
плати. Традиційний підхід передбачає проектування тарифних сіток для оплати
праці робітників і схем посадових окладів — для керівників, професіоналів, фахі-
вців і технічних службовців. За традиційного підходу до формування тарифних
умов оплати праці кожному розряду (професії) робітників, посаді керівників,
професіоналів, фахівців, технічних службовців присвоюються стабільні тарифні
ставки, оклади та посадові оклади. Оскільки тарифна частина складає значну час-
тку компенсації працівників, то така «стабільність» або незначні зміни в основній

                         
1 Другий етап соціологічного дослідження
2 Перший етап соціологічного дослідження
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заробітній платі, можуть спричинити зниження мотивації у висококваліфікованих,
досвідчених і компетентних працівників, їхньої заінтересованості в докладанні бі-
льших трудових зусиль і поліпшенні результатів праці.

У вітчизняній практиці одержали поширення інші підходи, відмінні від тради-
ційного, насамперед, тим, що основна заробітна плата диференціюється залежно
не лише від складності праці, кваліфікації, а й інших чинників, які традиційно не є
тарифоутворювальними. Такими чинниками можуть бути: індивідуальні та колек-
тивні результати праці; стаж роботи; професійно значущі компетенції тощо. З-
поміж таких підходів: грейдовий та вилковий.

Єдину тарифну сітку вказали респонденти, що працюють на підприємствах
бюджетного сектору економіки. Треба зазначити, що 3 особи в пункті «інші» вио-
кремили притаманну вітчизняним підприємствам систему «за домовленістю з вла-
сником» й 2 особи зазначили, що система оплати праці встановлюється власником
на власний розсуд.

Для обґрунтування вибору відповідного підходу до проектування основної за-
робітної плати порівняємо рівень задоволення працівників системою оплати праці
на підприємствах, де використовуються різні моделі оплати праці (табл. 2).

Таблиця 2
РОЗПОДІЛ ВІДПОВІДЕЙ РЕСПОНДЕНТІВ ЩОДО РІВНЯ ЗАДОВОЛЕННЯ

СИСТЕМОЮ ОПЛАТИ ПРАЦІ НА ПІДПРИЄМСТВАХ, ДЕ ВИКОРИСТОВУЮТЬСЯ РІЗНІ
ПІДХОДИ ДО ПРОЕКТУВАННЯ ОСНОВНОЇ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ

Підходи

традиційний грейдовий ЄТСХарактеристики системи оплати пра-
ці/відповіді респондентів

осіб
% до зага-
льної кіль-
кості

осіб
% до зага-
льної кіль-
кості

осіб
% до зага-
льної кіль-
кості

Задоволеність розміром заробі-
тної плати

так 39 33,1 18 40,0 2 16,7

ні 51 43,2 22 48,9 8 66,6

важко відповісти 28 23,7 5 11,1 2 16,7

Усього 118 100 45 100 12 100

Справедливість системи опла-
ти праці

так 44 37,3 23 51,1 2 16,7

ні 63 53,4 15 33,3 8 66,6

важко відповісти 11 9,3 7 15,6 2 16,7

Усього 118 100 45 100 12 100

Прозорість системи оплати
праці

так 66 55,9 30 66,7 9 75,0

ні 45 38,1 5 11,1 1 8,3

важко відповісти 7 5,9 10 22,2 2 16,7

Усього 118 100 45 100 12 100

Джерело: Складено автором за результатами опитування
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Дані табл. 2 свідчать про те, що у разі використання грейдового підходу під-
вищується рівень сприйняття найманими працівниками системи оплати праці як
справедливої. Це пояснюється тим, що процедура грейдування дає змогу підви-
щити об’єктивність диференціації винагороди за рахунок використання аналітич-
них методів оцінювання посад і робіт за низкою специфічних факторів, що визна-
чають цінність посад і робіт для певного підприємства.

Хоча використання грейдового підходу і дає змогу підвищити рівень сприй-
няття найманими працівниками системи оплати праці як справедливої, проте не
гарантує, що у разі використання даного підходу працівники будуть цілком задо-
волені системою оплати праці й відповідно мотивовані та лояльні до підприємст-
ва. Це пов’язано з тим, що основна заробітна плата, хоча і посідає важливе місце в
компенсаційному пакеті, проте неналежна увага до інших складових сукупної ви-
нагороди може спричинити невдоволення найманих працівників системою оплати
праці.

У разі проектування основної заробітної плати з використанням процедури грей-
дування підвищується також рівень задоволення найманих працівників розміром за-
робітної плати (див. табл. 2), оскільки даний підхід передбачає узгодження основної
заробітної плати працівників з ринковими значеннями посадових окладів (тарифних
ставок, окладів) представників відповідних професійно-кваліфікаційних груп.

Що стосується прозорості системи оплати праці, то за цією характеристикою
найбільший відсоток позитивних відповідей респондентів одержано щодо підпри-
ємств, на яких використовується ЄТС (див. табл. 2). Високий рівень прозорості
системи оплати праці на підприємствах, де застосовуються ЄТС, пояснюється
тим, що такі підприємства належать до бюджетного сектору економіки. На таких
підприємствах порядок виплати та розміри різних складових заробітної плати чіт-
ко регламентований і доведений до найманих працівників.

Під час соціологічного дослідження нами було з’ясовано думку респондентів
щодо необхідності вносити зміни до системи оплати праці: 59 % респондентів
вважають, що систему оплати праці потрібно змінювати, 29 % — відповіли, що
система оплати праці не потребує змін й 12 % — не визначилися з відповіддю1.
При цьому 67 % від кількості респондентів, що відзначили необхідність внесення
змін до системи оплати праці, зазначили, що потрібно вносити зміни до порядку
визначення основної заробітної плати; 63 % — премій; 48 % — соціального паке-
та; 29 % — доплат і надбавок до посадових окладів і тарифних ставок2.

Результати дослідження засвідчили також, що відрізняються позиції респонде-
нтів щодо необхідності внесення змін до системи оплати праці у разі використан-
ня різних підходів до проектування основної заробітної плати (рис. 1). Як свідчать
результати дослідження, частка респондентів, що вказали на необхідність внесен-
ня змін до системи оплати праці, на підприємствах, де використовується процеду-
ра грейдування для проектування основної заробітної плати, найменша.

Під час дослідження практики формування соціальних пакетів на вітчизняних
підприємствах3 63 % респондентів зазначили, що на підприємстві, на якому вони
працюють, надається соціальний пакет. З-поміж тих осіб, які вказали, що на під-
приємстві надається соціальний пакет, 11 % від усієї кількості респондентів від-
значили, що такий пакет отримують лише окремі категорії працівників, зазвичай
керівники. З цього можна зробити висновок, що близько половини найманих пра-
цівників не одержують соціального пакета.
                         

1 Перший етап соціологічного дослідження
2 Респонденти мали можливість обрати кілька складових компенсаційного пакета, у процес формування

яких потрібно вносити відповідні зміни
3 Перший етап соціологічного дослідження
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Рис. 1. Розподіл відповідей респондентів на запитання «Чи вважаєте Ви,
що систему оплати праці, яка використовується у компанії потрібно змінювати?»

залежно від використання різних підходів до проектування основної заробітної плати

Джерело: Складено автором за результатами опитування

Відсутність у структурі компенсаційних пакетів фактично половини найманих
працівників соціальних виплат, винагород і благ негативно характеризує компен-
саційну політику підприємств і відповідно не сприяє посиленню мотивації персо-
налу, не дає змоги залучити і закріпити на підприємстві компетентних працівни-
ків.

Результати дослідження поширеності підходів до формування соціального па-
кета, що використовуються на вітчизняних підприємствах: установлення соціаль-
них виплат і заохочень відповідно до ієрархічної структури компанії (51 %); уста-
новлення однакового набору соціальних виплат і заохочень усім працівникам
(33 %); грошова компенсація витрат соціального характеру (7 %); установлення
соціальних виплат і заохочень відповідно до грейдів (6 %); інші підходи (3 %).

За результатами проведеного нами опитування найчастіше компанії включають
в соціальні пакети такі опції: оплату мобільного зв’язку (73 % респондентів з-
поміж тих, які зазначили, що в компаніях, де вони працюють, найманим працівни-
кам надаються соціальні пакети); медичне страхування (72 %); компенсацію
транспортних витрат або надання проїзних квитків (40 %); надання додаткової
оплачуваної відпустки (36 %); надання безкоштовних обідів, оплату харчування
(35 %); оплату навчання (31 %)1; надання вихідної допомоги у разі припинення
трудового договору (29 %).

У процесі дослідження нами також було вивчено думку респондентів щодо до-
цільності внесення змін у наявну практику формування соціальних пакетів та за-
інтересованість у відповідних соціальних виплатах і благах. Більшість респонден-
тів (81 %) зазначили, що керівництво має вносити зміни в практику формування
соціальних пакетів на підприємстві.

Найприйнятніші підходи до формування соціальних пакетів, які мають засто-
совуватися на підприємстві, згідно з результатами опитування: установлення со-
ціальних виплат і заохочень відповідно до ієрархічної структури компанії (37 %
від загальної кількості респондентів, які зазначили, що потрібно вносити зміни до

                         
1 Досить високий відсоток респондентів відзначили оплату навчання, що не є характерним для вітчизняних

підприємств. Це зумовлено тим, що в опитуванні брали участь слухачі, які навчаються у вищих навчальних за-
кладах ІІІ і ІV рівнів акредитації для отримання другої вищої освіти за відповідним напрямом підготовки
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практики формування соціальних пакетів); установлення однакового набору соці-
альних виплат і заохочень усім працівникам (19 %); формування соціальних ви-
плат і заохочень за принципом шведського столу (19 %); установлення соціальних
виплат і заохочень відповідно до грейдів (18 %); грошова компенсація витрат со-
ціального характеру (8 %); формування соціальних виплат і заохочень за принци-
пом «кафетерію» (4 %)1.

Треба зазначити, що обрані респондентами підходи до формування соціальних
пакетів дещо відрізняються від підходів, які використовуються на практиці. Рес-
понденти висловили меншу заінтересованість у використанні такого підходу, як
установлення однакового набору соціальних виплат і заохочень усім працівникам
порівняно з його поширеністю на практиці. Збільшився рівень заінтересованості
респондентів у таких підходах, як формування соціальних виплат і заохочень за
принципом шведського столу та відповідно до грейдів, порівняно із частотою за-
стосування їх на практиці.

За результатами проведеного нами опитування найбільше наймані працівники
заінтересовані в таких соціальних виплатах, винагородах і благах: медичному
страхуванні (84 %); оплаті навчання (68 %); оплаті спортивних занять (60 %);
оплаті мобільного зв’язку (59 %); наданні пільгових кредитів та позик (50 %); на-
данні безкоштовних обідів, оплаті харчування (43 %); наданні вихідної допомоги
у разі припинення трудового договору (38 %).

Щодо обраних респондентами соціальних виплат, винагород і благ, в одержан-
ні яких вони найбільшим чином заінтересовані, то більшість з них [медичне стра-
хування, оплата навчання, оплата спортивних занять] спрямована саме на збере-
ження та розвиток їхнього людського капіталу. Потрапляння такої опції, як
«оплата мобільного зв’язку», до найзатребуваніших пояснюється тим, що засоби
комунікації нині стали одними з основних засобів праці керівників і професіона-
лів. Популярність опції «надання пільгових кредитів та позик» пояснюється низь-
ким рівнем задоволення розміром заробітної плати найманих працівників.

Ураховуючи те, що респонденти не передпенсійного віку, заінтересованість їх
у такій опції, як «надання вихідної допомоги у разі припинення трудового догово-
ру», може вказувати на невисокий рівень лояльності керівників і професіоналів до
компанії, в якій вони працюють, й потенційну загрозу звільнення.

Ідеальний соціальний пакет, якому віддають перевагу більшість найманих пра-
цівників, що взяли участь в опитуванні, відрізняється від реальних пакетів, які
пропонують роботодавці. Найбільші розбіжності у заінтересованості респондентів
в одержанні певних опцій та поширеності їх надання виявлено щодо таких соціа-
льних виплат, винагород і благ: оплати спортивних занять; оплати навчання; на-
дання пільгових кредитів та позик та пенсійного страхування.

У процесі дослідження нами виявлено окремі опції, поширеність включення
яких до соціальних пакетів, перевищує заінтересованість в них найманих праців-
ників. Насамперед, це стосується оплати мобільного зв’язку, компенсації транс-
портних витрат або надання проїзних квитків та надання додаткової оплачуваної
відпустки.

Висновки. Неможливо ефективно управляти людьми без надання конкурент-
ного, збалансованого за структурою та призначенням винагород компенсаційного
пакета. У процесі дослідження нами з’ясовано, що лише трохи більше третини ре-
спондентів задоволені розміром заробітної плати. При цьому частина найманих
працівників, залишаючись невдоволеними рівнем заробітної плати, залишається

                         
1 Сумарний відсоток респондентів, які обрали той чи той підхід, перевищує 100 %, оскільки окремі респон-

денти одночасно обрали два підходи
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задоволеною сукупною винагородою (компенсацією) за рахунок виплат і винаго-
род необов’язкового характеру. Майже половина респондентів вважають систему
оплати праці несправедливою. Значна частина респондентів визнають компенса-
ційну політику непрозорою, а компенсаційний пакет — неконкурентним. У струк-
турі компенсаційних пакетів багатьох найманих працівників відсутня соціальна
складова, що негативно впливає на лояльність та мотивацію працівників.

У зв’язку з цим важливим напрямом трансформації компенсаційної політики є
забезпечення справедливої оплати праці, виплата гідного рівня винагороди, на-
дання конкурентного компенсаційного пакета, який включає соціальні виплати,
винагороди та блага.
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Вступ. Вища освіта України перебуває у стадії реформування. Зміни в органі-
зації навчального процесу, змісті освіти, вимогах до навчальної і наукової літера-
тури зумовлюють потребу у застосуванні нових підходів до організації роботи на-
уково-педагогічних працівників (НПП), розрахунку їх чисельності, критеріїв
оцінювання ефективності роботи та ін. Без вирішення наведених проблем процеси
трансформації вищої освіти будуть гальмуватися, а в багатьох напрямках взагалі
будуть неможливими.

Нагальність і масштабність зазначених проблем гостро обговорюються не
лише в науково-педагогічному середовищі, а й стали частиною державної про-
грами економічних реформ, у якій поряд з іншими заходами задекларовано не-
обхідність перегляду «застарілих типових штатних нормативів» [10, с. 31]. Мі-
ністерство освіти і науки України для реалізації цих намірів розробило проект
нового наказу про затвердження норм часу та видів роботи НПП[11], у якому
навчальним закладам надано ширші можливості щодо встановлення норм часу
навчальної роботи для індивідуальних завдань, скореговано норми часу на ке-
рівництво дипломними роботами бакалаврів і спеціалістів. Проте ці локальні
рішення у питаннях нормування і обліку праці не вирішують проблеми забез-
печення навчального процесу науково-педагогічними працівниками, оскільки
без розгляду залишаються питання встановлення чисельності НПП, адекватної
витратам часу, пошуку оптимальних механізмів мотивації до продуктивної
праці тощо.

Вітчизняні вчені мають вагомі здобутки у сфері планування чисельності нау-
ково-педагогічного персоналу структурних навчальних підрозділів[3], унорму-
вання трудомісткості роботи [6], питання професійного розвитку НПП [1; 5]. Ра-
зом з тим, проведені дослідження розвивають певну локальну проблему, яку
потрібно інтегрувати у цілісну систему управління науково-педагогічними пра-
цівниками ВНЗ в умовах трансформації вищої освіти.

Постановка завдання. Адаптація системи управління науково-педагогічними
працівниками до змін у сфері вищої освіти України потребує наукового обґрунту-
вання методичних підходів до встановлення чисельності працівників, їх оптима-
льного розподілу між структурними навчальними підрозділами, застосування діє-
вої системи мотивації та оцінювання результативності. Досягнення поставлених
завдань має враховувати тенденції перехідного періоду реформування вищої осві-
ти та базуватися на чинній нормативно-правовій базі.

Результати дослідження. Внаслідок специфічності професійної діяльності
науково-педагогічних кадрів традиційні та поширені методи управління персо-
налом не завжди «працюють», а досить часто потребують модифікації. Це
пов’язано, насамперед, із творчою складовою роботи науково-педагогічного
працівника та неможливістю точно виміряти витрати його робочого часу та ре-
зультатів роботи. Адже результати наукових досліджень або методичних роз-
робок, як правило, можна оцінити лише зі значним лагом запізнення, який від-
даляє момент виконання роботи від її результатів на кілька, а то й десятки
років. У цьому контексті досить влучним є вислів С. П. Капіци про те, що
управління науковцями є досить складною проблемою, яку можна порівняти зі
спробою тримати кішок у стаді[2].

На сьогодні система планування науково-педагогічного персоналу виглядає
так. Загальна чисельність НПП встановлюється директивно відповідно до норм
чисельності студентів та аспірантів, які навчаються у навчальному закладі [9].
Певну автономію у цьому питанні надано дослідницьким університетам, хоча
вона стосується, насамперед чисельності працівників, оплата праці яких здійс-
нюється зі спеціального фонду державного бюджету [8].Враховуючи те, що но-
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рми часу встановлені лише для навчальної роботи [11], а також з огляду на нор-
мативне обмеження грачиних меж цих обсягів [4] переважна більшість навчаль-
них закладів планують чисельність НПП підрозділів відповідно до обсягів на-
вчальної роботи та чисельності студентів. Більше того, Міністерство освіти і
науки України встановило цілу низку звітності про обсяги виконаної такої робо-
ти [7]. Натомість якість роботи науково-педагогічного працівника визначається
не лише відповідністю обсягів фактично виконаної навчальної роботи плановим,
а й якістю результатів його методичної, наукової й організаційної роботи. В
умовах відсутності чіткого зв’язку між обсягами виконаної такої роботи і заро-
бітною платою університети запроваджують різні системи мотивації, що зво-
дяться насамперед до рейтингування науково-педагогічних працівників, їх мате-
ріального і морального стимулювання за публікацію методичних і наукових
праць. Як наслідок, обсяги такої роботи не плануються відповідно до фонду ро-
бочого часу, а тому поширеними є явища, коли НПП в окремі періоди є переван-
таженими (виконують роботу безоплатно, оскільки середньотижневий фонд ро-
бочого часту становить 36 год.), а окремі НПП недовантажені, що негативно
впливає на використання науково-педагогічного потенціалу навчального закладу
загалом.

З огляду на зазначене потрібно запроваджувати нормування методичної, на-
укової й організаційної роботи та встановлення чисельності науково-
педагогічних працівників в залежності від планових обсягів. Оскільки норми
часу, як правило, встановлюються експертним шляхом та зорієнтовані на сере-
дню продуктивність в організації, такий підхід може спричиняти зменшення ре-
зультативності найбільш продуктивних працівників, які легко виконуватимуть
встановлені обсяги. Тому таку систему планування чисельності працівників та
їх оплати праці потрібно поєднувати з наскрізною системою оцінювання ефек-
тивності НПП, кафедр, факультетів на основі їх рейтингового оцінювання. Одна
із таких систем описана в [5].

Для того, щоб норми часу для методичної, наукової й організаційної роботи ві-
дігравали мотиваційну функцію та спонукали до підвищення продуктивності пра-
ці, потрібно проводити їх періодичне оновлення, виходячи із фактичних середніх
результатів за видами роботи. Наприклад, якщо за результатами попереднього на-
вчального року у розрахунку на одну ставку в університеті було опубліковано
n1навчальних посібників, n2монографій, п3 статей, організовано п4 конференцій і
т.д., то норми часу на наступний навчальний рік визначатимуться із такого балан-
сового рівняння (формула 1):
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де N —  річний фонд робочого часу науково-педагогічного працівника (не більше
1548 год.), год; N1 — обсяг навчальної роботи у розрахунку на одну ставку НПП в
університеті, год.; Т — трудомісткість базового виду роботи (наприклад, наукової
статті у фаховому виданні), год.; n0 , ni — обсяги виконаної роботи за минулий рік
відповідно за базовим та і-им видами у середньому на одну ставку НПП; ri — кое-
фіцієнт, що встановлює співвідношення трудомісткості (складності) базового й і-
го видів роботи (більший 0); k — коефіцієнт, що відображає планове збільшення
продуктивності праці НПП відповідно до стратегії розвитку університету, може
набувати значень в діапазоні [0:1).

При встановленні й кожній наступній зміні норм часу за кожним видом роботи
потрібно отримувати погодження профспілкової організації.
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Функціонування такої системи можливе лише за умов застосування ефек-
тивного контролю за виконанням методичної, наукової, організаційної роботи.
Враховуючи необхідність планування й обліку великої кількості різнорідних
робіт та забезпечення концентрації зусиль НПП на отримання вагомих для
розвитку університету досягнень дієвість наведеного механізму може бути за-
безпечена лише за допомогою застосування автоматизованої системи, яка в
потоковому режимі дозволить управляти процесом планування та його вико-
нанням.

Іншою проблемою, яка стоїть на заваді забезпечення високої ефективності
роботи НПП, є так звана «штучна зайнятість». В умовах обмеженого загальної
чисельності НПП в університеті кафедри для збільшення своєї частки у загаль-
ному обсязі ставок (а відповідно і фонду заробітної плати свого підрозділу) за-
стосовують різні методи збільшення обсягів роботи, яка досить часто має непро-
дуктивний характер. Адже коли усі кафедри збільшують планові обсяги роботи,
то в умовах обмеженого загального обсягу співвідношення між кафедрами сут-
тєво не змінюється і як наслідок зростають лише норми часу на одну ставку нау-
ково-педагогічного працівника. Тому цілком обґрунтованою є практика розподі-
лу ставок між кафедрами, що базується на нормативах чисельності студентів і
аспірантів. Разом з тим, застосовувати для цього нормативи, встановлені поста-
новою КМУ № 1134, є недоцільним, оскільки вони не враховують структуру на-
вчальної роботи на денній і заочній формах навчання на різних освітньо-
кваліфікаційних рівнях. Це в результаті призводить до встановлення кількості
ставок, які не лише не забезпечуватимуть дотримання нормативних вимог щодо
граничних обсягів навчальної роботи на одну ставку науково-педагогічного пра-
цівника, а й матимуть антимотиваційну дію.

Наприклад, норматив чисельності студентів заочної форми навчання за спеціа-
льністю 7.03060101 «Менеджмент організацій та адміністрування» становить 46,8,
а норми часу лише для державної атестації становлять 30 год. на студента. Для
дотримання максимального обсягу навчального навантаження на одну ставку
НПП 900 год. потрібно прийняти на роботу 0,0333 ставки викладача, тоді як за
постановою для виконання усього навчального плану (не лише державної атеста-
ції) не можна прийняти більше 0,0214 ставки. Тобто лише для одного виду навча-
льної роботи нестача ставок становить майже 35% і лише один цей вид навчальної
роботи генерує 1404 год. навчальної роботи на одну ставку НПП. З урахуванням
аудиторної роботи, індивідуальних завдань та контрольних заходів цей обсяг зро-
стає до 2000—2500 тис. год.

Тому університет повинен встановити нормативи чисельності студентів і аспі-
рантів, які враховуватимуть структуру контингенту студентів за формами навчан-
ня та навчального навантаження за циклами підготовки.

Запропонований підхід у повній мірі можна реалізувати лише тоді, коли на
планування ставок науково-педагогічних працівників не впливатимуть обмеження
щодо граничних обсягів навчальної роботи. Для того, щоб управляти цим проце-
сом та стимулювати зменшення непродуктивних витрат часу потрібно вести сис-
тематичний моніторинг дотримання граничних обсягів навчальної роботи. Змен-
шення обсягів навчальної роботи на перехідному періоді може призвести до
значних коливань ставок науково-педагогічних працівників. Щоб уникнути цієї
проблеми, потрібно вивчити структуру навчального навантаження за напрямами
підготовки та освітньо-кваліфікаційними рівнями і проводити зміни там, де відбу-
деться найменший вплив на зміну кількості ставок. Для цього доцільно розрахо-
вувати еластичність зміни ставок від зміни навантаження (Е) (формула 2) і на його
основі приймати відповідні рішення:
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де Qk — обсяг навчального навантаження кафедри за спеціальністю; ∆Qk — зміна
обсягу навчального навантаження кафедри за спеціальністю; Q — обсяг навчаль-
ного навантаження за спеціальністю певного ОКР загалом.

Відповідно до формули (2) залежність матиме такий вигляд (рис. 1).

Рис. 1. Еластичність зміни ставок від частки навчальної роботи кафедри
у загальному обсязі навчального навчальної роботи за ОКР

Для моделювання чисельності НПП у структурних підрозділах в залежності від
зміни обсягів навчальної роботи можна застосовувати таку модель (формула 3):
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де ∆Rk — очікувана зміна кількості ставок НПП у результаті корегування обсягів
навчальної роботи;R — загальна кількість ставок за спеціальністю певного ОКР.

Як видно з рис. 1, якщо частка навчальної роботи кафедри за однією спеціаль-
ністю одного ОКР буде складати більше 50%, то при зменшенні навчального на-
вантаження такої кафедри зміни у структурі ставок будуть майже невідчутними.
Натомість кафедри, що мають незначні частки навчального навантаження у зага-
льному обсязі за спеціальністю, будуть дуже чутливими до змін, а тому стосовно
них потрібно приймати глибоко зважені кадрові рішення.

Наприклад, у 2012 році структура навчального навантаження у Національному
університеті водного господарства та природокористування була такою, що май-
же у 33% спеціальностей за різними ОКР від 60% до 96% навчальної роботи ви-
конувала одна кафедра (рис. 2).

Така інформація дає можливість приймати виважені кадрові рішення при кори-
гуванні обсягів навчальної роботи та переході до пропонованої вище системи
планування ставок науково-педагогічних працівників.
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Рис. 2. Структура концентрації навчальної роботи
за однією спеціальністю одного ОКР на одній кафедрі НУВГП

Висновки. У результаті поступового переходу до нової системи планування
роботи науково-педагогічних працівників зменшаться непродуктивні витрати ча-
су, збільшуватимуться мотиваційні фактори, а сам процес трансформації відбу-
деться без значних потрясінь у кадровій політиці ВНЗ.
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ВИЗНАЧЕННЯ ВИДІВ КОМПЕТЕНЦІЙ
МЕНЕДЖЕРА З ПЕРСОНАЛУ

Розглядаються способи моделювання компетенцій на основі застосування стандарти-
зованих моделей лідируючих компаній, зразків світових стандартів та запропонова-
них універсальних моделей окремими авторами. Визначені типи і ролі менеджерів з
персоналу, побудована рольова постановка менеджера з персоналу та діаграма взає-
модії факторів формування рольових компетенцій в контексті аналізу стейкхолде-
рів. Запропонована класифікація компетенцій у професійній діяльності та визначені
види компетенцій менеджера з персоналу.

Рассматриваются способы моделирования компетенций на основе применения стан-
дартизированных моделей лидирующих компаний мировых образцов и предложенных
универсальных моделей отдельными авторами. Определены типы и роли менеджеров
по персоналу, построена ролевая постановка менеджера по персоналу и диаграмма
взаимодействия факторов формирования ролевых компетенций в контексте анали-
за стейкхолдеров. Предложенная классификация компетенций в профессиональной
деятельности и определены виды компетенций менеджера по персоналу.

The methods of modeling skills through the use of standardized models of the leading world
standards and universal models proposed by some authors. The types and the role of HR
managers, role-built production personnel manager and interaction diagram factors in the
formation of role competencies in the context of the analysis of stakeholders. The proposed
classification of competence in professional practice and identify the types of skills the hiring
manager.

Ключові слова. Моделювання компетенцій, типи і ролі менеджера з персоналу, рольові
компетенції, рольова постановка, аналіз стейкхолдерів, класифікація компетенцій.

Ключевые слова. Моделирование компетенций, типы и роли менеджера по персона-
лу, ролевые компетенции, ролевая постановка, анализ стейкхолдеров, классификация
компетенций.

Keywords. Modeling of competencies, types and roles of HR manager, role competence,
role setting, analysis of stakeholders, classification of competencies.

Вступ. Досягнення ефективного використання людського капіталу в умовах
інформаційного суспільства, інноваційних технологій неможливо без компетент-
нісного підходу в управлінні персоналом. Такий підхід передбачає визначення ви-
дів компетенцій, необхідних для успішної діяльності менеджера з персоналу.

З початку 90-х років в управлінській практиці зарубіжних фірм і компаній ця
проблема вирішується на основі побудови моделі професійних компетенцій як ін-
струменту роботи з персоналом, орієнтованого на досягнення бізнес-стратегії ор-
ганізації. Чисельні дослідження в цій галузі показали, що існують узагальнені
блоки бізнес-поведінки, які в сукупності формують корпоративну модель компе-
тенцій.

Сьогодні існує три способи моделювання компетенцій:
• застосування стандартизованих моделей компетенцій найбільш успішних

компаній;
• коригування стандартизованих моделей компетенцій відповідно цілям орга-

нізацій та цінностям корпоративної культури;
• побудова моделі компетенцій з нуля на основі стратегії розвитку, місії орга-

нізації та типу корпоративної культури за допомогою зовнішніх консультантів або
самостійно.

© Т. О. Кожан, 2013
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Готові моделі компетенцій пропонуються лідируючими компаніями:
• Модель «20 граней» британської компанії ADC, яка показує сфери діяльності

менеджера через компетенції (управлінські навички, мотивація, навички приняття
рішень, індивідуальні риси, міжособистісні навички);

• Модель «Восьми компетенцій» компанії SHL, світового лідера в оцінюванні пе-
рсоналу (в моделі поєднуються особистісні фактори та фактори вмінь для оцінюван-
ня компетенцій та їх впливу на результати роботи). У побудові моделі застосовувався
досвід Великобританії, Туреччини, Південної Африки, США та інших країн.

Консультанти SHL застосовують метод прямих атрибутів на основі карток з
універсальними моделями компетенцій для окремих категорій персоналу:

• Модель ІМС (Inventory of Management Competencies) — модель компетенцій
призначена для середнього менеджменту та досвідчених професіоналів;

• Модель WSC (Work Styles Competencies) — модель компетенцій призначена
для персоналу робітничих спеціальностей;

• Модель DDA (Director’s Development Audit) — модель компетенцій призна-
чена для вищих менеджерів та керівників.

Але якщо обрана стандартизована модель компетенцій не адаптована до стра-
тегічних цілей та специфіки компанії, вона не буде працювати ефективно.

Вітчизняні компанії, як правило, розробляють моделі компетенцій з нуля, на
відміну від західних компаній, які адаптують вже існуючі моделі [5].

Універсальні моделі компетенцій публікуються також в спеціальній літературі
[1,2,4]. Так, однією з перших стала використовуватися модель Д. Мак-Клелланда,
яка містить три стійкі та прогностично значущі для діагностики ефективності па-
раметри: мотивацію досягнення, мотивацію афіліації і мотивацію домінування [4].
В останні роки стала популярною модель компетенцій «Велика п’ятірка» (Big
Five), що витиснула більш ранню модель «Велика дев’ятка» [5].

Сьогодні на Заході дуже широко використовується опис діяльності з позиції
компетентнісного підходу для розробки профілю необхідних компетенцій (профі-
лю посади). Зокрема, застосовуються засоби аналізу робіт (job analysis), а саме ме-
тод опису посади (job description) і метод опису вимог посади (job specification). У
світовій практиці існує цілий ряд універсальних методик опису робіт, які дозво-
ляють складати профілі необхідних компетенцій для посади менеджера з персона-
лу — від опитувальників CMQ, PAQ, FJA до різних оціночних шкал.

Постановка завдання. Мета дослідження — визначити види компетенцій ме-
неджера з персоналу та розкрити процес формування рольових компетенцій через
проведення аналізу стейкхолдерів.

Результати дослідження. Визначення видів компетенцій менеджера з персоналу
передбачає дослідження його діяльності в контексті ролей, які він може виконувати.

Для розробки набору компетенцій відповідно виконуваної ролі необхідно роз-
глянути наступні питання:

1. Типи і ролі менеджера з персоналу.
2. Рольова постановка.
3. Стейкхолдери в системі факторів формування рольових компетенцій.
4. Види компетенцій.
Розглянемо типи і ролі менеджерів з персоналу для визначення факторів фор-

мування рольових компетенцій.
Тип фахівця з менеджменту персоналу визначається:
— рівнем посади (HR-директор, директор з персоналу, менеджер з персоналу)

з відповідною складністю робіт та відповідальністю;
— напрямами (функціями) з управління персоналом:
• менеджер з відбору персоналу — рекрутер;
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• менеджер з навчання і розвитку;
• менеджер з мотивації;
• менеджер з компенсацій і пільг;
• фахівець з роботи над проектами;
• спеціаліст з кадрового діловодства тощо.
Займаючи певну посаду, фахівець з менеджменту персоналу відіграє ту чи ін-

шу роль в організації. Тому необхідно виокремлювати роль працівника від його
посади, яка передбачає виконання переліку обов’язків. Посадова інструкція — це
всього лише сценарій, а роль — це те, як сценарій втілюється в життя.

В межах кожної функції з управління персоналом або посади можна виділити
різні способи виконання професійних дій (обов’язків), передбачених посадовою
інструкцією, які розглядаються як різні ролі відповідного типу менеджера з пер-
соналу. Якщо у посадовій інструкції для певного типу фахівця з менеджменту пе-
рсоналу прописано, що він повинен виконувати, то роль відображає, що реально і
як виконує працівник. Що реально виконує — означає розширення, скорочення
або зміну посадових обов’язків, а як — спосіб, метод їх виконання.

Виконання певної ролі фахівцем з менеджменту персоналу визначається на-
ступними факторами:

• стейкхолдерами;
• посадовими обов’язками;
• кадровою стратегією;
• типом корпоративної культури;
• організаційною моделлю управління персоналом;
• делегуванням повноважень лінійним і функціональним керівникам;
• застосуванням сучасних інформаційних технологій;
• особистими якостями і властивостями фахівця з управління персоналом.
Розглянемо стейкхолдерів в системі факторів формування рольових компетен-

цій менеджера з персоналу.
Теорія стейкхолдерів з’явилася відносно недавно, проте вже підтвердила свою

життєздатність. Згідно з нею всі групи або індивіди, які так чи інакше впливають
на діяльність організації, називаються її стейкхолдерами.

Концепція стейкхолдерів, що формують як економічне, так і людське, психоло-
гічне оточення бізнесу або окремого проекту, настільки важлива, що відомий фа-
хівець в галузі управління Роберт Фрімен формулює ключову і єдину мету будь-
якої організації як досягнення балансу інтересів стейкхолдерів [3].

Поняття стейкхолдерів (Stakeholder), яке істотно ширше, іноді плутають з понят-
тям акціонер (Stockholder). До основних груп стейкхолдерів відносяться наступні:

• акціонери та інвестори;
• менеджери і вище керівництво компанії;
• персонал компанії;
• партнери і постачальники;
• покупці і клієнти;
• конкуренти тощо.
В процесі аналізу стейкхолдерів важливо з’ясувати, як вони впливають на ор-

ганізацію і які мають інтереси. Наступною функцією після аналізу стейкхолдерів є
управління стейкхолдерами, яке включає такі інструменти: переговори, контакти
та інші комунікації зі стейкхолдерами.

Таким чином, граючи свою роль, менеджер з персоналу існує не в ізоляції. Він
взаємодіє зі стейкхолдерами (колегами по організації та людьми за її межами), які є
членами групи або так званої рольової постановки. Типова рольова постановка для
менеджера з персоналу представлена у вигляді мережі взаємовідносин на рис. 1.
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Рис. 1. Рольова постановка менеджера з персоналу

Деякі члени рольової постановки займають такі позиції в посадовій ієрархії, які
ставлять їх в ранг осіб, що суттєво впливають на роботу менеджера з персоналу. Інші
не мають місця у внутрішній ієрархії, а є зовнішніми учасниками, які також вплива-
ють на ефективність діяльності менеджера з персоналу відповідно виконуваної ролі:

1) стратегічний партнер. Працівник має бути компетентним щодо розроблен-
ня й реалізації кадрової стратегії, інтегрованої в загальну стратегію організації.
Показником при цьому є план стратегічних робіт у кадровій сфері. Виконання ро-
лі стратегічного партнера може виявлятися у прийнятті відповідальності за ство-
рення відповідної організаційної структури, оновлення її елементів, моделювання
бізнесових процесів, а також у здійсненні організаційного аудиту, зокрема аудиту
зайнятості, зосередженого на виявленні вузьких місць, які негативно впливають
на нормальну діяльність організації;

2) адміністративний експерт. Ця роль полягає у творчому, інноваційному під-
ході до виконання адміністративної функції на відміну від застарілого способу
шляхом виконання рутинних робіт. Вимірюваним ефектом виконання цієї ролі є
створення сучасної інфраструктури, яка забезпечує умови для досягнення високої
ефективності праці. Йдеться про підвищення ефективності власної діяльності і ді-
яльності інших організаційних ланок. Багато процесів, що впливають на управ-
ління персоналом (пошук працівників, управління винагородами, оцінювання, на-
вчання й підвищення кваліфікації, налагодження комунікацій), можуть бути
краще організовані й реалізовані за значно менших витрат. Спрямованість адміні-
стративних дій на досягнення корпоративних цілей, а не концентрація зусиль на
цих діях, свідчить про нове розуміння ролі менеджера з персоналу;

3) інтегратор інтересів різних груп. Ця роль означає, що менеджери з персо-
налу повинні уміти створювати умови, що спонукають працівників до співучасті у
справах організації, досягнення високих результатів праці. Результатом при цьому
буде рівень залучення працівників і рівень їх компетентності під кутом зору існу-
ючих і майбутніх вимог організації. Бути інтегратором в управлінні персоналом
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означає уміти надавати методичну допомогу лінійним керівникам при вирішенні
ними кадрових питань. Особи, що відповідають за управління персоналом, пови-
нні бути здатними задовольняти потреби своїх внутрішніх і зовнішніх клієнтів. Не
менш важливим є уміння діяти одночасно у площині індивідуальних контактів, на
рівні колективів, груп працівників, бізнесових підрозділів і організацій загалом, а
також у більш складних системах;

4) внутрішній радник. Компетентні фахівці пропонують послуги для інших
підрозділів (суб’єктів), які беруть участь у процесі управління персоналом. Вико-
ристовуючи свої знання та надаючи методичну послугу для лінійних керівників,
фахівці з управління персоналом сприяють успішному досягненню цілей, які ви-
значають кадрову стратегію. Послуги надаються як у формі порад при найманні,
переміщенні, оцінюванні, винагороді, навчанні чи звільненні працівників, так і
шляхом активної участі у розробленні й реалізації нових проектів, що охоплюють
проблеми управління персоналом. Фахівець з управління персоналом повинен за
необхідності залучати певні освітні, дорадчі послуги ззовні;

5) ініціатор змін. Ця роль є новою для фахівців з управління персоналом. Вона
передбачає активну участь менеджерів з персоналу у формуванні культури органі-
зації. Для цього вони повинні бути компетентними в існуючих концепціях корпо-
ративної культури, постійно аналізувати рівень культури власної організації, до-
сліджувати характер необхідних змін у ній, запроваджувати нові елементи;

6) експерт із проблем глобалізації. Менеджери з персоналу повинні усвідом-
лювати сутність глобалізації, адаптовувати стратегію і процеси управління персо-
налом до вимог глобального ринку та локальних ринків праці, забезпечувати ор-
ганізацію працівниками, які мають глобальні компетенції і можуть ефективно їх
застосувати. Наявність в організації компетентних у глобальних процесах мене-
джерів з персоналу стає одним із важливих чинників її успішного функціонування
у глобалізованому світі.

Графічно формування рольових компетенцій можна зобразити наступним чи-
ном (рис. 2).

РОЛЬОВІ 
КОМПЕТЕНЦІЇ

Тип 
корпоративн
ої культури

Делегування 
повноважень 
лінійним та 

функціональним 
керівникам

Особисті 
якості 

менеджера з 
персоналу

Інформаційні 
технології

Модель 
управління 
персоналом

Стейкхолдери, 
що 

зумовлюють 
ділову і 
кадрову 
стратегію

Робота 
(посадова 
інструкція)

Рис. 2. Діаграма взаємодії факторів формування
рольових компетенцій менеджера з персоналу
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На діаграмі видно, що роль виникає як результат взаємодії посадових обов’язків ме-
неджера з персоналу, його особистих якостей, зокрема, бачення того, як повинні вико-
нуватися ті чи інші обов’язки; системи внутрішньо-організаційних цінностей (культу-
ри); зовнішнього середовища (стейкхолдерів), яке зумовлює ділову стратегію і як
наслідок кадрову стратегію; моделі управління персоналом; делегування повноважень
лінійним і функціональним керівникам; використання інформаційних технологій.

Що не відображає діаграма, так це виконання роботи, тобто що і як фактично
зроблено працівником відповідно його рольовим компетенціям (а не те, що вказа-
но в його посадовій інструкції).

Для розробки певного набору компетенцій менеджера з персоналу визначимо
види компетенцій, які представимо наступною схемою (рис. 3).

стратегічні
(ключові)

Соціально-особистісні (загально-
культурні та надпрофесійні)

рольові

функціональні

Рівень організації
(корпоративні
компетенції)

Рівень посади
(професійні
компетенції)

Рис. 3. Схема видів компетенцій, які формуються у професійній діяльності

Корпоративні компетенції є загальними для всього персоналу. Через кастомі-
зацію (пристосування корпоративної моделі компетенцій до моделі компетенцій
для посади) визначається внесок кожного працівника у виконання стратегічних
завдань та перелік його соціально-особистісних компетенцій. Так, для реалізації
місії, мети, стратегії розвитку організації розробляються стратегічні (ключові)
компетенції, які забезпечують неповторність організації та її конкурентні перева-
ги на вітчизняному та світовому ринках (здатності щодо оволодіння унікальними
технологіями, методами, прийомами виконання професійної діяльності, які є кра-
щими, ніж у конкурентів).

Стандарти корпоративної культури визначають соціально-особистісні (загаль-
нокультурні та надпрофесійні) компетенції.

Загальнокультурні компетенції розробляються на основі кодексу корпоратив-
ної етики, встановлених норм моральної поведінки, пріоритетів компанії. В цьому
контексті формування соціально-особистісних компетенцій є найскладнішим для
працівника, бо це пов`язано з його установками, стереотипами, ціннісними орієн-
тирами, які закладалися в процесі його виховання.

Формування здатності до культурної ідентифікації працівника в організації буде
свідчити про ототожнення особистісних цілей, потреб, цінностей з корпоративними,
про відданість компанії. Це є головною умовою ефективного застосування корпора-
тивної моделі компетенцій для досягнення конкурентних переваг організації.

Надпрофесійні компетенції визначаються цінностями організації та типом кор-
поративної культури.

Цінності виступають набором прямих вимог і очікувань компанії від працівни-
ків, незалежно від їх посади і місця в структурі організації. Саме тому на основі
цінностей формулюються надпрофесійні компетенції. Наприклад, якщо одна з
цінностей компанії — «інновації», то надпрофесійною компетенцією є здатність
до інновативності (генерування ідей та застосування нових технологій в роботі).

На рівні посади представлені професійні компетенції (функціональні та рольові).
Функціональні компетенції — це вимоги посади до працівника, які зумовлені

функціями і діями на робочому місці та визначаються професійним стандартом.
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Рольові компетенції, як було вже зазначено, формуються під впливом факторів
зовнішнього і внутрішнього середовища і є здатностями менеджера з персоналу
ефективно діяти відповідно виконуваної ролі.

Сама роль, як розглядалось вище, відображає розширення, скорочення або змі-
ну посадових обов`язків, а також спосіб їх виконання. Тому рольові компетенції є
складовою частиною професійних компетенцій. Так, виконуючи роль бізнес-
партнера, стратега, менеджер з персоналу повинен продемонструвати топ-
менеджерам здатності щодо розробки стратегії розвитку організації, визначення її
ключових завдань. Формування цієї рольової компетенції відбувається одночасно
із делегуванням традиційних повноважень менеджера лінійним та функціональ-
ним керівникам.

Узагальнюючи вищевикладене, для визначення видів компетенцій, які форму-
ються у професійній діяльності менеджера з персоналу, пропонується їх класифі-
кація за наступними ознаками:

1. За рівнем управління компетенціями:
• корпоративні (рівень організації);
• професійні (рівень посади, робочого місця).
2. За цільовим призначенням:
• стратегічні (ключові);
• соціально-особистісні (загальнокультурні, надпрофесійні);
• рольові;
• функціональні.
3. За проявом:
• наявні (продемонстровані під час виконання професійної діяльності);
• латентні (потенційно існують у працівника але приховані і навіть невідомі

йому, поки немає потреби їх застосування в певних видах діяльності. Тому латен-
тні компетенції є складовою людського потенціалу. Якщо латентні компетенції не
затребувані на ринку праці, вони не розвиваються і втрачаються. Реалізація латен-
тних компетенцій та їх перехід з людського потенціалу в людський капітал мож-
ливий за умов потреби в їх застосуванні, а також вимірюваності та документаль-
ного підтвердження їх сформованості).

4. За рівнем розвитку:
• порогові (забезпечують мінімально необхідні вимоги для виконання роботи

на рівні стандартів поведінки);
• диференційовані (вирізняють професіоналів, видатних працівників за оригі-

нальністю та високим рівнем виконання роботи).
Висновки. Застосування компетентнісного підходу в управлінні персоналом

передбачає визначення видів компетенцій, необхідних для успішної діяльності
менеджера з персоналу відповідно виконуваної ролі.

Дослідження процесу формування рольових компетенцій передбачає прове-
дення аналізу стейкхолдерів. Граючи свою роль, менеджер з персоналу існує не в
ізоляції. Він взаємодіє зі стейкхолдерами (колегами по організації та людьми за її
межами), які є членами групи або так званої рольової постановки.

Побудова діаграми факторів формування рольових компетенцій дозволяє ви-
значати роль менеджера з персоналу як результат взаємодії його посадових
обов’язків, особистих якостей, цінностей корпоративної культури, стейкхолдерів,
моделі управління персоналом, використання інформаційних технологій та деле-
гування повноважень лінійним та функціональним керівникам.

В умовах прискорених змін в економіці, інноваційних технологій запропоно-
вана класифікація компетенцій дозволить організаціям визначати вимоги до мене-
джерів з персоналу відповідно виконуваним ролям.
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У статті розглянуто тенденції розвитку ринку праці в Україні в контексті транс-
формації економічної системи. Виявлено ключові проблеми сучасного розвитку ринку
праці в Україні.

В статье рассмотрены тенденции развития рынка труда в Украине в контексте
трансформации экономической системы. Выявлено ключевые проблемы современного
развития рынка труда в Украине.

In the article the trends of the labor market in Ukraine in the context of the transformation of
the economic system. Identified the key problems of the modern labor market development in
Ukraine.

Ключові слова. Ринок праці, трансформація економічної системи, зайнятість, безро-
біття, працездатне населення, проблеми ринку праці.
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Вступ. В науковому та експертному середовищі не вщухають дискусії щодо
місця, яке займає ринок праці в економічній системі. Її гострота пов’язана із тим,
що визнання ринку праці виключно економічним феноменом і включення його до
складу загальної економічної системи як невід’ємної частини, з одного боку, та
визнання його, як мінімум, дуалістичної соціальної та економічної природи, з ін-
шого, призводять до різного розуміння і спрямовування політики регулювання. В
цьому контексті виявлення складної системи взаємозв’язків між динамікою ринку
праці та економічною систему взагалі, ідентифікація структури та домінантних
тенденцій розвитку дозволить адекватніше відобразити всі значимі суспільно-
політичні і соціально-економічні процеси мікро-, макро- та глобального рівня.
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Закономірностям та тенденціям функціонування ринку праці з точки зору
усього комплексу його зв’язку із економічною системою взагалі присвячена знач-
на кількість теоретичних та прикладних розробок, серед яких слід виділити робо-
ти Бандура С.І., Бондар І.К., Василенко П.М., Васильченка В.С., Заяць Т.А., Коло-
та А.М., Лібанової Е.М., Петюха В.М. та інших. Разом з тим, потребують
подальшого розвитку теоретичні положення та гіпотези, які дають можливість ви-
значити та обґрунтувати ті тенденцій взаємодії ринку праці та економічної систе-
ми, які визначатимуть майбутній вектор соціально-економічного розвитку країни,
що може стати основою визначення ймовірних проблем розвитку, розробки та ре-
алізації механізмів його регулювання.

Постановка завдання. Метою даної роботи є визначення домінантних тенде-
нцій розвитку та регулювання ринку праці в Україні з точки зору закономірностей
трансформації економічної системи України.

Результати дослідження. Першим етапом інтенсивної трансформації економі-
чної системи України є період подолання розриву господарських, та соціальних
зв’язків між новими країнами — колишніми частинами СРСР та країнами, що
вступили на шлях транзиту від соціалістичної до ринкової економіки, ускладне-
ний складними внутрішніми політичними та соціальними перетворення (привати-
зація, формування державних і ринкових інститутів). Даний етап для української
економіки став періодом стагнації промислового виробництва та традиційної тор-
гівлі, високої інфляції, потужної міграції, хаотичної реструктуризації галузей еко-
номіки. У сфері організації суспільної праці це супроводжувалося первинним фо-
рмуванням ринку праці, що призвело до падіння заробітної плати та інших
доходів населення, появи відкритого безробіття, накопичення прихованого безро-
біття як на підприємствах так і серед зовні економічно неактивного населення, за-
тримки заробітної плати. Водночас, саме у 1992-1996 рр. були закладені підвали-
ни більшості політичних та економічних інститутів держави: створено
національні грошова та банківська системи, сформовано основні інституції дер-
жавного управління економікою, закладено підвалини нової системи соціального
захисту. Поступово формувалася інфраструктура відносно мобільного та відкри-
того ринку праці, спроможного запобігати масовому безробіттю та забезпечувати
супроводження процесів реструктуризації зайнятості.

Першою ознакою успішного становлення нової економічної системи України
стала світова фінансова криза 1997-1998 рр. Вона не тільки виявилася першим су-
то ринковим потрясінням, а й продемонструвала нову логіку відкритості щодо
процесів глобалізації. Хвилі цієї кризи досягли максимуму в Україні у 1998-1999
рр. і виявили вразливість та низьку ефективність валютно-грошової та бюджетної
політики, суперечливість процесів приватизації, слабкість позицій українських
виробників на світовому ринку та їх недостатню конкурентоспроможність. Однак
для ринку праці України ці роки виявилися чи не найважчими. Саме в цей період
ринок праці дійшов найнижчої межі падіння, яка одночасно постала відліком но-
вої якості відповідних процесів у сфері організації суспільної праці — ринок праці
відбувався як окрема якість. Сьогодні є очевидним, що саме ця криза дала по-
штовх і прискорила процеси формування в Україні нової економічної моделі, за-
снованої на ринкових засадах та інтегрованої до глобального світу, завершенням
оформлення якої можна вважати 2004—2005 рр. В цей період було виявлено й но-
ві механізми зв’язку ринку праці із загальним розвитком економіки. Була майже
завершена приватизація нестратегічних об’єктів, фінансова ситуація стабілізува-
лася, було започатковано прискорений та широкий розвиток підприємництва, від-
булася концентрація капіталу та завершалося формування механізмів державної
підтримки великого бізнесу. Це призвело до формування нових внутрішніх госпо-



107

дарських зв’язків і виходу національних промислових та сільськогосподарських
підприємств на світові ринки. В економіці ключову роль почали відігравати екс-
порт та імпорт, бюджетна підтримка економіки й соціальної сфери. В результаті в
країні активізувалися процеси екстенсивного збільшення економічної активності
та зайнятості, зростання заробітної плати та скорочення заборгованості з неї.

Саме з цією моделлю зв’язку ринку праці та економіки Україна зустріла нову
світову фінансово-економічну кризу 2008 р., внаслідок чого тенденції економіч-
ного зростання та покращення ситуації на ринку праці були різко обірвані, що од-
нак це не призвело до руйнування її логіки, характеру та орієнтації загальних про-
цесів трансформації. Так, якщо на ринку праці у докризовий період сформувались
більш-менш стабільні тенденції формування різних станів економічної активності,
то у період кризи вони лише втратили свою інтенсивність і після нетривалого пе-
ріоду шоку, повернулися до попереднього тренду — зайнятість на повному ринку
праці продовжувала зростати, а безробіття скорочуватися, зарплата та зайнятість у
неформальному секторі збільшуватися, кількість штатних працівників реєстрова-
них підприємств та організацій — скорочуватися.

Стосовно зрушень у галузевій структурі господарства, то на початок 2012 р.
53,4% ВВП було створено у таких домінантних видах діяльності: торгівлі; пере-
робній промисловості; транспорті та зв’язку, операціях з нерухомим майном та
наданні послуг підприємцям. Подібна структура ВВП сформувалась в результаті
тренду, що принципово не змінювався з часів усталення докризової економічної
моделі. Динамічно зростали торгівля, добувна промисловість, операції з нерухо-
мим майном і послуги підприємцям, діяльність готелів та ресторанів. Вплив кри-
зових процесів на ці види діяльності був тимчасовим і вони швидко відновили те-
нденції докризового періоду. Незалежно від кризи відбувалося зменшення частки
переробної промисловості та діяльності транспорту і зв’язку. Криза практично не
вплинула на види економічної діяльності, що переважно фінансуються з бюджету,
безпосередньо контролюються державою, або є природними монополіями — ене-
ргетику, державне управління, освіту, охорону здоров’я та надання соціальної до-
помоги. Помітний негативний вплив кризи відчули види діяльності, традиційно
чутливі до фінансово-економічної кон’юнктури — фінансова сфера, будівництво
й сфера комунальних та індивідуальних послуг. Натомість, сільське господарство
стало єдиним видом економічної діяльності, для якого вплив кризи виявився по-
зитивним, внаслідок чого воно швидко досягнуло практично докризового рівня.

Така трансформаційна динаміка галузевої структури економіки зумовила те,
що найбільша частка зайнятих осіб працездатного віку припадає на види економі-
чної діяльності, пов’язані з сектором державних послуг1 (20,1%). Друге місце за
цим показником займає промисловість — 19,9%, третє — поділяють торгівля і
ремонт побутової техніки та сільське господарство (разом із спорідненими видами
діяльності) — відповідно 17,7 та 17,4%. Найменшою є частка зайнятого населення
працездатного віку у наданні індивідуальних послуг та фінансовій діяльності
(3,5% та 1,8% відповідно).

Аналітична оцінка невисоких рівнів зайнятості населення працездатного віку в
цих секторах ґрунтується на певних об’єктивних чинниках. Зокрема, для фінансо-
вої діяльності характерним є високий рівень продуктивності праці, отже немає
підстав розраховувати на високі показники зайнятості у даному виді діяльності в
країні, що не належить до міжнародних фінансових центрів. Інша ситуація із за-
йнятістю в сфері індивідуальних послуг. Більшість з них не є масовими та, за сво-
                         

1 До державних послуг віднесені такі види діяльності (згідно КВЕД-2005): Державне управління, Охорона
здоров’я та соціальні послуги, Освіта. Два останні види діяльності загалом представлені державними ор-
ганізаціями та установами, що фінансуються з бюджету і керуються органами державної виконавчої влади.
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єю сутністю, не мають перспектив проривного збільшення продуктивності. Тому
низькі показники зайнятості свідчать про суттєвий дефіцит в Україні побутових,
культурних, спортивних та ін. послуг відповідного рівня. Недостатній розвиток
побутових та інших послуг, пов’язаних із життєзабезпеченням, є однією з причин
наявності в Україні значної частки економічно неактивного населення, фактично
зайнятого організацією побутової та культурної життєдіяльності.

Поряд із трансформацією параметрів загальної кон’юнктури ринку праці та
економіки відбулися суттєві зрушення в соціальній підсистемі ринку праці. Збі-
льшення доступності вищої освіти у незалежній Україні зумовило зростання част-
ки осіб, які мають повну вищу освіту, що на початок 2012 р. дорівнювала 22,8%
працездатного населення. З огляду на це, а також тенденцію до зниження наро-
джуваності на початку 1990-х рр., відбувається поступове зменшення кількості
осіб з неповною вищою освітою (кваліфікаційний рівень — молодший спеціаліст)
та базовою загальною середньою освітою (9 класів школи) — у 2011 р. їх частка
становила 7,8 та 9,6% населення працездатного віку відповідно.

Найбільш вагомими професійно-кваліфікаційними групами зайнятого населен-
ня працездатного віку є працівники найпростіших професій (20,7%), сфери торгі-
влі та послуг (15,7%) і професіонали (14,8%). Частка жінок переважає над част-
кою чоловіків у таких професійно-кваліфікаційних групах, як працівники сфери
торгівлі і послуг, професіонали, фахівці, технічні службовці. До цих груп нале-
жать понад 63,8% зайнятого жіночого населення. Населення чоловічої статі пере-
важно є представниками таких професійних груп, як кваліфіковані робітники з ін-
струментом, найпростіші професії, професіонали — сумарна частка цих груп
складає 52,2% занятих чоловіків працездатного віку.

Зайнятість населення в Україні традиційно реалізується через відносини най-
му. Їх учасниками є 83,7% населення, при цьому не існує істотної різниці між жі-
нками та чоловіками (83,3% та 84,1% відповідно). Більш помітною є різниця між
часткою найманих працівників у містах і сільських поселеннях. Серед мешканців
міст вона складає 91,7%, тоді як на селі — лише 65,2%. На відміну від міст, у
сільській місцевості частка найманих працівників чоловічої статі є дещо вищою,
ніж жінок — 67,3% проти 62,8%.

Незважаючи на те, що метою низки реформ в Україні визначено формування
економічно самостійного середнього класу, частка самозайнятого населення за-
лишається незначною (14,8%). Беззаперечним лідером за цим показником є сіль-
ська місцевість, де такий статус зайнятості має третина населення.

Частки населення з іншим статусом зайнятості є мінімальними: роботодавців
серед населення працездатного віку трохи більше 1,1% а безкоштовно працюючих
членів сім’ї — менше 0,5%.

Таким чином, тенденції та динаміка розвитку економічної системи та ринку
праці, сформували основи для подальшої трансформації їх співвідношення та вза-
ємодії. Ідентифіковуючи їх можна сказати, що сутність сучасних економічних
процесів в Україні являє собою відновлюване економічне зростання на основі іне-
рції та кон’юнктурної адаптації докризової моделі розвитку. Відповідно, реакцією
на ускладнення викликів економічного й соціального розвитку стає зменшення
економічного та соціального розмаїття, спрощення економічного базису, надмірна
концентрація і монополізація бізнесу, посилення державної присутності в еконо-
міці (через підтримку соціальної сфери та інфраструктури і бюджетні інвестиції та
закупівлі), згортання приватної підприємницької ініціативи. Відбувається різке
зростання експортно-імпортної залежності України, погіршення її торгівельного
балансу. Відповідно, до цього домінантною рисою розвитку ринку праці є форму-
вання цілого ряду проблем економічного, організаційного та психологічного ха-
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рактеру, ігнорування яких через складну систему взаємозв’язків та взаємозалеж-
ностей може вплинути не лише на увесь ринок праці, а й на процеси соціально-
економічного розвитку країни в цілому, а саме:

• консервація нинішньої структури зайнятості, внаслідок низької дієвості ре-
форм спрямованих на удосконалення галузевої структури економіки;

• збереження сировинної орієнтації господарства країни, висока питома вага
виробництва продукції з невисоким рівнем переробки, що не потребує значної кі-
лькості висококваліфікованих робітників;

• збереження достатньо високого попиту на представників робітничих профе-
сій;

• зростання масштабів та ролі неформальної зайнятості. Поширення такої за-
йнятості вже стало основою для формування практики неформального регулю-
вання ринку праці, яка знаходиться поза межами державного впливу;

• психологічна нестійкість до загроз та ризиків пошуку офіційного та довго-
тривалого робочого місця із гідними умовами праці та зайнятості, що суттєво дез-
організовує ціннісні орієнтації, призводить до невідповідності власних інтересів
можливостям і здібностям людини, продукує зниження рівня мотивації до праці.

В результаті сьогодні українська держава знову опинилася точці трансформа-
ційного роздоріжжя. Інерція та структура наявних зв’язків зумовлюють орієнта-
цію на консервацію і подальше спрощення докризової моделі. Потреба щодо за-
безпечення економічного зростання з одночасним якісним розвитком суспільства
спонукає уряд, бізнес та суспільство до пошуку шляхів прискорення модернізації,
що дозволило б не тільки подолати наслідки кризових процесів, а й здійснити пе-
рехід від бюджетно-фінансової моделі управління ресурсно-сировинною економі-
кою до збалансованої моделі сталого розвитку.

Висновки. Отже, наявність та всезростаючий вплив вказаних проблем потре-
бує формування ефективних та дієвих механізмів їх виявлення та подолання.

На нашу думку, найбільш ефективними напрямами подолання вказаних про-
блем можуть стати:

— формування механізмів збільшення кількості робочих місць, особливо тих,
які потребують висококваліфікованої праці;

— розробка заходів з пом’якшення негативного впливу неповного відтворення
робочої сили;

— підвищення рівня залучення, а й відповідно рівня зайнятості молоді та осіб
перед пенсійного віку;

— усунення передумов розширення практики неформальної зайнятості;
— удосконалення системи оплати праці та зменшення рівня її диференціації як

у галузевому, так і у територіальному розрізах.
За прогнозами більшості експертів у найближче десятиріччя визначатиметься

майбутня модель світового розвитку, що неминуче прискорить пошук Україною
свого місця у цих процесах. Значну роль в успішності цього пошуку відіграватиме
ефективно діючий та збалансований ринок праці, що може стати довгостроковим
орієнтиром загального суспільного розвитку.
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ТІНЬОВА ЗАРОБІТНА ПЛАТА В УКРАЇНІ:
ПРИЧИНИ ІСНУВАННЯ ТА ШЛЯХИ ПОДОЛАННЯ

Розглянуто причини існування тіньової заробітної плати в Україні, наслідки, до яких
вона може призвести, проаналізовано навантаження на заробітну плату та наведе-
но шляхи вдосконалення механізму оподаткування.

Рассмотрены причины существования теневой заработной платы в Украине, причи-
ны, к которым это может привести, проанализирована нагрузка на заработную
плату и приведены способы усовершенствования механизма налогообложения.

The reasons for the exist.ence of shadow wages in Ukraine are determined, the reasons
which may caused by them are detected, the tax burden on wages is analyzed, suggestions
how to improve the taxation system are offered.

Ключові слова. Тінізація заробітної плати, навантаження на зарплату, нарахування
та відрахування із зарплати, податкова соціальні пільга, прожитковий мінімум доходів
громадян.

Ключевые слова. Тенизация заработной платы, нагрузка на зарплату, начисления и
отчисления из зарплаты, налоговая социальная льгота, прожиточный минимум дохо-
дов граждан.

Keywords. Shadowing wages, pressure on wages, charges and deductions from wages, tax
social benefits, living wage of incomes.

Вступ. На сьогоднішній день особливо актуальними для України є питання бо-
ротьби з тіньовою заробітною платою, існування якої пов’язано з надмірним по-
датковим навантаженням на фонд оплати праці та невідповідністю існуючих ста-
ндартів оплати праці реальним потребам людей.

Проблеми оподаткування заробітної плати та вивчення причин тінізації еконо-
міки присвятили свої праці такі вітчизняні науковці як Базилевич В., Варналій З.,
Коляда Т., Лібанова Е., Мазур І., Мандибура В., Швабій К. тощо, в роботах яких
розглянуто чинний механізм оподаткування заробітної плати, особливості нараху-
вання та сплати податку на доходи фізичних осіб, обґрунтовано доцільність засто-
сування прогресивних ставок податку та охарактеризовано рівень податкового на-
вантаження на фонд оплати праці з урахуванням податкової соціальної пільги,
розглянуто причини виникнення тіньової економіки та способи боротьби з нею.
Але недостатня увага приділяється дослідженню причин тінізації заробітної пла-
ти, однією з яких є сукупне податкове навантаження на неї, наслідків тіньової за-
йнятості та способів обмеження її масштабів.

Постановка завдання. Саме тому набуває особливої актуальності досліджен-
ня причин існування тіньової заробітної плати в Україні, що дозволить розробити
заходи щодо їх усунення та сприятиме удосконаленню механізму оподаткування
фізичних осіб, який впливає на рівень добробуту громадян та рівень соціальної
напруги в суспільстві. Таким чином, оподаткування заробітних плат на сьогодні є
досить актуальною проблемою, вирішення якої дозволить подолати велику кіль-
кість негативних явищ у суспільстві як економічного, так і соціального характеру.

Результати дослідження. Тіньова зайнятість та тіньова заробітна плата набули
в України величезних масштабів і мають вже досить давню історію. За оцінками
Міністерства доходів і зборів України в тіні знаходиться приблизно 35% заробіт-
ної плати (зарплата по країні це приблизно 450 млрд. грн., ще 150 млрд. виплачу-
ється в конвертах [1]). Отже, держава недоотримує як мінімум 21,69 млрд. подат-
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ку на доходи фізичних осіб та 60,54 єдиного соціального внеску. За результатами
досліджень Інституту соціології НАН України у конвертах виплачується близько
140 млрд. грн. і до бюджету не надходить приблизно 50 млрд. грн. Отримують
зарплату нелегально близько 4 млн. осіб. За оцінками експертів обсяг тіньової
економіки є ще більшим, а саме 45-50% заробітної плати виплачується «у конвер-
тах» [2].

Тіньова заробітна плата може існувати у декількох формах:
— працевлаштування на умовах неофіційних трудових відносин;
— виплата заробітної плати частково офіційно, частково «у конвертах» або в

розмірі, нижчому від законодавчо встановленого мінімуму;
— реєстрація працівників як суб’єктів підприємницької діяльності — фізичних

осіб.
Виплата заробітної плати «в конвертах» обумовлюється наступними факторами:
— високий рівень податкового навантаження на фонд заробітної плати, який

лежить на роботодавцеві і призводить до збільшення його витрат;
— низький рівень заробітних плат, що призводить до зниження купівельної

спроможності за умови сплати податків;
— невпевненість населення у тому, що після виходу на пенсію можна буде

отримати достойне соціальне забезпечення;
— високий рівень корупції в країні, який призводить до того, що населення не

отримує еквівалентної компенсації за сплачені податки у вигляді суспільних та
колективних благ.

Існування таких явищ як тіньова зайнятість та виплата заробітної плати у кон-
вертах призводить до недоотримання коштів державним бюджетом та фондами
соціального страхування, наражають роботодавців на небезпеку накладання фі-
нансової та кримінальної відповідальності та позбавляють працівників соціальних
гарантій, таких як відпускні, лікарняні, пенсійні виплати тощо як сьогодні, так і в
майбутньому. Крім того, існування цього явища призводить до неможливості ре-
гулювання економіки за допомогою інструментів грошово-кредитної та податко-
вої політик, а також призводить до зниження ефективності державної політики.
Отже, пріоритетним завданням держави має стати створення сприятливих умов
для легальної економічної діяльності, що сприятиме детінізації ринку праці та со-
ціально-економічному розвитку країни.

Наразі в Україні ведеться досить активна кампанія, що пов’язана з виведенням
заробітної плати із тіньового сектора економіки. Міністерство доходів та зборів, а
також Міністерство соціальної політики України вживають різноманітних заходів
щодо підвищення рівня офіційної заробітної плати, виявлення необлікованих та
прихованих доходів, а саме:

— проводять роз’яснювальні бесіди серед керівників підприємств;
— заслуховуються керівники, заробітна плата на підприємствах яких є значно

нижчою за законодавчо встановлений мінімум або середнє значення по регіону;
— проводяться планові, позапланові та фактичні перевірки з питань виплати

заробітної плати та оформлення трудових відносин;
— використовуються непрямі методи визначення оподаткованого доходу шля-

хом контролю витрат платників податків;
— створена комісія зі сприяння легалізації доходів та ринку праці, яка прово-

дить перевірки платників податків, що використовують найману працю, або не
мають найманих працівників при значних обсягах реалізації.

Крім того, триває інформаційна кампанія щодо інформування населення з при-
воду негативних наслідків отримання заробітної плати «в конвертах» та щодо від-
повідальності, яку за собою тягне цей факт.
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Ці заходи дають певні позитивні результати, але не дозволяють значно змен-
шити рівень тінізації, оскільки основною причиною цього явища є високе подат-
кове навантаження на заробітну плату, яке і буде проаналізоване далі.

При виплаті заробітної плати своїм працівникам працедавець має здійснити
наступні платежі: відрахування із заробітної плати (3,6% — єдиний соціальний
внесок, 15 (17%) — податок на доходи фізичних осіб), нарахування на заробітну
плату — єдиний соціальний внесок від 36,76% до 49,7% залежно від класу профе-
сійного ризику виробництва, яких налічується 67 [3; 4].

Для визначення податкового навантаження на одну гривню зарплати до випла-
ти ми пропонуємо використовувати наступну формулу:

виплатидоЗарплата
зарплатиізнявідрахувантаяНарахуваннзарплатунанянавантаженПодаткове

..
....... =

Розрахунок зарплати до виплати та навантаження на неї залежно від розміну
нарахованої заробітної плати подано у табл. 1 та табл. 2. В якості основи для роз-
рахунку була взята мінімальна заробітна плата станом на 1 січня 2013 року, яка
складає 1147 грн.

Таблиця 1
РОЗРАХУНОК ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ ДО ВИПЛАТИ

Нарахована за-
робітна плата

Податкова соці-
альна пільга

Єдиний соціаль-
ний внесок

Податок на доходи
фізичних осіб

Зарплата до ви-
плати

1 2 3 4 5
1147,00 573,50 41,29 79,83 1025,88
1294,82 573,50 46,61 101,21 1147,00
1610,00 573,50 57,96 146,78 1405,26
1611,00 - 58,00 232,95 1320,05
1714,99 - 61,74 247,99 1405,26

11470,00 - 412,92 1658,56 9398,52
12617,00 - 454,21 1846,53 10316,26
13764,00 - 495,50 2034,50 11234,00
19499,00 - 701,96 2974,36 15822,68
22940,00 - 701,96 3559,33 18678,71
25234,00 - 701,96 3949,31 20582,73
27528,00 - 701,96 4339,29 22486,75
29822,00 - 701,96 4729,27 24390,77

Джерело: складено автором на основі [3; 4]

Таблиця 2
НАВАНТАЖЕННЯ У РОЗРАХУНКУ НА ГРИВНЮ ВИПЛАЧЕНОЇ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ

Нарахування на заробітну
плату, грн.

Навантаження на заробітну
плату, %Нарахована заро-

бітна плата
Відрахування
із заробітної
плати, грн. 1 клас 67 клас 1 клас 67 клас

1 2 3 4 5 6

1147,00 121,12 421,64 570,06 52,91 67,37
1294,82 147,82 475,98 643,53 54,39 68,99
1610,00 204,74 591,84 800,17 56,69 71,51
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Закінчення табл. 2

Нарахування на заробітну
плату, грн.

Навантаження на заробітну
плату, %Нарахована заро-

бітна плата
Відрахування
із заробітної
плати, грн. 1 клас 67 клас 1 клас 67 клас

1 2 3 4 5 6

1611,00 290,95 592,20 800,67 66,90 82,70
1714,99 309,73 630,43 852,35 66,90 82,70

11470,00 2071,48 4216,37 5700,59 66,90 82,69
12617,00 2300,74 4638,01 6270,65 67,26 83,09
13764,00 2530,00 5059,65 6840,71 67,56 83,41
19499,00 3676,32 7167,83 9691,00 68,54 84,48
22940,00 4261,29 7167,83 9691,00 61,19 74,70
25234,00 4651,27 7167,83 9691,00 57,42 69,68
27528,00 5041,25 7167,83 9691,00 54,29 65,52
29822,00 5431,23 7167,83 9691,00 51,66 62,00

Джерело: складено автором на основі [3; 4]

На рис. 1 зображено зміну податкового навантаження на заробітну плату в за-
лежності від розміру заробітної плати та класу професійного ризику виробництва
у відсотках в розрахунку на 1 гривню до виплати.
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Рис. 1. Податкове навантаження на заробітну плату.

Джерело: складено автором на основі [3; 4]

Найменшим податкове навантаження є за умови, що працівник має право на
податкову соціальну пільгу. Відповідно до п. 169.4.1 Податкового кодексу Украї-
ни право на це дає заробітна плата, що не перевищує розміру місячного прожит-
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кового мінімуму для працездатної особи, встановленого на 1 січня звітного подат-
кового року, помноженого на 1,4 та округленого до найближчих 10 гривень. У
2013 році ця сума складає 1610 грн. Сама податкова соціальна пільга складає 50%
прожиткового мінімуму для працездатної особи, тобто 573,5 грн. (з 1 січня 2015
— 100%) відповідно до пп. 169.1.1 Розділу ІІІ та п. 1 Розділу ХІХ Податкового ко-
дексу України.

З рис. 1 видно, що за умови нарахування працівникові заробітної плати у розмірі
прожиткового мінімуму навантаження на неї складає від 52,91% до 67,37% відповід-
но до класу ризику виробництва і поступово зростає при збільшенні зарплати.

Варто звернути увагу на той факт, що в Україні підпадає під оподаткування
навіть заробітна плата, що є меншою або дорівнює прожитковому мінімуму. З
табл. 1 видно, що для того, що виплатити працівникові зарплату на рівні прожит-
кового мінімуму, йому необхідно нарахувати її у розмірі 1294,82 грн., що на
12,9% перевищує зазначений показник. Це призводить до того, що малозабезпе-
чені верстви населення отримують заробітну плату на рівні, що є менший за той,
який визначений державою як мінімальний для забезпечення їх потреб. Крім того,
це прямо протирічить ст. 17 Закону України «Про державні соціальні стандарти та
державні соціальні гарантії» [5], в якому сказано, що основні державні соціальні
гарантії, до яких, в тому числі, відносяться мінімальний розмір заробітної плати та
неоподаткований мінімум доходів громадян, не може бути нижчим від прожитко-
вого мінімуму, встановленого законом.

Відповідно до Закону України «Про прожитковий мінімум» [6] прожитковий
мінімум — це вартісна величина набору продуктів харчування, достатнього для
забезпечення нормального функціонування організму людини, збереження його
здоров’я, а також мінімального набору непродовольчих товарів та мінімального
набору послуг, необхідних для задоволення основних соціальних і культурних по-
треб особистості. З цього можна зробити висновок, що відповідно до законодавст-
ва чиста заробітна плата, тобто заробітна плата за мінусом вирахувань, не може
бути меншою за прожитковий мінімум.

З вище означеного витікає, що неоподатковуваний мінімум доходів громадян
має бути прив’язаний до прожиткового мінімуму і не обкладатись податком на
доходи фізичних осіб незалежно від розміру сукупного місячного доходу, що до-
зволить забезпечити виконання принципу рівності та мінімальних соціальних га-
рантій. Наразі такого поняття на законодавчому рівні не існує, оскільки з 2004 ро-
ку неоподатковуваний мінімум доходів громадян замінений системою податкових
соціальних пільг.

Крім того, нарахування заробітної плати у розмірах, що межують з максималь-
ною величиною для застосування податкової соціальної пільги (далі — ПСП) при-
зводить до того, що навіть за більшого розміру нарахованої заробітної плати пра-
цівник отримає на руки меншу суму. З табл. 1 видно, що для того, щоб отримати
таку саму суму, але вже без застосування ПСП, необхідно нарахувати зарплату у
розмірі 1714,99 грн., що на 104,99 грн. або на 6,5% перевищує максимальну суму,
що дає можливість для застосування ПСП. Це призводить до певної дискримінації
платників податків. Цей недолік можна усунути шляхом заміни ПСП неоподатко-
вуваним мінімумом, який розповсюджується на всіх платників податків і, на від-
міну від ПСП, не є обмеженим у використанні.

Аналізуючи навантаження на фонд оплати праці можна зазначити, що макси-
мальним воно є при нарахованій заробітній платі у розмірі 17 мінімальних заробі-
тних плат (з 1 січня 2013 року це 19499 грн.), а потім поступово починає зменшу-
ватись. Це пов’язано з тим, що починаючи з цією величини на заробітну плату
припиняється нарахування єдиного соціального внеску.
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Ці розрахунки свідчать про недосконалість чинного механізму оподаткування
заробітної плати, оскільки особи з нижчими доходами відчувають на собі вищий
податковий тягар.

Висновки. Саме тому одним із пріоритетних напрямів державної політики у
сфері праці є детінізація заробітної плати, чого можна досягти шляхом:

— зменшення податкового навантаження на фонд оплати праці, перш за все
ставок, за якими здійснюється нарахування на фонд заробітної плати єдиного со-
ціального внеску за рахунок працедавця;

— перерозподілу часток роботодавця і працівника в структурі соціальних вне-
сків, що призведе до збільшення зацікавленості роботодавця у нарахуванні офі-
ційної заробітної плати через зменшення витрат, пов’язаних з нарахуванням заро-
бітної плати. Для України на першому етапі реформування пропонується про-
порція 30 на 70 на користь роботодавців, яку підтримує і Федерація роботодавців
України;

— удосконалення механізму оподаткування доходів фізичних осіб шляхом роз-
ширення шкали податкових ставок та збільшення ступеню їх прогресії, що дозволить
перекласти податкове навантаження на більш забезпечені верстви населення;

— заміни податкової соціальної пільги на неоподатковуваний мінімум доходів
на рівні прожиткового мінімуму для працездатних осіб, що дозволило б усунути
дискримінацію та забезпечити рівномірне зростання податкового навантаження
при зростанні рівня доходів.

— проведення роз`яснювальної роботи серед населення щодо вигод отримання
легальної заробітної плати, оскільки від її розміру безпосередньо залежатимуть
майбутня пенсія, виплати по безробіттю, лікарняні тощо, а отже і можливість оде-
ржання соціальних гарантій;

— здійснення контролю з боку державних органів (Міністерство доходів та
зборів України, Державна інспекція України з питань праці) за належним розмі-
ром заробітної плати, попереджуючи випадки її свідомого заниження роботодав-
цями та офіційним працевлаштуванням працівників;

— перерахунку та підвищення показників мінімальної заробітної плати та
прожиткового мінімуму, оскільки в Україні вони не відповідають реальним по-
требам населення у забезпеченні споживання.

Отже, боротьба із таким явищем, як «заробітна плата у конвертах» має відбувати-
ся за сукупністю адміністративних, економічних та правових методів. При цьому
мають бути враховані інтереси як працівників, так і держави та роботодавців.
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КОРПОРАТИВНЕ ПЕНСІЙНЕ СТРАХУВАННЯ
ЯК СКЛАДОВА МОТИВАЦІЙНОГО ПАКЕТУ

ПІДПРИЄМСТВУКРАЇНИ

Досліджено особливості недержавного пенсійного страхування в Україні. Окреслено
тенденції розвитку недержавного пенсійного страхування, що здійснюють Недержавні
пенсійні фонди та страхові компанії зі страхування життя. Виявлено можливості
поширення корпоративного пенсійного страхування як складової мотиваційного па-
кету вітчизняних підприємств.

Исследованы особенности негосударственного пенсионного страхования в Украине.
Определены тенденции развития негосударственного пенсионного страхования, осу-
ществляемого Негосударственными пенсионными фондами и страховыми компания-
ми по страхованию жизни. Определены возможности распространения корпоратив-
ного пенсионного страхования как составляющей мотивационного пакета
отечественных предприятий.

The features of private pension insurance in Ukraine areinvestigated. Framework for
developing private pension insurance, conducting private pension funds and life insurance
companiesare outlined. The possibilities of distributing corporate pension funds as part of the
motivational package of domestic enterprises are defined.

Ключові слова. Недержавне пенсійне страхування, корпоративне пенсійне страху-
вання, соціальне забезпечення, мотиваційний пакет підприємств, недержавний пен-
сійний фонд, страхова компанія зі страхування життя.

Ключевые слова. Негосударственное пенсионное страхование, корпоративное пенси-
онное страхование, социальное обеспечение, мотивационный пакет предприятий, не-
государственный пенсионный фонд, страховая компания по страхованию жизни.

Key words. Non-state pension insurance, corporate pension insurance, social security,
motivation package companies, pension fund, life insurance company.

Вступ. Серед основних функцій управління персоналом, зорієнтованих на за-
доволення визначених потреб підприємств, важливе місце займає мотивація пер-
соналу, тобто спонукання працівників до сумлінної, ініціативної праці й реалізації
організаційних цілей. На сьогоднішній день, щоб залучити і утримати необхідних
кваліфікованих працівників, необхідно не лише застосовувати матеріальне стиму-
лювання у вигляді заробітної плати, а розробляти комплексні збалансовані моти-
ваційні пакети. Такі мотиваційні пакети повинні передбачати матеріальне заохо-
чення, соціальне забезпечення, в тому числі медичне і пенсійне страхування,
корпоративну культуру, навчання й підвищення кваліфікації, кар’єрне зростання
та участь у прийнятті рішень, а також належну оцінку праці.
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Підприємства розвинених країн обов’язково забезпечують своїх працівників
медичним та пенсійним страхуванням. На жаль, в Україні ситуація у цій сфері
значно відрізняється. Далеко не всі наші підприємства мають необхідну мотива-
цію персоналу та здійснюють корпоративне страхування своїх працівників. В
умовах, коли держави не взмозі у необхідних розмірах фінансувати заходи з соці-
ального захисту населення і вирішувати соціальні проблеми, важливим завданням
служб по управлінню персоналом повинне стати вдосконалення мотиваційного
пакета у частині впровадження корпоративного пенсійного страхування працівни-
ків. Однак, стримуючим фактором на шляху до активного розвитку корпоратив-
ного пенсійного страхування в Україні виступає низький рівень страхової культу-
ри та відносно молодий ринок недержавного пенсійного страхування. Зазначене
зумовлює актуальність дослідження.
Аналіз останніх публікацій та досліджень. Питання управління персоналом,

зокрема його мотивації, досліджували у своїх працях такі вітчизняні і зарубіжні
вчені, як О.А. Грішнова, В.М. Данюк, Є.В. Маслов, П.В. Шереметов та інші. З
моменту введення пенсійної реформи питанням реформування пенсійної системи
України та вивчення діяльності її суб’єктів присвячено дослідження таких науко-
вців, як В.Д Базилевича, Р.В. Пікус, О.О. Гаманкової, Н.М. Внукової, Д.Ю. Несте-
рова та інших. Проте, незважаючи на значну кількість наукових досліджень з
окресленої проблематики, теоретичні і практичні аспекти функціонування недер-
жавного пенсійного страхування в Україні, проблеми та перспективи його розвит-
ку в контексті поширення досвіду застосування корпоративного пенсійного стра-
хування як важливої складової мотиваційного пакету працівників потребують
подальшого вивчення і всебічного дослідження.

Постановка завдання. Метою статті є дослідження особливостей та тенденцій
розвитку недержавного пенсійного страхування в Україні, а також виявлення мо-
жливостей поширення корпоративного пенсійного страхування як складової мо-
тиваційного пакету вітчизняних підприємств.

Результати дослідження. Система пенсійного страхування українського насе-
лення знаходиться у стані реформування, коли поряд з державним пенсійним за-
безпеченням впроваджується система недержавного пенсійного страхування. Не-
обхідність реформування пенсійної системи України та запровадження
накопичувальних методів пенсійного забезпечення обумовлена рядом причин, се-
ред яких найбільш важливими є низький рівень пенсійного забезпечення громадян
та невідповідність розміру пенсії тому заробітку, який отримував громадянин до
досягнення пенсійного віку.

У відповідності до Закону України «Про загальнообов’язкове державне пен-
сійне страхування», в державі передбачено обов’язкове функціонування трьох рі-
внів пенсійної системи. Важливою в даному аспекті є система недержавного пен-
сійного забезпечення, що ґрунтується на засадах добровільної участі громадян,
роботодавців та їхніх об’єднань у формуванні пенсійних накопичень з метою
отримання громадянами пенсійних виплат на умовах та в порядку, які передбачає
законодавство про недержавне пенсійне забезпечення.

Недержавне пенсійне страхування здійснюється:
— пенсійними фондами шляхом укладення пенсійних контрактів між адмініст-

раторами пенсійних фондів та вкладниками таких фондів;
— страховими організаціями шляхом укладення договорів страхування довіч-

ної пенсії, страхування ризику настання інвалідності або смерті учасника фонду;
— банківськими установами шляхом укладення договорів про відкриття пенсій-

них депозитних рахунків для накопичення пенсійних заощаджень у межах суми, ви-
значеної для відшкодування вкладів Фондом гарантування вкладів фізичних осіб [10].
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Підприємствам в Україні, формуючи мотиваційні пакети для своїх працівників,
доцільно використовувати перші два варіанти здійснення корпоративного пенсій-
ного страхування.

На сьогодні банки не здійснюють пенсійне страхування в чистому вигляді, а
лише можуть реалізувати недержавне пенсійне забезпечення шляхом укладання
договорів про відкриття пенсійних депозитних рахунків. При цьому максималь-
ний розмір суми, яка може бути прийнята банками, складає сьогодні 150 тис. грн.
Загалом банки є неконкурентоспроможними на ринку послуг пенсійного страху-
вання в Україні, а банківські рахунки не досить пристосовані для реалізації довго-
строкових програм.

Досить перспективними учасниками недержавного пенсійного страхування у
контексті розвитку корпоративного пенсійного страхування є недержавні пенсійні
фонди.

Відповідно до Закону України «Про недержавне пенсійне забезпечення», Не-
державний пенсійний фонд (НПФ) — юридична особа, яка має статус неприбут-
кової організації (непідприємницького товариства), функціонує та провадить дія-
льність виключно з метою накопичення пенсійних внесків на користь учасників
пенсійного фонду з подальшим управлінням пенсійними активами, а також здійс-
нює пенсійні виплати учасникам зазначеного фонду у визначеному законодавст-
вом порядку [10]. Недержавні пенсійні фонди бувають трьох видів, а саме: відкри-
ті пенсійні фонди, корпоративні пенсійні фонди та професійні пенсійні фонди.

Вкладником НПФ може бути як сам учасник фонду, так і його роботодавець
(здійснюючи корпоративне пенсійне страхування), подружжя, діти, батьки, рідні
брати і сестри. Внески, які здійснюються до недержавного пенсійного фонду об-
ліковуються на особистому пенсійному рахунку учасника фонду та є його власні-
стю. Умови та особливості недержавного пенсійного забезпечення учасників фон-
ду встановлюються залежно від обраної пенсійної схеми.

Пенсійні виплати можуть бути одноразовими та довічними. Існують такі види
довічних пенсій, як довічна пенсія з установленим періодом, довічна обумовлена
пенсія, довічна пенсія подружжя.

Довічна пенсія з установленим періодом — це щомісячна виплата, яка здійс-
нюється протягом життя пенсіонера, але не менше ніж протягом десяти років з
дня її призначення. Довічна обумовлена пенсія — це щомісячна виплата, яка здій-
снюється протягом життя пенсіонера. Довічна пенсія подружжя — це щомісячна
виплата, яка здійснюється протягом життя пенсіонера, а після його смерті — його
чоловіку (дружині), який (яка) досягли пенсійного віку, протягом їх життя.

Перші недержавні пенсійні фонди в Україні виникли ще в 90-х роках XX сто-
ліття, але особливих успіхів не досягли. До початку 2004 року в Україні працюва-
ло 22 НПФ у напівлегальному режимі, що дозволило залучити близько 16 млн.
грн. Для прикладу, за кордоном кожен шостий долар інвестицій у світову еконо-
міку належить саме недержавним пенсійним фондам [7].

Хоча Закон України «Про недержавне пенсійне забезпечення» набрав чинності
ще у січні 2004 р., тривалий час початок роботи НПФ стримувався відсутністю
професійних фінансових установ, які забезпечували б діяльність фонду. Перші
адміністратори (особи, які забезпечують укладання пенсійних контрактів, здійс-
нення пенсійних виплат, ведуть облік активів фонду) змогли отримати ліцензію
лише наприкінці 2004 р., а податкові пільги у сфері недержавного пенсійного за-
безпечення набрали чинності з 1 січня 2005 р [18]. Тобто лише у 2005 р. недержа-
вні пенсійні фонди запрацювали повноцінно.

Отже, фактичний старт недержавних пенсійних фондів в Україні відбувся
01.01.2005. Із цього дня набрали чинності податкові пільги на внески в НПФ. Од-
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разу розпочалася жорстка конкуренція між компаніями-адміністраторами за право
обслуговувати найбільших корпоративних клієнтів. Найгостріша боротьба то-
читься за підприємства з кількістю працівників понад 10 тисяч осіб. Саме вони
можуть значним чином вплинути на розвиток корпоративного пенсійного страху-
вання та у найстисліші терміни забезпечити пенсійні фонди довгостроковим інве-
стиційним ресурсом.

Останніми роками спостерігається тенденція до зменшення кількості НПФ,
особливо відкритих недержавних пенсійних фондів (рисунок 1). Так, порівняно з
72 діючими відкритими НПФ в 2008 році, у першому кварталі 2013 року залиши-
лося лише 63. Так, не зважаючи на посткризовий період, в 2009 році порівняно з
2008 загальна кількість недержавних пенсійних фондів зросла на одну одиницю та
становила 95 НПФ. Але вже в 2010 загальна кількість НПФ зменшилась на 2 фон-
ди. Аналогічне зменшення відбулося і в 2012 році. Найбільш різким було змен-
шення загальності кількості НПФ у 2011 році (8 фондів). Як свідчать статистичні
дані 2013 рік не буде сприятливим для збільшення кількості НПФ в Україні, адже
лише протягом першого кварталу відбулося скорочення на 4 фонди.

Рис.1. Кількість НПФ в розрізі видів фондів за 2008-2013рр*
*Джерело: складено автором на основі джерел [1; 2; 3; 4; 5; 6]

Однак, не дивлячись на зменшення кількості НПФ, загальна тенденція розвит-
ку недержавного пенсійного страхування в цілому є позитивною. Так до 2011 ро-
ку спостерігається загальне зростання показників кількості учасників недержавно-
го пенсійного страхування та укладених контрактів з НПФ. Незначне зниження
зазначених показників у 2012 році могло бути спричинене пенсійною реформою,
яка почала інтенсивно проводитися Урядом у 2012 році, та настороженістю насе-
лення до нововведених пенсійних програм.

Аналізуючи основні показники діяльності НПФ в Україні, можемо констатува-
ти їх поступове зростання протягом 2007-2012 рр. (рисунок 2). Це свідчить про
нарощення обсягів діяльності найбільш стійких конкурентоспроможних НПФ.

Розглянемо детальніше здійснення недержавного пенсійного забезпечення
страховими компаніями.

Українські страхові компанії намагаються брати активну участь у пенсійній
реформі, яка передбачає створення системи добровільного недержавного пенсій-
ного забезпечення. Нагадаємо, що пенсійне страхування було єдиним видом не-
державних пенсій, згаданим у Законі України «Про пенсійне забезпечення» 1991
року. У Законі України «Про страхування» 1996 року сказано, що цей вид страху-
вання є добровільним та виконується за договором, укладеним між страхувальни-
ком і застрахованою особою [11].
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Рис.2. Динаміка основних показників системи НПЗ за 2007-2012 рр.*

*Джерело: складено автором на основі джерел [12; 13; 14; 15; 16; 17]

Пенсійне страхування — це різновид особистого страхування, за якого страху-
вальник одноразово чи в розстрочку сплачує страхові внески, а страховик бере на
себе зобов’язання виплачувати застрахованій особі пенсію у вигляді одноразових,
розстрочених на певний строк чи довічних періодичних виплат.

Згідно вітчизняного законодавства пенсійне страхування — один із продуктів
страхових компаній, що належить до страхування життя [11]. Отже, таким видом
діяльності можуть займатися лише компанії зі страхування життя.

Зазначимо, що український ринок страхування життя розвивався досить дина-
мічно. Основні показники діяльності страхових компаній на ринку страхування
життя в Україні з 1994р. по 2007 р. мають позитивну тенденцію: валові надхо-
дження страхових платежів (премій, внесків) зі страхування життя збільшилися у
2006 р. на 40%, а у 2007 р. — на 74%, що становило 783,9 млн. грн.; рівень чистих
страхових виплат у 2006 р. зріс на 65%, а у 2007 р. — на 48%. Тенденція дещо
змінилась в період з 2008 по 2009 рр.: страхові премії зменшились на 20,58% [8]. З
2010 року на ринку страхування відбулося певне «пожвавлення».

Однак, на сьогодні пенсійне страхування займає лише 4% в структурі валових
страхових премій, зібраних компаніями зі страхування життя. А активи усіх 466
страховиків у 2012 р. за своїми показниками майже у 3,5 рази менші доходної час-
тини бюджету Пенсійного Фонду України.

Разом з тим, страхові компанії намагаються бути активними учасниками сис-
теми недержавного пенсійного забезпечення, пропонуючи поліси пенсійного
страхування.

Пенсійне страхування передбачає, що основні виплати страхового забезпечен-
ня здійснюються при досягненні застрахованою особою пенсійного віку, встанов-
леного законодавством. Якщо договором страхування визначено, що страхова
компанія зобов’язана виплачувати страхове забезпечення після досягнення за-
страхованою особою пенсійного віку, такі виплати набувають значення пенсії
(ануїтету, ренти) [9].

В Україні, з 20 компаній страхування життя (згідно рейтингу СК по страхуван-
ню життя за розміром інвестиційного доходу) послуги пенсійного страхування
надають лише 10.

Загалом, продукти пенсійного страхування, що надаються страховими компа-
ніями України наведено в таблиці 1.
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Таблиця 1
ПРОДУКТИ ПЕНСІЙНОГО СТРАХУВАННЯ,

ЩО НАДАЮТЬСЯ СТРАХОВИМИ КОМПАНІЯМИ УКРАЇНИ*

Назва страхової
компанії

Назва страхового
продукту

Назва страхової
компанії

Назва страхового
продукту

1. Граве Україна Пенсійне страхування 8. Ільїчівська Гарантоване майбутнє

2. Блакитний поліс Додаткова пенсія 9. Лемма-Віте Пенсійне страхування

3. Дельта Життя Зрілість-міні
Зрілість-максі 10. Універсальна Забезпечена пенсія

Унілайф

4. ТАС ТАС-Актив 11. АЛІКО АІГ Життя Золотий капітал

5. УСГ Життя Накопичувальне стра-
хування житття 12. ФідемЛайф Власна пенсія. План А.

План Б

6. Дженералі гарант
Страхування життя

Песійне страхування
життя

13. ПЗУ Україна
Страхування життя Рантьє

7. Ренесанс Життя Преміум 14. СЕБ Лайф Україна Турбота

*Джерело: Складено автором на основі офіційних даних страхових компаній України

Згідно проведеного аналізу, менше 10 % продуктів страхування життя позиці-
онуються як пенсійні продукти для клієнтів, всі ж інші — «ризик +», що означає,
що клієнт не тільки страхує ризик смерті, інвалідності та втрати роботи, а й нако-
пичує певні кошти та має можливості в кінці терміну отримати накопичені кошти
та інвестиційний дохід у вигляді одноразової виплати чи ануїтетними платежами
протягом наперед визначеного періоду. У разі, якщо застрахована особа померла
до закінчення терміну дії контракту, залишок суми виплачується її спадкоємцям.

Причому, як свідчать дані таблиці 1, з юридичними особами не працюють
страховики № 4, 8, 9, 10, тобто лише 6 з 20 (30%) визнаних найкращими страхо-
вими компаніями за розміром інвестиційного доходу надають послуги корпорати-
вного пенсійного страхування.

Рівень попиту на послуги корпоративного пенсійного страхування в Україні
поки що незначний. Лише невелика частина вітчизняних підприємств включає не-
державне пенсійне страхування в свої мотиваційні пакети. Здебільшого, до про-
грам корпоративного страхування проявляють інтерес крупні вітчизняні підпри-
ємства, які виплачують пенсійному та іншим соціальним фондам значні суми.
Зважаючи на це, недержавне пенсійне страхування стає своєрідною альтернатив-
ною соціальною програмою, яка заохочує працівників та дозволяє роботодавцям
забезпечити наступні позитивні результати:

— зменшити плинність кадрів, оскільки договір страхування життя та додатко-
вої пенсії укладається мінімум на 10 років, а страхову суму працівник отримує
лише по закінченню строку дії договору;

— підвищити мотивацію працівників, які при досягненні пенсійного віку за
сумлінну працю отримують фінансову винагороду, у вигляді щомісячної додатко-
вої пенсії або одноразової виплати страхової суми;

— залучити висококваліфікованих спеціалістів, за рахунок фінансового заохо-
чення (додаткової пенсії);

— підвищити імідж компанії, оскільки підприємство здобуває репутацію робо-
тодавця, що використовує передові світові досягнення, спрямовані на підвищення
ефективності роботи компанії.

Висновки. Активізації корпоративного пенсійного страхування в Україні
сприятиме зростання доходів підприємств, стимулююча податкова політика в цій
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сфері, максимізація інвестиційного доходу на кошти вкладників та мінімізація ін-
вестиційних ризиків,покращення стабільності НПФ та страхових компаній.

Для подальшого розвитку недержавного пенсійного страхування в Україні
та використання корпоративного пенсійного страхування як складової мотива-
ційного пакету вітчизняних підприємств, необхідним є вжиття наступних захо-
дів:

— розробка комплексних заходів для забезпечення належного рівня державної
підтримки розвитку недержавного пенсійного забезпечення;

— удосконалення контролю за діяльністю НПФ та страхових компаній, який
забезпечить ранню діагностику їх стану та оперативне виявлення проблем у дія-
льності, що сприятиме мінімізації втрат їх вкладників;

— інформування юридичних осіб та громадян про розвиток недержавного пен-
сійного забезпечення, діяльність НПФ і страхових компаній, а також про послуги,
які вони надають;

— стимулювання підприємств до запровадження програм корпоративного пен-
сійного страхування для працівників.
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УДК 336.226
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Національний університет водного господарства

та природокористування

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ДЕРЖАВНОГО ТА ДОГОВІРНОГО
РЕГУЛЮВАННЯ ТРУДОВИХ ДОХОДІВ НАСЕЛЕННЯ

Визначено основні об’єкти державного та договірного регулювання трудових доходів
населення. Досліджено особливості регулювання даних об’єктів в країнах світу. За-
пропоновано вдосконалення договірного регулювання за рахунок внесення змін до сис-
теми колективних угод усіх рівнів.

Определены основные объекты государственного и договорного регулирования трудо-
вых доходов. Исследованы особенности регулирования данных объектов в странах ми-
ра. Предложено совершенствование договорного регулирования за счет внесения из-
менений в систему коллективных договоров всех уровней.

The main objects of state and contractual regulation of labor income is defined. Peculiarities
of regulation of these objects in the world are studied. Improving contractual regulation
proposed by amending the system of collective agreements at all levels.

Ключові слова. Трудові доходи, державного регулювання доходів, договірне регулю-
вання доходів, колективні угоди, заробітна плата.

Ключевые слова. Трудовые доходы, государственного регулирования доходов, дого-
ворное регулирование доходов, коллективные соглашения, заработная плата.

Key words. Labor income, government regulation of revenue, contract revenue regulations,
collective agreements, wage.

Вступ. У сучасних умовах розвитку суспільства «невидима рука» ринку незда-
тна забезпечити справедливий розподіл доходів, про що свідчить суттєва дифере-
нціація доходів населення майже у всіх країнах світу. Наприклад, у США 20%
найбіднішого населення отримує лише 5,2% усіх доходів, а 20% найбагатшого —
46,4, у Німеччині — відповідно 8,2 і 38,5%, у Японії — 10,6 та 35,7%. В України
також спостерігаються негативні тенденції результатів розподілу новоствореного
продукту. Зокрема, зберігається надмірна диференціація трудових доходів найма-
них працівників і підприємців та спостерігається соціально небезпечне розшару-
вання населення за майновими статками.

Тож, важливе соціально-економічне значення трудових доходів обумовлює необ-
хідність державного впливу на механізм їх формування та розподілу оскільки негати-
вні тенденції у цій сфері можуть призвести до деструктивних як економічних (зни-
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ження продуктивності праці), так і соціальних (надмірна диференціація доходів най-
маних працівників, соціальні конфлікти різних масштабів) наслідків. З огляду на це,
не піддаючи сумніву необхідність державного втручання у сферу розподілу суспіль-
ного продукту між усіма учасниками його виробництва (найманими працівниками та
підприємцями), необхідність окреслення об’єктів його впливу актуалізується.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослідженню проблеми державно-
го регулювання трудових доходів населення присвяченні праці багатьох відомих
науковців, зокрема А. Гальчинського, В. Гуменюка, А. Колота, Е. Лібанової, В.
Мандибури, В. Паламарчука, Ю. Палкіна, А. Ревенко та ін. Однак, аналіз напра-
цювань цих дослідників показав, що на сьогодні не достатньо чітко окреслено
об’єкти державного впливу у сфері розподілу суспільного продукту.

Формулювання цілей статті. З огляду на це, метою даної статті є визначення
об’єктів державного та договірного регулювання величини та диференціації тру-
дових доходів найманих працівників.

Наукові результати. Вплив держави та соціальних партнерів на формування
та розподіл трудових доходів найманих працівників носить епізодичний характер
та спрямований на встановлення певних норм, умов, обмежень. Тобто, об’єкти
державного та договірного регулювання трудових доходів найманих працівників є
умовно постійними величинами і періодично визначаються в законодавчому по-
рядку та в результаті договірних процесів.

В основу державного регулювання трудових доходів можна покласти модель
складових доданої вартості (новоствореного продукту) (формула 1):

ПFLДТДВ ссi Δ++β+α+⋅= )1( / , (1)

де ДВ — додана вартість; ДТі — трудовий дохід найманого працівника; L — чи-
сельність найманих працівників; α с/с — відрахування у державні фонди соціально-
го страхування; β — податок на доходи фізичних осіб; F — податки (ПДВ, пода-
ток на прибуток та ін.); ΔП — підприємницький дохід.

При цьому визначення підприємницького доходу можна здійснювати за фор-
мулами 2 та 3:

ΔП = (Кс +Коб) r , або ΔП = (Кс +Коб) r k, (2, 3)
де Кс — споживання (зношення) основного капіталу; Коб — оборотні засоби; r —
рентабельність продукції; k — коефіцієнт коригування підприємницьких доходів з
капіталу за генеральною та галузевими тарифними угодами.

При цьому, величина трудових доходів найманих працівників залежать від: ве-
личини доданої вартості створеної на підприємстві, податків та підприємницьких
доходів (модель 4).

ПFДВLДТ cci Δ−−=β+α+ )1( /  (4)

В той же час індивідуальний трудовий дохід (модель 5) не може бути меншим
за мінімальну заробітну плату і залежить також від тарифних співвідношень та
відрахувань із заробітної плати у державні фонди соціального страхування.

min
)1( /

З
L

ПFДВДТ
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i ≥
β+α+

Δ−−
=  (5)

Вцілому регулювання величини та диференціації трудових доходів найманих
працівників передбачає:

• державне регулювання на основі встановлених законодавчих норм;
• договірне регулювання на основі укладання трудових угод і колективних до-

говорів.
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Об’єктами державного регулювання в моделі 5 є:
1) ставки податків;
2) ставки відрахувань із заробітної плати у державні фонди соціального стра-

хування;
3) загальнодержавний рівень мінімальної зарплати.
Отже, в основному, державне регулюванні трудових доходів найманих праців-

ників здійснюється шляхом вирішення наступних питань.
1. Визначення та встановлення (в директивному порядку або шляхом перего-

ворів) розміру мінімальної заробітної плати.
У країнах Європи порядок встановлення мінімальної зарплати суттєво відріз-

няється. У Франції, Португалії, Нідерландах, Люксембурзі, Чехії, Словенії та Ру-
мунії мінімальна зарплата встановлюється в законодавчому порядку на держав-
ному рівні за одним із наступних варіантів: або уряд встановлює її розмір само-
стійно, або після консультацій з об’єднаннями профспілок та роботодавців [2].

Зокрема, французьке законодавство надає уряду право змінювати рівень міні-
мальної заробітної плати, але лише після отримання висновку відносно даних змін
від Комітету з трудових угод — постійного консультативного органу, до якого
входять 16 представників найманих працівників, 16 представників роботодавців, 3
представники уряду (міністра праці, міністра економіки і голови соціального
управління при Кабінеті Міністрів) [2].

В Австрії, Іспанії, Італії та Угорщині мінімальна зарплата встановлюється в рамках
колективних переговорів на рівні різних секторів економіки, при цьому угоди розпо-
всюджуються і на тих підприємців, які не брали участі в переговорах або не підписали
цих угод. А у Норвегії, Фінляндії та Швеції галузеві угоди щодо мінімальної зарплати
охоплюють практично усіх працюючих без обов’язкового їх розповсюдження на під-
приємців, які не підтримали ці угоди. Водночас, у Великобританії питання розміру
оплати праці вирішується колективними переговорами на рівні підприємств [3].

Однак, в окремих країнах є деякі особливості встановлення мінімальної зарплати.
Наприклад, у Франції, поряд із закріпленням мінімальної зарплати на державному рі-
вні, здійснюється її диференціація за галузями і кваліфікаційними рівнями; у США,
поряд із загальнонаціональним рівнем мінімальної зарплати існують і регіональні
зарплатні мінімуми — у штаті Аляска рівень мінімальної зарплати на 25% вищий за
національний стандарт, що зумовлено кліматичними умовами. В Японії процес при-
йняття мінімальної зарплати децентралізований і поділений між Центральною радою
і 47 радами по зарплаті в префектурах, які створюються з представників найманих
працівників, роботодавців та громадськості. [2].

У Франції, Італії та Португалії розмір мінімальної зарплати переглядається один
раз на рік, у Данії та Бельгії — один раз на два роки, а у Нідерландах, Люксембурзі,
Чехії, Словенії, Румунії та Німеччині — двічі на рік. При цьому порядок та строки
перегляду її розміру передбачається в угодах та колективних договорах [3].

Водночас в Україні розмір мінімальної зарплати встановлюється 4 рази на рік
Верховною Радою України за поданням Кабінету Міністрів України у законі про
Державний бюджет України з урахуванням пропозицій, вироблених шляхом пере-
говорів між соціальними партнерами.

2. Встановлення в законодавчому порядку умов оподаткування та податкових
ставок, зокрема на прибуток підприємства та на додану вартість.

Системи оподаткування в різних країнах світу суттєво різняться між собою за
структурою, набором податків, зборів та обов’язкових платежів, методами їх
справляння, податковими ставками, податковою базою та податковими пільгами.

Більшості країн світу на даний час властиве помірне оподаткування. Метою
даної податкової політики є створення стабільного економічного зростання, спри-
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ятливого податкового клімату для розвитку суспільного виробництва та ефектив-
ного вирішення соціальних проблем в державі. Адже, як свідчить світова практи-
ка, якщо ставки податків і їх кількість досягають такого рівня, що зобов’язує пла-
тників сплачувати більше 40% своїх доходів, то це повністю ліквідує стимули до
господарської діяльності та розширення виробництва [6].

Основними джерелами податкових надходжень до державних бюджетів більшо-
сті країн світу є податок на додану вартість (ПДВ) та податок на прибуток підпри-
ємств. При цьому, ставки даних податків у різних країнах суттєво відрізняються.
Наприклад, у Швеції ставка ПДВ 25%, у Німеччині — 14%, у Франції — близько
18%, водночас у США та Австралії ПДВ немає. В той же час, в Україні до набрання
чинності Податкового кодексу (ПКУ) податок на додану вартість становив 20%, а
податок на прибуток підприємств — 25%. ПКУ внесено зміни у ставки обох подат-
ків. Зокрема, основна ставка податку на прибуток становитиме 16%, однак вона бу-
де застосовуватись лише з урахуванням «Перехідних положень» ПКУ. Тобто, на
даний час ставку податку на прибуток підприємств становить 19 %, а з 1 січня 2014
року — 16 %. Також у Кодексі передбачено поступове зниження ставки ПДВ, яка
до 31 грудня 2013 року становитиме 20 %, а з 1 січня 2014 року — 17%.

3. Встановлення в законодавчому порядку умов «оподаткування» фондів опла-
ти праці щодо відрахувань у соціальні фонди та оподаткування доходів громадян.
Зрозуміло, що чим більші ставки податків, тим менший реальний трудовий дохід
найманих працівників.

Варто зазначити, що у багатьох країнах світу використовують прогресивний
метод оподаткування доходів громадян — чим більше отримуєш тим більше «від-
даєш». При цьому і мінімальна, і максимальна ставка податку на доходи фізичних
осіб у різних країнах суттєво відрізняється, наприклад, у Бельгії дохід працівника
може оподатковуватися за максимальною ставкою 25%, а у Данії — 60% (табл.1).

Таблиця 1
СВІТОВА ПРАКТИКА ОПОДАТКУВАННЯ ДОХОДІВ ФІЗИЧНИХ ОСІБ [5]

Країна Ставки, % оподатковуваного доходу

Австралія від 0 до 45

Бельгія від 10 до 25

Великобританія від 0 до 50

Данія Від 36 до 60

Канада від 0 до 29 + фіксований податок

Китай від 5 до 45

Німеччина від 0 до 45

США від 10 до 35

Росія 13

Україна 15

В Україні, відповідно до Податкового кодексу, ставка податку становить 15%
бази оподаткування. І лише у разі якщо загальна сума отриманих платником пода-
тку у звітному податковому місяці доходів перевищує десятикратний розмір міні-
мальної заробітної плати, встановленої законом на 1 січня звітного податкового
року, ставка податку становить 17% суми перевищення. Загалом же такий стан
речей не сприяє зниженню диференціації реальних трудових доходів населення.
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Водночас сума внесків роботодавців у фонди соціального призначення у Вели-
кобританії становить 18,5% фонду оплати праці, у Німеччині — 37,4%, у США —
29,7%, у Франції — 43,3%, а в Україні — близько 38%.

Крім того, в Австралії існує податок на додаткові виплати працівникам, який
сплачується роботодавцем у випадках, коли він надає своїм працівникам додатко-
ві пільги та провадить додаткові виплати. Сюди входять витрати на користування
автомобілем, оплата навчання дітей співробітників, оплата будь-яких інших вида-
тків, видача безпроцентних позик або позик з процентами нижчими ніж звичайні
банківські ставки тощо. Якщо подібні пільги та виплати становлять більше 50000
AUD для конкретного працівника, то роботодавець з суми перевищення сплачує
податок за ставкою 48,5% [6].

Основним законодавчим актом нормативно-правового регулювання трудових
доходів в Україні є Конституція, у якій зазначено, що кожен має право на працюі
відповідно на заробітну плату, причому не нижче встановленого мінімуму (ст.43-
46). До інших законодавчих актів, що регулюють трудові доходи населення, на-
лежать Кодекс законів про працю, Закон України «Про оплату праці», Закон
України «Про відпустки» та ін.

Водночас об’єктами договірного регулювання трудових доходів найманих
працівників є:

1) регіональний та галузевий рівень мінімальної зарплати, який може бути рів-
ний або більший від загальнодержавного;

2) тарифні співвідношення;
3) коефіцієнт коригування підприємницьких доходів з капіталу, якщо ΔП ви-

значатиметься за формулою (3). За допомогою даного коефіцієнта держава мати-
ме змогу регулювати міру заохочення (доходи з капіталу) інвесторів і таким чи-
ном — розвиток того чи іншого виду економічної діяльності.

Договірне регулювання трудових доходів здійснюється на основі систем угод,
які укладаються відповідно до Закону України «Про колективні договори і угоди»
від 01.07.1993 р. № 3356-XII (табл.2):

 на державному рівні — генеральна угода;
 на галузевому рівні — галузева угода;
 на регіональному рівні — регіональна угода;
 на виробничому рівні — колективний договір, у складі зазначених додатків

з оплати праці: положення про розміри тарифних ставок та посадових окладів; по-
ложення про преміювання працівників; положення про встановлення матеріально-
го заохочення за високі досягнення в роботі; положення про розподіл загального
колективного заробітку на основі коефіцієнту трудової участі; положення про
участь працівників у результатах діяльності.

Таблиця 2
СУТНІСТЬ ТРУДОВИХ УГОД НА РІЗНИХ РІВНЯХ ВЕДЕННЯ СОЦІАЛЬНИХ ПЕРЕГОВОРІВ [1]

Рівень Угоди Сфера регулювання

Національний Генеральна
угода

Основні принципи і норми реалізації соціально-економічної по-
літики і трудових відносин, зокрема:
 гарантій праці та забезпечення продуктивної зайнятості;
 мінімальних соціальних гарантій оплати праці;
 розміру прожиткового мінімуму, мінімальних нормативів;
 соціального страхування;
 трудових відносин, режиму праці та відпочинку;
 умов охорони праці та ін.
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Закінчення табл. 2

Рівень Угоди Сфера регулювання

Галузевий Галузева
угода

Галузеві норми:
 з нормування і оплати праці;
 встановлення для підприємств галузі мінімальних гарантій
зарплати відповідно до кваліфікації на основі єдиної тарифної
сітки з урахуванням специфіки умов праці;
 встановлення мінімальних соціальних гарантій, компенсацій,
пільг;
 житлово-побутового, медичного обслуговування, організації
оздоровлення і відпочинку.

Виробничий
(рівень
підприємства)

Колектив-
ний (трудо-
вий) договір

Визначення взаємних зобов’язань сторін щодо регулювання ви-
робничих, трудових і соціально-економічних відносин, зокрема:
 зміни в організації виробництва і праці;
 нормування і оплати праці; встановлення форми, системи,
розміру зарплати та інших видів трудових виплат, а також ком-
пенсацій, гарантій, пільг;
 режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочинку та ін.

Висновки. В Законі України «Про колективні договори і угоди» не передбаче-
но норми обов’язковості укладання колективних договорів, тож на даний час рі-
шення про його укладання приймається за бажанням хоча б однієї зі сторін соціа-
льного партнерства: або власника, або трудового колективу підприємства. Відтак,
для ефективного регулювання та подальшого управління витратами на робочу си-
лу необхідно в обов’язковому порядку закріпити укладання колективного догово-
ру у якому чітко описати механізм розподілу новоствореної вартості спочатку між
соціальними партнерами, а тоді безпосередньо між найманими працівниками.

Крім того, Законом України «Про колективні договори і угоди» потрібно ви-
значити перелік питань, які регулюватимуться колективними договорами та уго-
дами відповідного рівня. У даному законі необхідно передбачити обов’язкове
встановлення розміру частки фонду індивідуального споживання (ФІС) — суми
загальних витрат на найманих працівників, при укладанні угод різних рівнів, а та-
кож навести модель його формування (табл. 3).

Таблиця 3
ДОПОВНЕННЯ ДО ЗАКОНУ УКРАЇНИ «ПРО КОЛЕКТИВНІ ДОГОВОРИ І УГОДИ»

Угоди Сфера регулювання

Генеральна
угода
(ст. 8)

Регулювання основних принципів і норм реалізації соціально-економічної полі-
тики і трудових відносин щодо:
 встановлення нижньої межі фонду індивідуального споживання (відповідно
до розміру мінімальної заробітної плати) у доданій вартості на підприємствах
України;
 встановлення наступної (чи альтернативної) моделі розподілу доданої варто-
сті між найманими працівниками та підприємцями:

ФІС = ДВ – F – (Кс +Коб) r k

Галузева
угода
(ст. 8)

Регулювання галузевих норм щодо:
 встановлення для підприємств галузі (підгалузі) коригуючого коефіцієнта (k)
в моделі формування фонду індивідуального споживання;

Колективний
(трудовий)
договір
(ст. 7)

Регулювання виробничих, трудових і соціально-економічних відносин щодо:
 структури фонду індивідуального споживання;
 механізму розподілу новоствореного фонду оплати праці (ФОП);
 механізму формування та розподілу фонду розвитку персоналу (ФРП1)

ФРП1 — витрати на додаткове стимулювання працівників (понад ФОП).
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Загальновизнано, що ефективне управління підприємством безпосередньо
пов’язане саме з управлінням витратами. При цьому, важлива, якщо не основна
роль, належить оперативному внутрішньогосподарському управлінню витратами
на робочу силу (дзеркальне відображення трудових доходів), з врахуванням норм
та обмежень, встановлених в результаті державного та договірного регулювання.

Отже, механізм справедливого розподілу кінцевих результатів праці між най-
маними працівниками та підприємцями передбачає оперативне внутрішньогоспо-
дарське управління витратами на робочу силу, з врахуванням норм та обмежень
встановлених в результаті державного та договірного регулювання. А для того
щоб управління витратами на робочу силу було дійсно ефективним, перш за все
потрібно: 1) знати, що конкретно хочуть одержувати працівники в обмін на свою
працю, а це можливо завдяки постійному моніторингу їх потреб та бажань;
2) «прив’язати» їх винагороду до кінцевих результатів праці, зокрема доданої вар-
тості.
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СОЦІАЛЬНО-ПРАВОВІ ЗАСАДИ УПРАВЛІННЯ ТРУДОВИМИ
РЕСУРСАМИ ТЮРКСЬКИХ ДЕРЖАВ РАННЬОГО CЕРЕДНЬОВІЧЧЯ

У статті досліджуються процеси державотворення у тюрків періоду раннього
Середньовіччя. Вивчаються проблеми економічного забезпечення державотворчих
процесів. Аналізуються основні принципи управління трудовими ресурсами в
Першому і Другому тюркських каганатах. Також значна увага приділяється
дослідженню процесу державного адміністрування виробництва необхідних для
держави ресурсів.
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В статье исследуются процессы государственного строительства у тюрок периода
раннего Средневековья. Изучаются проблемы экономического обеспечения процесса
государственного строительства. Анализируются принципы управления трудовыми
ресурсами в Первом и Втором тюркском каганатах. Значительное внимание
уделяется исследованию процесса государственного администрирования производ-
ства необходимых для государства ресурсов.

This article analyzes the process of state-building of the Turks in the early Middle Ages. We
study the problem of economic support for the process of state building in the Turks in early
Middle Ages. Also, we investigate the principles of human resources management in the First
and Second Turkic Khanate. Analyzed state policy management of processes needed to
manufacture state resources.

Ключові слова. Період раннього Середньовіччя, каганат, стела Кюль-Тегіна, стела
Тоньюкука, номади, виробничі процеси, економічна модель, трудові і матеріальні
ресурси, данина, китайські майстри.

Ключевые слова. Период раннего Средневековья, каганат, стела Кюль-Тегина, стела
Тоньюкука, номады, производственные процессы, экономическая модель, трудовые и
материальные ресурсы, дань, китайские мастера.

Key words. Early Middle Ages, Khanate, monument of Kül-Tehins, monument of
Tonyukuks, Nomads, production processes, economic model, human and material
resources, a tribute, Chinese masters.

Вступ. Проблема управління трудовими ресурсами на державному рівні мала клю-
чове значення для створення держав та їх стабільного функціонування. Насильниць-
кий спосіб був характерний для створення практично будь-якої держави. Не становила
виняток і Тюркська державність у період раннього Середньовіччя, яка також виникає
в результаті діяльності ватаги на чолі із шадом (полководцем). Вивчення і планування
політики сучасної держави в сфері забезпечення умов для раціонального використан-
ня трудових ресурсів є доволі складним, зважаючи багаторівневість завдання і на-
явність численних факторів, які слід враховувати. Тому постає потреба вироблення
оптимальних моделей, на основі яких можливо моделювати і відпрацьовувати проекти
державної політики в сфері раціонального використання трудових ресурсів країни.
Номадичні держави мали доволі просту структуру, оскільки швидко утворювалися і
розбудовували свої ключові структури. Також, ці держави управляли доволі числен-
ними трудовими ресурсами і глобальними економічними процесами. При цьому, вони
мали надзвичайно простий державний устрій. Отже, тюркські держави раннього Се-
редньовіччя дають нам приклад простої моделі для відпрацювання на її основі про-
ектів раціонального використання трудових ресурсів країни.

Процес утворення держави Другого Тюркського каганату після перебування
тюркських племен майже пів століття під владою китайської імперії Тан, добре
висвітлено в тюркських рунічних текстах, присвячених принцу Кюль-Тегіну і рад-
нику кагана Тоньюкуку. Версію, викладену в тюркських текстах підтверджують і
китайські хроніки, які переклав Н. Бічурін. У свою чергу, Н. Бічурін, у своєму
дослідженні китайських історичних хронік, переказує легенду про виникнення
Першого Тюркського каганату. Згідно із переказом за Н. Бічуріним, тюрки перебу-
вали в горах Алтаю, будучи ковалями у племен жужанів, але підняли проти них
повстання і перемогли та створили свій каганат [2, 221]. Перший Тюркський кага-
нат охоплював за площею майже увесь степовий простір Євразії. У стелі, присвя-
ченій Кюль-Тегіну, присутнє посилання на досвід державотворення часів Першого
Тюркського каганату, міфічні часи перших каганів Буминя та Істемі. Про цих ка-
ганів сказано, що вони, створюючи свою державу, здійснювали військові операції
проти всіх своїх сусідів, «змушуючи їх до миру». Тому, як нам очевидно із джерел,
тюркська державність виникала в результаті систематичних військових операцій та
загарбань. Відповідний процес державотворення потребував економічного забезпе-
чення. Отже, тюркські володарі ключовим напрямком своєї діяльності мали ор-
ганізацію господарського життя підвладних їм народів.
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Метою дослідження, здійсненого в статті, є розкрити механізм створення мо-
делі організації і управління виробничими процесами в тюркських державах ран-
нього Середньовіччя та проаналізувати ступінь ефективності її функціонування.

Проблему господарського життя тюрків раннього Середньовіччя досліджували
А. Бернштам [3], Садрі Максуді Арсал [10], С. Кляшторний [4], А. Хазанов[11] та
ряд інших дослідників соціального життя тюркських народів і номадів загалом. Ці
дослідження мають, здебільшого, широко соціальний характер, часто, етно-
графічний характер. Дослідники номадизму як явища, здебільшого, звертали ува-
гу на проблему співіснування, у тому числі й господарського, між номадами і
осілими державами та народами. Але потребує дослідження проблема ролі і місця
організації і управління номадичною державою глобальними процесами ор-
ганізації і поділу праці. Адже основні прийоми і методи державної організації ви-
робничих процесів від номадів було запозичено сусідніми державами і успішно
адаптовано на своєму ґрунті.

Початком тюркської державності, зокрема, Другого Тюркського каганату на-
прикінці VIII ст., була ватага, яка від початку свого створення знаходилась на са-
мозабезпеченні, харчуючись за рахунок полювання. То ж її господарське життя
носило примітивний характер. На противагу цій ватазі у відповідний період тюрки
проживали у горах і містах, як нам вказує стела Кюль-Тегіна. Основним заняттям
у містах була торгівля, а у горах вертикальне кочове скотарство і ковальство. Дані
господарські заняття були більш складними і організованими ніж полювання у
степах, але люди із гір і міст направлялися і приставали до ватаги шада. Очевид-
но, що ці люди становили соціальну категорію, якою рухали авантюрні покликан-
ня. Таких людей було доволі у гірських районах і містах, як нам вказує стела
Кюль-Тегіна, загін тюркського ватажка, що згодом прийме титул кагана під
іменем Більге (Мудрий), спочатку становив 17 (27 за Радловим) осіб, далі зріс до
70, а потім до 700. Зрештою, як алегорично говорить стела, їх вороги стали як
вівці, а тюрки як вовки [9, с. 19; 7, с. 37; 6, с. 66-67]. Примітивного мисливського
господарства, яким займалися самостійно воїни і управляли їх воєначальники, на-
прикінці VII  ст. було досить для того щоб покласти початок державності. Оче-
видно, ефективність на початковому етапі державотворення такої економічної мо-
делі обумовлювалась сильними традиціями на яких базувалась дисципліна
спільноти.

Водночас, стела Тоньюкука нам вказує, що заняття полюванням у степах було
тимчасовим і носило лише вимушений характер, більше того, у тексті стели дається
порівняння між незгодами часів проживання у степах і полювання і досягненнями
організованої кочової спільноти із великим поголів’ям худоби як успішний шлях,
здійснений шадом, який в результаті успішної діяльності стає каганом [8, с. 65]. Го-
ловною позитивною характеристикою кагана і його ватаги подається те, що її учас-
ники стали «подібні до вовка, а їх вороги подібні до овець». Відповідно, головним
завданням цього утворення була війна. Приставати до такого утворення могли лише
ті кому було тісно у спільноті міст і гір, але мали бажання само реалізуватися. Про
період напередодні відновлення Більге-каганом Тюркського каганату нам відомо як
про занепад Китаю і втрату ним можливостей здійснювати звичну політику щодо
Степу, а також про кризу адміністрування із Танської держави господарських і
соціальних процесів у степових адміністративних одиницях імперії. Тому для
тюрків, які пішли за шадом, майбутнім каганом, стало можливим почати перебира-
ти на себе функції танської влади у регіоні, зокрема і контроль над торгівельними
шляхами, під’їзними шляхами до міст тощо. Отже, китайська влада втрачає мож-
ливість своїми силами і дипломатичними можливостями забезпечувати контроль
караванними шляхами. Тому тюркським ватажком здійснюється руйнування
інфраструктури китайської держави по контролю над економічними процесами в
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Степу. Відповідно, зміцнюючи свій контроль над економічними процесами в Степу,
тюрки отримали потребу самозабезпечення ресурсами. Адже самі організовані у за-
гони тюрки мали лише військові ресурси, які були придатними для вилучення всіх
інших ресурсів насильницьким шляхом.

Ці ресурси, необхідні для повноцінного і самодостатнього існування тюрксько-
го державного організму, здобувалися шляхом підкорення тюркськими каганами
кочових народів. У даному разі слід вияснити що включає поняття кочового наро-
ду. Авторитетні дослідники номадизму як явища стверджують, що номади не
схильні до утворення держав і не прагнуть до високого ступеня самоорганізації і
організовуються лише під тиском зовнішніх обставин [1, с. 23]. Відповідні обста-
вини племенам кочових скотарів створювали кагани і беки зі своїми ватагами
(дружинами). Фактично, народи змушені були підкорюватися тюркському кага-
нові і той призначав над ними начальників із числа своїх родичів або визнавав
племінну аристократію тих народів над ними за умови лояльності до своєї влади.
При тому, лояльність далеко не завжди дотримувалась, так, наприклад, стела
Кюль-Тегіна містить згадку про тюрка, який був на чолі народу, підвладного
тюркському каганові, і не розумів своєї вигоди, вочевидь, від лояльності до кагана
[9, с. 21; 7, с. 38; 6, с. 68]. Також, військова діяльність, яка була основною для
тюркського кагана, була спрямованою на «умиротворення» народів ойкумени,
тобто, на змушення їх підкорятися владі кагана.

Відповідно, тюркська держава, підкорюючи народи, отримувала собі у во-
лодіння значні трудові і матеріальні ресурси, якими мала повноваження на правах
переможця управляти. Щоправда, слід відзначити, що відповідні повноваження
вона мала безроздільними за екстремальних ситуацій, як то під час війни. Екстре-
мальність ситуації визначав каган і він же приймав господарські рішення, в яких
від нього потрібно було застосування його безроздільного адміністративного ре-
сурсу. Каган мав право повного розпоряджання трудовими ресурсами і майном
підвладних йому народів. Також, він застосовував, здебільшого, апарат примусу.
Тому перекочування номадів часто зумовлювалися не економічними потребами, а
політичними рішеннями володарів.

Як вже згадувалось, військові операції, які здійснювалися каганами, мали на
меті примусити навколишні народи до миру, тобто, підкорити собі та завдяки на-
явній у них військовій силі здійснювати контроль над виробничими процесами
підвладних їм народів. Відповідно, за успішного створення каганату і підкорення
народів Степу каганатом народ табгач (китайці, Китайська імперія) сплачували
такому каганатові данину. Фактично, через сплату данини Китайська держава за-
безпечувала стабільні відносини із каганатом і, відповідно, вибудовувала
стабільні відносини із усіма народами Степу, які межували із нею. Тому
підтримка із китайського боку найбільш сильного каганату забезпечувала еко-
номію на військовій політиці, оскільки завдяки данині дипломатичні заходи щодо
найсильнішого каганату давали можливість уникати військового впливу на сусідні
номадичні держави. По-суті, політика каганів була спрямованою на підтримання
миру і стабільності у ойкумені номадів, але її стабільно здійснювати було не мож-
ливо, оскільки в середині каганату часто відбувалися заколоти підвладних каганів
та беків, під управлінням яких знаходилися цілі народи.

Окремого аналізу потребує проблема джерел трудових ресурсів тюркських
держав раннього Середньовіччя. Важливим джерелом трудових ресурсів, які екс-
плуатували тюркські кагани, у політичному і економічному значенні, були ки-
тайські майстри. Про це нам дають відомості тюркські рунічні писемні джерела.
Ці майстри виконували ексклюзивні роботи. Так, китайськими майстрами
здійснювалося виготовлення меморіальних стел на замовлення каганів, при тому,
відповідальність за правильність передачі змісту текстів несли китайські
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імператори, про що нам каже стела Кюль-Тегіна [9, с. 40; 7, с. 35]. Даний факт для
нас має велике значення, оскільки говорить про превалювання економіки над
політикою у відносинах між номадичними державами та Китайською імперією.

Традиційно, китайські володарі прагнули до контролю політичного життя но-
мадів всіма доступними засобами, не гребуючи політичними інтригами та прово-
куванням заколотів й міжусобиць в суспільстві тюрків, про що нам також каже
стела Кюль-Тегіна [9, с. 18; 7, с. 36-37; 6, с. 65].  То ж, виникає питання мотивації
тюркських володарів покладатися на китайських майстрів у правильності передачі
змісту слів кагана. Очевидно, що китайські майстри виконували свою роботу як
професіонали, котрі були поза політикою і на них створювалась база безпере-
рвності міжнародних відносин. Тобто, сторони покладалися на порядність і доб-
росовісність сторін. Китайська сторона була зацікавленою у передбачуваності
політики номадів, політика яких була передбачуваною лише коли із ними
підтримувалися на постійній основі політичні і, особливо, економічні зв�язки із
китайської сторони.

Про це нам говорять джерела, зокрема, стела Кюль-Тегіна, де ідеться про агре-
сивну позицію Китаю щодо номадів, які перекочували із традиційних, встановлених
танською династією місць для проживання для підвладних їм номадів [9, с. 19; 7, с.
37; 6, с. 66]. Згодом, дана акція номадів мала наслідком створення Другого Тюрксь-
кого каганату. Місця постійного кочування для тюрків було визначено Танською
династією для різних племінних союзів після розпаду 638 р. Західно-тюркського ка-
ганту, а 652 р. Східно-тюркського [5, с. 13]. Відповідні адміністративні одиниці
Танської імперії регулярно повставали проти китайської влади і були не
стабільними, але вони не могли відокремитися від китайської імперії та створити
свої каганати ( суверенні державні утворення). Лише відкочувавши із території
Танської імперії тюрки отримали можливість закласти початок свого каганату. От-
же, китайці відчували межу можливості свого абсолютного контролю над тюрками
і тому намагалися вибудовувати із ними відносини на економічній основі. Це була
сплата данини, а також, надання підтримки майстрами. Майстри фіксували наявне
становище в Тюркському каганаті на кам’яних стелах, тим самим, китайська сторо-
на готова була визнавати  повний суверенітет тюркської держави і, саме головне,
всі підстави для того, які виводилися історично на основі тексту, вибитого на стелі.
Отже, китайські майстри були, свого роду, фіксаторами наявного політичного ста-
новища взаємного нейтралітету і тим самим ними створювалися умови для обміну
товарами і послугами. Тому відносини між китайцями і номадами ставали передба-
чуваними і прогнозованими, оскільки обмін відбувався за принципом надання на
принципах взаємності товарів і послуг, яких не було у іншого народу.

Військовий характер економіки тюркських держав обумовлював потребу за-
безпечення її самодостатності, автаркії. Потреба у повному самозабезпеченні
держави ресурсами визначали основне заняття каганів і беків, а саме � збирання
данини із підвладних народів та китайської держави. Відповідно, держава
здійснювала управління виробничими процесами в каганаті через розбудову та
управління військовою силою.

Створення самодостатньої економіки і було метою каганів, які розбудовували
державність, про що вказує стела Кюль-Тегіна, оскільки тоді каганат був неза-
лежним, у тому числі і від данини від Китайської імперії [9, с. 38; 7, с. 34].
Відповідно, економічна залежність каганату давала можливість китайцям активно
втручатися в систему державного управління каганату і вибивала економічну базу
у кагана і беків, руйнуючи основи каганату. Так, за часів імперії Тан 630 р. китай-
ськими військами було розгромлено Східно-Тюркський каганат і занепадає
Західно-Тюркський і в середовищі номадів виникає хаос, який впорядковує
Танська імперія, встановлюючи свою адміністративну систему в середовищі но-
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мадів та безпосередньо, завдяки військовій силі, управляючи номадичними наро-
дами [5, с. 12-13]. Тут на себе звертає увагу військове управління із китайської
сторони номадами, оскільки військові залоги перебували лише в містах і охороня-
ли торгівельні шляхи. Тобто, китайцями було взято під свій контроль караванну
торгівлю, надходження від якої становила значну частину доходів каганів, що ро-
било її незалежною політично. Але військова економіка номадів продовжувала
функціонувати і головним джерелом утримання адміністративно та військової
влади у номадів завжди залишалося кочове скотарство, надходження від якого
складали мінімум, необхідний для функціонування номадичної держави.

Характерною особливістю тюркської держави в управлінні трудовими ресур-
сами було те, що ці ресурси були нерозривними із головним засобом виробниц-
тва-пасовищами. Адже тюркські шади й кагани брали під свою владу вже готові
господарські комплекси, якими були общини номадичних племен і здійснювали
ними управління. Тому управління тюркськими беками і каганами підвладними
народами, фактично, було інвестуванням управлінського капіталу, який був наяв-
ний у вождів та їхніх дружин, в майбутню державність, що мала постати на еко-
номічній базі виробничих общин. Тож кагани і беки не втручалися у форму ор-
ганізації виробничого процесу, але брали на себе компетенцію здійснювати
переміщення народів за наявності такої потреби. Відповідно, тюркський володар
здійснював вилучення ресурсів у підвладних йому народів і оберігав ті народи від
зовнішнього втручання та процес експлуатації ними ресурсів пасовищ.

Економіка номадів мала ряд характерних особливостей, зокрема, вона давала
можливість швидко накопичувати значні ресурси завдяки швидкому розмножен-
ню культивованих тварин, а також відсутності потреби побудови сховищ для на-
копичення і зберігання ресурсів. Крім того, накопичувані номадами ресурси не
потребували особливих умов зберігання, на відміну від зібраного землеробами
врожаю і тому не було потреби у відокремленні особливої спеціальності для за-
безпечення зберігання. Також ресурс номадів був дуже зручний у транспортуванні
за будь-яких умов, будь-то потреба транспортування для його продажу, пошуку
більш сприятливих умов для культивування тварин чи за небезпеки для номадич-
ної общини (народу). Тому економіка номадів була значно більш динамічною ніж
економіка землеробських народів, а завдяки своїй концентрації і монополізації
вона потребувала постійного вдосконалення управлінських прийомів. І ті
управлінські прийоми були завжди обумовленими потребами збереження голов-
ного виробничого ресурсу-пасовищ. Тому тюркські кагани постійно мали забез-
печувати належні умови господарської діяльності для підвладних їм народів і з
тією метою вони поширювали на інші народи принципи соціальної організації, які
були зручними для них, а саме, забезпечували умови для забезпечення еко-
номічного базису існування їхньої орди. З метою облаштування народів тюркські
кагани встановлювали над ними своїх намісників, які називалися шадами і ягбу.
Саме ці намісники встановлювали необхідні для каганів принципи організації
підвладних народів, будучи, фактично, над ними представниками кагана.

Особливістю правової системи тюркських держав раннього Середньовіччя бу-
ло наявність лише права володіння і користування такими ресурсами як пасовища,
водні та лісові ресурси, а також гірські ресурси. Режим володіння і користування
встановлювався і регламентувався каганами, беками та посадовими особами кага-
на. І саме ці ресурси були основними засобами виробництва в економіці номадич-
них держав, а тому відсутність фактичного права на володіння виробничими ре-
сурсами обумовлювала їх одержавлення і командно-адміністративний характер
економіки. Оскільки кагани зі своїми дружина ті ресурси здобували та захищали
то вони за собою закріплювали право визначати режим їх використання.
Відповідно, вони за собою зберігали право визначати правовий режим для основ-
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них трудових ресурсів, які забезпечували експлуатацію номадичними народами
тих природних ресурсів.

Висновки. Тюрки наприкінці VII ст., почавши вибудовувати економічну мо-
дель своєї держави із примітивного полювання силами воїнів, відчувши надалі по-
требу в більшій кількості ресурсів і виступили організуючої силою для масштаб-
ного виробничого процесу кочових скотарів, що виявлялось у «впорядкуванні»
ними народів. «Впорядкування» полягало у встановленні над народами влади
ставлеників тюркських каганів, які здійснювали нагляд за підвладними народами
та мобілізували їх ресурси для потреб каганату. Тюрки військовим шляхом ство-
рили своєрідні умови мирного співіснування для кочових народів Степу і для
раціонального користування ресурсами пасовищ, водними ресурсами тощо. Вод-
ночас, вони проводили політику «примушення до миру» сусідніх народів, чим за-
безпечували умови для злагодженого заняття виробничими процесами племена
номадів, які опинилися під їхньою владою. Також, своїми військовими операціями
і встановленням відносин із сусідніми народами та державами, особливе місце тут
займали відносини із китайцями, створило передумови для формування глобаль-
ного світового ринку та розподілу праці.

Політика тюркських володарів, спрямована на створення єдиного політичного в
економічного простору в ландшафтній зоні степів Євразії та прилеглих до неї держав
і народів, закладала основи глобального поділу праці. Вивчаючи політику тюркських
каганів і беків по управлінню трудовими ресурсами підвладних народів, з’являється
змога виробляти практичні моделі застосування теоретичних розробок у сфері
дослідження передумов глобальних процесів економічної інтеграції.
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У статті розглянуто прикладні аспекти залучення інвестицій в одну зі сфер економі-
ки країни та їх вплив на зайнятість в сфері туристичних послуг. Висвітлені перспе-
ктиви розвитку туризму в Україні на найближче майбутнє з урахуванням його су-
часного стану.

В статье рассмотрены прикладные аспекты привлечения инвестиций в одну из сфер
экономики страны. Влияние инвестиций на занятость в сфере туристических услуг.
Освещены перспективы развития туризма в Украине.
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Вступ. Туристична сфера ХХІ ст. у світовій господарській системі посідає про-
відні позиції: на неї припадає близько 10% виробленого у світі валового продукту,
близько 30% світової торгівлі послугами, 7% загального обсягу світових інвести-
цій, 11% світових споживчих витрат, а також кожне 10-те робоче місце [5]. Золтан
Шомоді, виконавчий директор World Tourism Organization UNWTO, відзначає, що
регіони, які будуть інвестувати у туризм свої капіталовкладення, у довгостроковій
перспективі отримують прибутки від зростаючих туристичних потоків та перспе-
ктиви стабільного розвитку для усіх верств населення свого регіону.

У більшості країн світу на державному рівні туристична галузь розглядається
як активізатор валютних надходжень, фактор підвищення попиту на товари націо-
нального виробництва, підвищення зайнятості. Однією із умов прискорення тем-
пів росту туристичної галузі є збільшення інвестиційних надходжень зі сторони
держави і приватного сектору.

Отже, розвиток світової туристичної індустрії з кожним роком набирає все бі-
льші обороти, що є стимулятором для вітчизняної туристичної сфери в пошуку
нових шляхів для її ефективного розвитку.

Нині, незважаючи на наявний природний, історико-культурний та рекреацій-
ний потенціали, Україна не має реальної можливості задоволення усіх наявних
потреб вітчизняних рекреантів. Однією із великої кількості причин такого стано-
вища є потреба в інвестуванні матеріально-технічної бази вітчизняних рекреацій-
них та туристичних підприємств, що й визначило напрямок дослідження.

Аналіз праць провідних вчених показав, що вкладення ресурсів в таку галузь
як туризм мають здатність швидко повертатися, тобто сприяють швидкому обер-
танню капіталу, що, безумовно, є цікавим для інвесторів. Гальмування розвитку
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туристичної сфери в Україні потребує ефективніших заходів з боку держави.
Адже її частка у ВНП країни менша 2 %, натомість у розвинених країнах світу цей
показник перевищує 10 %. Питанням розвитку туристичної сфери присвячені ро-
боти вітчизняних та зарубіжних вчених, а саме: Л. Агафонової, П. Гудзя,
В. Гоблика, Л. Гонтражевської, П. Захарченка, В. Кифяка, О. Любіцевої,
М. Мальської, О. Соловйової, І. Твердохлібова, Т. Ткаченко, С. Цьохли, М. Школи
та ін.

Постановка завдання. Проаналізувати зв’язок між рівнем розвитку туризму в
країні та рівнем зайнятості населення в туристичній сфері. Визначити перспекти-
ви розвитку туризму та підвищення рівня зайнятості населення.

Результати дослідження. Згідно із дослідженнями Всесвітньої ради подоро-
жей та туризму, в українській туристичній сфері за останнє десятиліття не спосте-
рігалася загальносвітова тенденція розвитку туризму. Це, в першу чергу пов’язано
зі складним економічним положенням країни. Відзначено низький рівень держав-
ної фінансової підтримки та її нестабільність як стримуючого фактору розвитку
туристичної діяльності в Україні, що особливо відчувалося під час світової фінан-
сової кризи 2008 р. закриттям підприємств, спадом обсягів виробництва товарів та
послуг, зменшенням податкових надходжень до державного бюджету (табл. 1).

Таблиця 1
ВИДАТКИ ДЕРЖАВНОГО БЮДЖЕТУ УКРАЇНИ У ТУРИСТИЧНУ СФЕРУ, 2007—2012 рр.

Показник 2008 2009 2010 2011 2012 2011/
2008, %

2012/
2008, %

Фінансова підтримка створення
умов безпеки туристів та розви-
тку інфраструктури, тис. грн.

4800 480 480 432 2437,1 -91 -50,8

Прикладні розробки у сфері роз-
витку культури і туризму

7140 6959 7964 861 445,8 -88 -93,76

Примітка. Складено авторами на основі [8]

Так, 2008 р. є найбільш сприятливим для розвитку туристичної діяльності в
країні, що підтверджується виділення найбільшого обсягу коштів для фінансуван-
ня сфери. У період 2007–2011 рр. не було створено нових фондів для фінансуван-
ня та підтримки розвитку туристичної сфери в країні. На противагу фінансуванню
сфери туризму за рахунок коштів державного бюджетів України, фінансування
профільного міністерства (нині Міністерства інфраструктури України) відзнача-
ється позитивною динамікою, що відзначається збільшенням на 25 % у 2011 році
порівнюючи із показниками у 2008 [3]. Таким чином, фінансова підтримка ство-
рення умов безпеки туристів та розвитку інфраструктури впродовж 2008–2011 рр.
скорочено у 10 разів. Подібною є ситуація у сфері фінансової підтримки розвитку
туризму. Витрати щодо прикладних розробок у сфері розвитку культури і туризму
скорочено на 88 %.

Потік надходжень до державного бюджету від суб’єктів туристичної діяльності
у період із 2006–2011 рр. збільшився на 38 % та дорівнював 196,5 млн грн. Пито-
ма вага обсягу туристичних послуг у ВВП впродовж 2005–2009 рр. складає
1,03 %, а у 2009–2012 рр. — близько 2 % [1; 2]. Це свідчить про зростання уваги
до розвитку туристичної діяльності в країні, проте для досягнення показників
країн-лідерів надання туристичних послуг (зокрема, Антигуа — 52 %, Бермудські
острови — 35 %, Туреччина та Єгипет — 12 та 11 % відповідно) необхідний дер-
жавний фінансовий механізм підтримки.
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Після прийняття закону про скасування готельного збору підвищився інтерес
до інвестування та розвитку готельної сфери, що підтверджується сформованою
національною готельною мережею «Premier Hotels», Radisson SAS та Rixos, будів-
ництвом сімейних готелів та аквапарків. Так, у першу двадцятку світових готель-
них брендів на ринку України працюють Intercontinental (17 місце), Hyatt (9 міс-
це), Radisson BLU (25 місце).

Особливу увагу слід приділити зайнятості та наявності в туристичному секторі
України кваліфікованих кадрів, оскільки у побудові конкурентоспроможної тури-
стичної сфери головна роль належить високоінтелектуальному людському капіта-
лу та інноваційним технологіям. Так, серед загальної кількості працівників у сфері
туризму в Україні лише 21 % кваліфіковані, тоді як в Японії цей показник стано-
вить 72 %, у Німеччині — 56 %, у США — 43 % [9]. Розглядаючи зайнятість у
сфері туризму України у період із 2006–2011 рр., відзначимо, що 2009 р. приніс
скорочення чисельності зайнятих порівняно із 2008 р. (рис.1).

Так, якщо в 1991 р. кількість зайнятих у туризмі складала 1,1 млн. осіб, то в
2011 р. — 371,2 тис. осіб [9].

Подібна ситуація склалася у суміжних сферах із туризмом, де кількість праців-
ників скорочено у 2,8 рази. Однією із причин коливання зайнятості у сфері україн-
ського туризму та використання неповної робочої потужності є виражена сезон-
ність, що проявляється у неготовності туристичних підприємств прийняти туристів
у міжсезоння, на відміну від зарубіжної туристичної сфери. Тимчасова зайнятість
місцевого населення до проблем соціального характеру. Згідно із даними Міністер-
ства курортів і туризму АР Крим, таке явище спостерігається переважно у півден-
них регіонах, зокрема у Херсонській, Миколаївській, Одеській областях.

Рис. 1. Кількість зайнятих у сфері туризму в Україні

Примітка: Складено автором на основі [4; 5].

Після вступу України до ЮНВТО (1997 р.) відзначається активне реформуван-
ня туристичної сфери, що знайшло виявлення у створенні нового іміджу українсь-
кого туристичного продукту, який є конкурентоспроможним як у нашій країні, так
і за кордоном; у комплексному підході до розвитку туризму на регіональному рів-
ні, а також у підтримці розвитку малого та середнього бізнесу, про що свідчить
зростання кількості туристів і обсягів надання їм послуг [6 ].

Слід відзначити, що простежується прямо пропорційна залежність — чим ви-
щий дохід, тим більша кількість людей користується послугами туристичних
фірм, адже маючи можливість на достойний відпочинок, кожна людина намага-
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ється довіряти туроператору та турагенту, які беруть на себе усі питання з органі-
зації відпочинку від придбання квитків до розміщення.

Розглянувши динаміку туристичних потоків України впродовж 2000–2011 рр.,
виявлено, що не дивлячись на кризовий період 2008–2009 рр. для вітчизняної еко-
номіки туристична діяльність має позитивні тенденції. Однак, згідно з даними
ЮНВТО, на противагу 2011 року, 2021 рік прогнозується негативними змінами
щодо розвитку сфери туристичних послуг (табл. 2).

Таблиця 2
СУКУПНИЙ ВПЛИВ МІЖНАРОДНОГО ТУРИЗМУ НА ПОКАЗНИКИ
МАКРОЕКОНОМІЧНОГО РОЗВИТКУ 2011—2021 рр., ПРОГНОЗ [3]

Частка надходжень від туризму за показниками, %

ВВП Зайнятість Сукупний експорт Обсяг інвестицій

Країна

20
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Усього за краї-
нами світу 9,1 9,6 0,5 8,8 9,7 0,9 5,8 4,7 -1,1 4,5 4,6 0,1

Болгарія 14,8 9,9 –4,9 13,6 9,6 –4,0 14,4 8,1 –6,3 6,1 4,3 –1,8
РФ 5,8 5,9 0,1 5,4 5,7 0,3 3,1 3,1 0,0 2,1 2,1 0,0

Румунія 4,4 4,9 0,5 5,2 6,0 0,8 3,2 3,8 0,6 7,3 7,7 0,4
Туреччина 9,9 8,7 –1,2 8,0 8,2 0,2 12,4 7,3 05,1 6,3 6,5 0,2
Україна 8,1 7,5 –0,6 7,1 6,8 –0,3 7,1 5,5 –1,6 2,9 2,7 –0,2

Прогнозується зменшення частки надходжень від туризму у ВВП в Україні на
0,6 %, у сфері зайнятості на 0,3 %, у частці сукупного експорту на 1,6 %, у частці
обсягу інвестицій на 0,2 %. Відзначено тенденцію щодо зменшення кількості за-
йнятих у туристичній сфері у результаті часткової автоматизації сфери послуг.

Нині розподіл прямих іноземних інвестицій у туристичну галузь України здій-
снюється переважно країнами Європейського Союзу. Варто виділити інвестиційні
потоки Кіпру, Німеччини та Нідерландів, частка яких у загальному складає 22 %,
16 % та 11 % відповідно (табл. 3).

Таблиця 3
ПРЯМІ ІНОЗЕМНІ ІНВЕСТИЦІЇ (АКЦІОНЕРНИЙ КАПІТАЛ)

З КРАЇН СВІТУ В ЕКОНОМІЦІ УКРАЇНИ, СТАНОМ НА 1.07.2013 Р.

Країна Прямі іноземні інвестиції в еко-
номіку України, млрд дол. США

З них частка інвестування у тури-
стичну сферу, млрд.дол. США.

Кіпр 17928,5 9,9
Німеччина 6165,3 7,08
Нідерланди 5376,1 4,71
Російська Федерація 3822,7 3,4
Австрія 3196,3 2,7
Франція 1808,4 2,4
Велика Британія та Британ-
ські Виргинські острови 5115,6 3,76
Швеція 1183,1 1,73
США 895,4 1,2

Примітка. Складено авторами на основі [5; 14]
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Позитивна тенденція щодо залучення інвестицій у вітчизняну туристичну сфе-
ру пояснюється підготовкою до проведення футбольного чемпіонату у 2012 р.,
наявністю туристично привабливих територій, унікальних ресурсів.

Розглядаючи особливості інвестиційних потоків за туристичними регіонами
України (Західний та Південний) відзначимо, що підвищену увагу іноземних інве-
сторів до співпраці та участі в інвестиційних проектах привертають своїм потен-
ціалом південні узбережжя Чорного і Азовського морів: створення у 2000 р. СЕЗ
«Порт Крим», до територій пріоритетного розвитку належать «Велика Ялта»,
«Алушта», «Судак», «Феодосія», «Сиваш», «Керч», «Східний Крим», будівництво
міжнародного бальнеологічного курорту «Єврорегіон «Арабат», іноземне інвесту-
вання якого складає близько 2 млрд.євро та створення мультифункціонального
геотермального реабілітаційного містечка «Inter Medical Eco City», що знаходить-
ся на найдовшій косі Європи Арабатській Стрілці.

Інвестиційно привабливими є проекти щодо розвитку гірськолижного курорту
на західноукраїнських землях, зокрема: у Львівській, Івано-Франківській, Волин-
ській, Закарпатській областях. Одним із головних проектів є будівництво гірсько-
лижного центру «Полонина Руна», куди мають бути залучені іноземні інвестиції у
розмірі 90 млн.євро.

Для максимального фінансового та соціального ефекту від інвестування кожна
держава має розробляти державну туристичну політику, основною ціллю якої має
бути створення високоефективного конкурентоспроможного туристичного ком-
плексу, зокрема туристичного кластеру як інноваційного утворення, що забезпе-
чує можливості для обслуговування резидентів та нерезидентів, підвищує рівень
зайнятості населення, а також впливає розвиток регіонів та країни загалом. Під-
твердженням вищезазначеного є затвердження Кабінетом Міністрів України Дер-
жавної цільової соціальної програми на 2011 — 2022 рр. Основними цілями про-
грами є: створення сучасної спортивної, туристичної та транспортної інфра-
структури для розвитку в Україні туризму світового рівня, підвищення рівня за-
йнятості населення а також збільшення обсягу валютних надходжень за рахунок
створення сприятливих умов для розвитку туристичної індустрії.

Розглядаючи перелік інструментів державного регулювання туристичної дія-
льності, відзначимо, що стимулювання умов залучення інвестицій у туристичну
діяльність, особливо через ефективні форми державно-приватного партнерства,
відносять до непрямих методів державного регулювання. Інструменти непрямого
державного впливу представляють собою групу методів непрямого впливу держа-
ви на туристичну діяльність через створення економічного середовища, яке рухає
діяльність суб’єктів туристичної сфери у потрібному напрямі для держави.

Таким чином, для активізації туристичної діяльності в країні доцільно прово-
дити збалансовану цілеспрямовану підтримку, зокрема в економічній сфері — за-
провадження інвестиційного податкового кредиту, що у кінцевому результаті
сприятиме підвищенню рівня зайнятості населення.

Згідно із Законом України «Про внесення змін до деяких законів України з ме-
тою наукової і науково-технічної діяльності», інвестиційний податковий кредит
являє собою відстрочку сплати податку на прибуток, що надається суб’єкту під-
приємницької діяльності на визначений строк з метою збільшення його фінансо-
вих ресурсів для здійснення інноваційних програм з наступною компенсацією від-
строчених сум у вигляді додаткових надходжень податку через загальне зростання
прибутку, що буде отримано згідно із чинним законодавством внаслідок реалізації
інноваційних програм [7].

Надання інвестиційного податкового кредиту здійснюється на класичних умо-
вах кредитування: забезпеченості, строковості, платності та цільового викорис-
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тання, тобто його доцільно здійснювати під інноваційні програми та проекти, які
забезпечують реалізацію науково-технічних пріоритетів, зокрема науково-
технічне оновлення виробництва з підвищенням його техніко-економічних показ-
ників і забезпеченням конкурентоспроможності на світовому ринку; прискорення
розвитку наукомістких і високотехнологічних сфер і виробництв, покращення
економічного стану регіонів; розширення виробництва в найбільш пріоритетних і
ефективних для економіки регіону секторах ринку [9].

Висновки. Інвестиційна політика в туристичній галузі України повинна бути
збалансованою і спрямованою на гармонійне доповнення внутрішніх інвестицій
зовнішніми, де визначальним фактором будуть національні інтереси держави, її
інноваційний розвиток.

Для вирішення проблеми інвестиційно-інноваційного розвитку необхідно сти-
мулювати попит на туристичну продукцію, яка є більш якісною, коштує дорожче і
забезпечує країні більш високий прибуток, підвищує рівень зайнятості населення
та конкурентоспроможність на світовому рівні. Забезпечити зростання споживчо-
го попиту може держава в контексті структурної модернізації економіки. Якщо це
відбудеться в масштабах країни, можна очікувати збільшення національного до-
ходу та сталого розвитку економіки. Вирішення вищезазначених проблем дозво-
лить активізувати інноваційні процеси та підвищити конкурентоспроможність
України з урахуванням глобальних викликів сучасної світової економіки.
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та природокористування

ПЛАНУВАННЯ ПЕНСІЙНОГО ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ
НАСЕЛЕННЯ РЕГІОНУ: ДЕМОГРАФІЧНИЙ
ТА СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНИЙ АСПЕКТ

Обґрунтовано доцільність прогнозування бюджету Пенсійного фонду (ПФ) на рівні регіо-
ну як передумови планування показників пенсійного забезпечення населення. Визначено
порядок планування бюджету ПФ у регіоні з урахуванням особливостей його соціально-
економічного та демографічного розвитку. Побудовано прогноз бюджету ПФ (на прикла-
ді Рівненської області) та основних показників пенсійного забезпечення громадян.

Обоснованно целесообразность прогнозирования бюджета Пенсионного фонда (ПФ) на
уровне региона как предпосылки планирования показателей пенсионного обеспечения
населения. Определенно порядок планирования бюджета ПФ в регионе с учетом осо-
бенностей его социально-экономического и демографического развития. Построен про-
гноз бюджета ПФ (на примере Ровенской области) и основных показателей пенсионно-
го обеспечения граждан.

Grounded expedience of prognostication of budget of pension (PF) fund at the level of region
as pre-condition of planning of indexes of the pension providing of population. Certainly order
of planning of budget of PF in a region taking into account the features of him socio-economic
and demographic development. The prognosis of budget of PF (on the example of the Rivne
area) and basic indexes of the pension providing of citizens is built.

Ключові слова. Пенсійний фонд, пенсійне забезпечення, прогноз, планування, демо-
графічний прогноз.

Ключевые слова. Пенсионный фонд, пенсионное обеспечение, прогноз, планирова-
ние, демографический прогноз.

Key words. Pension fund, pension providing, prognosis, planning, demographic prognosis.

Вступ. В умовах функціонування солідарної пенсійної системи, депопуляції,
високого рівня демоекономічного навантаження на працездатне населення досить
гостро постає питання належного рівня пенсійного забезпечення (ПЗ) громадян.
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При цьому вихідним моментом підвищення рівня фінансового забезпечення соці-
альних гарантій є налагодження прогнозно-планової роботи щодо ПЗ громадян
саме на рівні регіону. Адже врахування особливостей соціально-економічного
розвитку та відтворення населення на мезорівні сприятиме зростанню обґрунто-
ваності планових показників доходів і видатків регіональних відділень ПФУ.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблематика планування фінансо-

вих ресурсів на забезпечення соціальних гарантій представлена в економічній лі-
тературі науковими працями С. Батажок, В. Гейця, І. Гнибіденко, О. Головніної,
О. Макарової, В. Мандибури, О. Новікової, О. Пищуліної, В. Тропіної, С. Юрія та
інших. Однак, не зважаючи на наявність значного обсягу наукових досліджень у
відповідній царині, питання науково обґрунтованого планування ПЗ громадян на
рівні регіону залишається не до кінця вирішеним та потребує подальших наукових
розвідок.

Постановка завдання. У зв’язку з цим, основними завданнями даного дослі-
дження є обґрунтування особливостей та порядку планування ПЗ населення в ре-
гіоні з урахуванням тенденцій його соціально-економічного та демографічного
розвитку (на прикладі Рівненської області).

Результати дослідження. Прогнозування, а відтак планування будь-якого по-
казника є досить складним завданням, оскільки потребує урахування впливу на
нього низки факторів. Необхідною передумовою для планування ПЗ громадян ре-
гіону є прогнозування бюджету Головного управління ПФУ в області, загальний
порядок якого наведений на рис. 1.

метод
структурних
аналогій

Доходи

Видатки

кількість
пенсіонерів

розмір пенсій
(середня,

мінімальна)

за віком

— по інвалідності;
— по втраті
годувальника;
— пільгові та ін.

метод
екстраполяції

Соціальні норми і
гарантії (зведений

державний бюджет на
поточний рік)

метод
пересування
вікових груп

(компонентний)

параметри
економічного

розвитку регіону

програма соціально-економічного
розвитку регіону

метод факторного
моделювання

Бюджет
пенсійного фонду

в регіоні

Рис. 1. Порядок прогнозування (планування) бюджету ПФУ в регіоні

Як бачимо, планування регіонального бюджету ПФ потребує прогнозного об-
ґрунтування його доходів та видатків на основі тенденцій економічного та соціа-
льно-демографічного розвитку області.

Прогнозування видаткової частини бюджету регіонального ПФ потребує побу-
дови демографічного прогнозу на основі методу пересування вікових груп (ком-
понентного). Основна ідея даного методу полягає у розрахунку чисельності насе-
лення на основі вікових коефіцієнтів дожиття:
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де S — чисельність населення; t — період (зазвичай один рік); EΔ  — сальдо міг-
рації; х — число повних років, починаючи з нуля; xq  — ймовірність дожити у віці
х до повних (х+1) років (за таблицями дожиття).

Оскільки механічний рух населення не чинить суттєвого впливу на загальну
чисельність населення в регіоні (особливо в частині населення пенсійного віку),
то для побудови демографічного прогнозу на основі балансового рівняння (1) са-
льдо міграції до уваги братися не буде (загальна схема прогнозування відповідно
до вище означеної методологічної бази подана в таблиці 1).

Таблиця 1
ЗАГАЛЬНИЙ ПОРЯДОК ДЕМОГРАФІЧНОГО ПРОГНОЗУВАННЯ

ЗА КОМПОНЕНТНИМ МЕТОДОМ

Вік, років Чисельність
на 01.01.12р.

Коефіцієнт
дожиття

Прогнозна чисельність
на 01.01.13р.

Прогнозна чисельність
на 01.01.14р.

59 4000 0,8745

60 4150 0,9125 3498

61 4250 0,9002 3787 3192

Щодо чисельності інших категорій пенсіонерів (по інвалідності, втраті годува-
льника, пільгових та ін.), то їх прогнозування здійснювалося на основі методу
структурних аналогій (збереження їх частки у загальній чисельності пенсіонерів
за віком протягом трьох останніх років). Результати відповідних прогнозних роз-
рахунків подані в табл. 2.

Таблиця 2
ПРОГНОЗ ЧИСЕЛЬНОСТІ ПЕНСІОНЕРІВ

ТА НАСЕЛЕННЯ ПРАЦЕЗДАТНОГО ВІКУ, 2013—2022 рр.

Прогнозні значення
Показник

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Чисельність пен-
сіонерів, тис. осіб
в тому числі:

298,1 295,7 293,6 291,9 290,6 289,8 288,9 287,9 286,4 288,9

— за віком 235,1 233,2 231,6 230,3 229,2 228,6 227,9 227,1 225,9 227,9

Чисельність пра-
цездатного насе-
лення

687,4 687,7 686,9 685,6 683,4 680,8 678,8 677,6 676,7 674,0

Коефіцієнт наван-
таження 0,434 0,430 0,427 0,426 0,425 0,426 0,426 0,425 0,423 0,429

При цьому для виявлення впливу пенсійної реформи відповідний прогноз по-
будовано за двома сценаріями: 1) за умови збереження підвищеного пенсійного
віку для жінок — 60 років; 2) за умови незмінності пенсійного віку для жінок —
55 років (рис. 2).

Таким чином, пенсійна реформа (жовтень 2011р.), в рамках якої було підвище-
но пенсійний вік для жінок, зумовила суттєве зменшення чисельності пенсіонерів.
Це з точки зору економії коштів ПФУ в умовах його дефіцитності є економічно
виправданим.
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Прогнозна чиселельність пенсіорів в регіоні є основою для планових розрахун-
ків видаткової частини бюджету ПФ, який було побудовано за трьома альтернати-
вними варіантами — песимістичним, оптимістичним та нормативним (табл. 3).

260 270 280 290 300 310 320 330 340

2013

2014

2015

2016

2017

2018

2019

2020

2021

2022

тис. осіб

за умови збереження пенсійного віку для жнок (55р.)
за умови підвищення пенсійного віку для жінок (60р.)

Рис. 2. Прогноз чисельності пенсіонерів при різних варіантах пенсійного віку для жінок

Таблиця 3
ПРОГНОЗ ВИДАТКІВ ПФ В ОБЛАСТІ, МЛН.ГРН

Звітні показники Прогнозні показникиВаріанти прогно-
зних значень 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

За умови реалізації пенсійної реформи (в частині підвищення пенсійного віку для жінок)
Оптимістичний 3197 3523 3833 4154 4560 5006 5495 6032 6621 7268 7978 8757 9613
Песимістичний 4337 4779 5200 5636 6187 6791 7454 8183 8982 9860 10823 11880 13041
Нормативний 3767 4151 4516 4895 5373 5898 6475 7107 7802 8564 9400 10319 11327

За умови відміни пенсійної реформи та збереження пенсійного віку для жінок на рівні 55 років
Оптимістичний 3197 3523 3903 4313 4734 5197 5705 6262 6874 7545 8282 9092 9980
Песимістичний 4337 4779 5295 5851 6423 7050 7739 8495 9325 10236 11236 12334 13539
Нормативний 3767 4151 4599 5082 5579 6124 6722 7379 8099 8891 9759 10713 11760

В основу оптимістичного прогнозу покладено рівень мінімальної пенсії з ура-
хуванням середнього індексу споживчих цін з 2001 по 2011рр. (109,77%). Песимі-
стичний варіант прогнозу відображає видатки, які є найбільш обтяжливими, оскі-
льки розрахунки здійснюються виходячи із рівня середньої пенсії з урахуванням
індексу споживчих цін. Найбільш оптимальним є нормативний варіант прогнозу,
що зважує обсяг видатків за двома попередніми варіантами. Найімовірніше, що
саме цей варіант прогнозу можна застосовувати на практиці. Однак, варто заува-
жити, що за будь-яким варіантом прогнозу видатки прогресивно зростають, а вод-
ночас збільшується і навантаження в солідарній системі пенсійного забезпечення.
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Прогноз доходної частини ПФ варто здійснювати на основі методу факторного
моделювання, який дозволяє врахувати параметри соціально-економічного розви-
тку регіону. Для визначення факторів, які можуть впливати на величину доходної
частини ПФ в регіоні, доцільно застосовувати кореляційно-регресійний аналіз
(табл. 4). Найбільший вплив на доходну частину ПФ в регіоні чинить розмір сере-
дньої зарплати, кількість суб’єктів підприємницької діяльності за ЄДРПОУ, вало-
вий регіональний продукт, валова додана вартість, доходи населення, кількість
найманих працівників та їх оплата праці (відповідні коефіцієнти кореляції мають
значення більше 0,8).

Таблиця 4
КОРЕЛЯЦІЙНО-РЕГРЕСІЙНИЙ АНАЛІЗ ФАКТОРІВ

ФОРМУВАННЯ ДОХОДНОЇ ЧАСТИНИ БЮДЖЕТУ ПФ В РЕГІОНІ
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2007 2105,8 1133 11180 878,6 12555 10235 4830 43,2 471,8 2924 17576 234 459,3

2008 2822,9 1523 14074 -55,6 16865 12843 6316 44,9 478,1 3672 18293 232,6 444,7

2009 3179,8 1614 13469 -859,4 17458 12512 6154 45,7 461,5 2696 18946 220,6 424,1

2010 3798,0 1960 15882 -464,8 22362 14709 7519 47,3 471,2 2316 19543 214,3 426,3

2011 4147,9 2126 19302 271,7 25517 17379 8778 45,5 489,2 2751 20106 211,3 435,4

2012 4763,5 2748 – – – 17727 – – 492,5 2672 20436 208,8 442,1

Коефіцієнт
кореляції 0,98 0,94 -0,44 0,99 0,97 0,97 0,79 0,66 -0,49 0,99 -0,95 -0,47

Не зважаючи на наявність достатньо великої кількості факторів, які чинять
суттєвий вплив на доходу частину ПФ в регіоні, все ж розрахунки засвідчили, що
єдиним фактором, який забезпечує адекватність та статистичну значимість пара-
метрів економетричної моделі (при достовірності — 80%) є валова додана вар-
тість (ВДВ). Лінійна регресійна залежність між доходною частиною ПФ в регіоні
та ВДВ подана на рис. 3.

Прогноз ВДВ у фактичних цінах (табл. 4) розраховано відповідно до розробле-
ного Рівненською обласною державною адміністрацією «Прогнозу обласного бю-
джету на 2014 та 2015 роки» [2]. Нормативний варіант доходів, отриманий при
точковому прогнозі, є найбільш очікуваним. Однак, інтервальний прогноз дає
уявлення про можливі варіативні зміни відповідного показника у майбутньому1.

                         
1 На жаль, спрогнозувати доходну частину ПФ в Рівненській області до 2022р., взявши за основу динаміку

ВДВ, забезпечивши при цьому належний рівень достовірності, неможна. Адже в жодній регіональній програмі
не передбачено конкретних макроекономічних показників розвитку регіону (зокрема ВДВ) на довгострокову
перспективу. Відтак, максимально можливим горизонтом прогнозу доходної частини ПФ в регіоні може бути
три роки (2013-2015рр.).
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Рис. 3. Лінійна регресійна залежність доходної частини ПФ та ВДВ в регіоні

Таблиця 4
ПРОГНОЗНІ ЗНАЧЕННЯ ВДВ ТА ДОХОДНОЇ ЧАСТИНИ ПФ В РІВНЕНСЬКІЙ ОБЛАСТІ

Роки 2013 2014 2015

ВДВ, млн.грн. 17891 18249 19415

Доходи ПФ за варіантами прогнозу, млн.грн.

Оптимістичний 4897,9 5028,6 5457,5

Нормативний 4625,9 4739,0 5107,7

Песимістичний 4353,9 4449,5 4757,8

Не менш важливими показниками, що характеризують фінансовий стан ПФ в
області є рівень дотаційності та дефіцитності. Частка власних коштів у загальних
доходах ПФ регіону досить низька (54% –56,6%), однак протягом досліджуваного
періоду (2009-2012рр.) вона постійно збільшувалася. З огляду на це, розроблено
два варіанти прогнозу основних показників діяльності ПФ в регіоні: частка влас-
них коштів у доходах ПФ збережеться на рівні 2012 р. — 56,6%; частка власних
коштів зростатиме середніми темпами, що склалися протягом 2009-2012рр., —
щорічно на 1,6% (табл. 5).

Таблиця 5
ПОКАЗНИКИ ДІЯЛЬНОСТІ ПФ В ОБЛАСТІ

(РОЗРАХОВАНІ НА ОСНОВІ ФАКТОРНОЇ МОДЕЛІ ЗА ВДВ)

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Показники

Фактичні дані Прогнозні дані

Доходи, млн.грн. 3179,8 3798,0 4147,9 4763,5 4625,9 4739,0 5107,7
Видатки млн.грн. 3196,0 3798,6 4161,7 4764,7 4895,1 5373,3 5898,3

Власні кошти, млн.грн. 1724,8 2091,6 2347,9 2696,6 2618,3 2682,3 2890,9
при збереженні частки власних коштів у доходах ПФ на рівні 2012 р.

Дефіцит за рахунок влас-
них коштів, млн.грн. -1471,2 -1707,0 -1813,8 -2068,1 -2276,8 -2691,1 -3007,4

Дефіцитність за рахунок
власних коштів, % -46,03 -44,94 -43,58 -43,40 -46,51 -50,08 -50,99
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Закінчення табл. 5

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Показники

Фактичні дані Прогнозні дані

при збільшенні частки власних коштів на середній темп приросту за 2009 -2012рр.
Власні кошти, млн.грн. 1724,8 2091,6 2347,9 2696,6 2692,27 2833,94 3136,12
Дефіцит за рахунок влас-
них коштів, млн.грн. -1471,2 -1707,0 -1813,8 -2068,1 -2202,8 -2539,4 -2762,2

Дефіцитність за рахунок
власних коштів, % -46,03 -44,94 -43,58 -43,40 -45,00 -47,26 -46,83

Розрахунки засвідчили, що очікувані у майбутньому доходи ПФ в регіоні бу-
дуть суттєво нижчими за видатки (за нормативним варіантом прогнозу). Тобто, у
майбутньому варто очікувати зростання дефіциту ПФ в області.

Прогноз видатків і чисельності пенсіонерів є основою для прогнозних розраху-
нків середньої пенсії, яка в майбутньому щорічно зростатиме (рис. 4).
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Середньомісячна пенсія, грн.
Середньомісячна пенсія за рахунок власних коштів ПФ в регіон

Рис. 4. Прогноз середньої пенсії в регіоні, 2013-2015рр.

На жаль, сума забезпеченості власними коштами на одного одержувача на мі-
сяць досить обмежена і недостатня не лише для того, щоб забезпечити виплату
середньої пенсії, але й для покриття витрат на мінімальну пенсію.

Висновки. Налагодження прогнозно-планової роботи у діяльності регіональ-
них відділень ПФ є основою фінансового забезпечення пенсійного забезпечення
громадян. Планування видаткової частини регіонального бюджету ПФ потребує
побудови демографічного прогнозу, доходної — факторної моделі, яка враховує
тенденції економічного розвитку регіону. Відповідно до побудованого демографі-
чного прогнозу у регіоні варто очікувати поступове зменшення чисельності пенсі-
онерів як внаслідок природного руху населення, так і впровадженої пенсійної ре-
форми. Не зважаючи на очікуване зростання видатків та доходів ПФ в регіоні, все
ж він залишиться дотаційним, а відтак суттєвого зростання рівня пенсійного за-
безпечення громадян за незмінності тенденцій регіонального соціально-
економічного розвитку очікувати не варто.
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ГРОМАДСЬКІ ОБ’ЄДНАННЯ: ЗАКОНОДАВЧЕ РЕГУЛЮВАННЯ,
НОВІ ПРАВА І МОЖЛИВОСТІ

У статті розглянуто норми нового Закону України «Про громадські об’єднання» від
22.03.2012 року №4572-17, що набув чинності з 1 січня 2013 року. Акцентується ува-
га на ключових нововведеннях у положеннях нового Закону, відносно попереднього За-
кону України «Про об’єднання громадян» від 1992 року, який регулював діяльність гро-
мадських об’єднань до 2013 року.

В статье рассмотрено нормы нового Закона Украины «Об общественных объединени-
ях» от 22.03.2012 года №4572-17, вступивший в силу с 1 января 2013 года. Акценти-
руется внимание на ключевых нововведениях в положениях нового Закона, относите-
льно предыдущего Закона Украины «Об объединениях граждан» от 1992 года, который
регулировал деятельность общественных объединений до 2013 года.

The article deals with the rules of the new Law of Ukraine «On Public Associations» dated
22.03.2012, the № 4572-17, which came into force on 1 January 2013. Attention is focused
on key innovations in the provisions of the new law, compared to the previous Law of
Ukraine «On Public Associations» of 1992, which regulates the activities of public associations
in 2013.

Ключові слова. Громадське об’єднання, громадська спілка, громадська організація,
громадянське суспільство.

Ключевые слова. Общественное объединение, общественный союз, общественная ор-
ганизация, гражданское общество.
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Вступ. Суб’єкти соціально-трудових відносин реалізують свої права і обов’яз-
ки не тільки індивідуально, але й відповідним чином об’єднуючись в організації.
Колективна форма задоволення потреб громадян — об’єднання громадян — орга-
нічно «вплітаються» в соціально-трудові, суспільні і адміністративно-правові від-
носини. Соціальні рухи є впливовими центрами формування громадської думки.
Без них неможливо уявити саму організацію суспільства, механізм здійснення на-
родовладдя в Україні. Іншими словами, демократія без різноманітних об’єднань
громадян неможлива.

У демократичних країнах громадянське суспільство виступає в ролі партнера
держави у вирішенні соціальних і суспільних проблем. Організації громадянсько-
го суспільства готові брати на себе виконання тієї соціальної роботи, за яку не бе-
реться бізнес через низьку прибутковість соціальних послуг. Державні установи
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часто неспроможні швидко налагодити надання нових соціальних послуг із-за до-
вгих бюрократичних процедур, а організації громадянського суспільства виявля-
ють високий ступінь мобільності та інноваційності.

З моменту проголошення України суверенною, незалежною, демократичною, со-
ціальною та правовою державою проблема дослідження особливостей розвитку гро-
мадянського суспільства, його інститутів набула надзвичайної актуальності. Оскільки
становлення і розгортання системи суспільних інститутів, що утворюють громадян-
ське суспільство, є неодмінною умовою формування демократичної держави і нації.

На жаль, Українська держава й організації громадянського суспільства ще не
досягли високого рівня партнерства. Перший крок на шляху покращення взаємодії
має зробити держава, а саме, створити сприятливі правові умови для діяльності
організації громадянського суспільства. Зокрема, новий Закон «Про громадські
об’єднання», що набув чинності з 1 січня 2013 року, має допомогти організаціям
громадського суспільства розкрити свій потенціал повною мірою.

Постановка завдання. Метою даної статті є виявлення ключових нововведень
нового Закону України «Про громадські об’єднання» від 22.03.2012 року №4572-
17 та формулювання пропозицій щодо ефективного їх впровадження.

Результати дослідження. Право громадян на свободу передбачено і гарантовано
Конституцією та законодавством України, Загальною декларацією прав людини,
Міжнародним пактом про громадянські і політичні права, Конвенцією Міжнародної
організації праці №87 «Про свободу асоціацій і захист права на організацію».

У відповідності з цими документами свобода асоціацій включає право грома-
дян створювати їх за своїм вибором; право вступати до таких організацій і право
організацій самостійно виробляти свої статути; організовувати свій апарат, мати
широкі контакти з міжнародними організаціями тощо. Змістом їх діяльності є реа-
лізація прав і інтересів членів об’єднань, які виникають і реалізуються на ґрунті
поєднання особистих і громадських інтересів.

Стаття 36 Конституції України закріплює право громадян України на свободу
об’єднання у політичні партії та громадські організації для здійснення і захисту
своїх прав і свобод та задоволення політичних, економічних, соціальних, культур-
них та інших інтересів.

Діяльність зазначених об’єднань громадян різноманітна. Вона може бути
спрямована на участь у розробці державної політики, розвиток науки, культури,
відродження духовних цінностей, розв’язання соціальних проблем окремих кате-
горій та груп громадян, розвиток благодійної діяльності, охорону навколишнього
природного середовища, зумовлюватися спільністю професійних та інших інтере-
сів громадян тощо.

Форми суспільної активності громадян виражені в діяльності їх різних
об’єднань, тому поняття «об’єднання громадян» є узагальнюючим, що відображує
різноманітність цих форм у реальному житті суспільства.

Розгалужена система громадських організацій є важливим показником розвит-
ку громадянського суспільства. Останнім часом в Україні спостерігається позити-
вна динаміка кількісного зростання громадських організацій (рис.1). На сьогодні
сформована широка мережа таких організацій по всій території України. До того
ж кількість зареєстрованих громадських організацій постійно зростає.

Станом на кінець 2012 р. за даними Державної реєстраційної служби України
налічується 3742 легалізованих об’єднань громадян. Діяльність громадських ор-
ганізацій охоплює практично всі сфери суспільного життя України. У їх структурі
за спрямуванням та видами діяльності найбільша питома вага припадає на
об’єднання професійної спрямованості — 19,8% від загальної кількості громадсь-
ких організацій та фізкультурно-спортивні і оздоровчі об’єднання — 12,1% [3].
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Рис.1. Динаміка легалізації громадських організацій в Україні, 2007-2012 рр. [3]

Далі у рейтингу громадської активності займають місце молодіжні організації
та освітні і культурно-виховні об’єднання, відповідно, 6,3 % та 6,6 % від загальної
кількості громадських організацій. Серед поширених організацій можна виділити
об’єднання національних та дружніх зв’язків (5,2%), науково-технічні товариства,
творчі об’єднання (4,6%) [3].

З метою реалізації права громадян на об’єднання в Україні було прийнято За-
кон «Про громадські об’єднання» від 22.03.2012 року №4572-17, що набув чинно-
сті з 1 січня 2013 року. Положення попереднього Закону України «Про об’єднання
громадян» від 1992 року, який регулював діяльність громадських об’єднань до
2013 року, викликали критику міжнародних і національних експертів, у 2008 році
Європейським судом з прав людини він був визнаний недемократичним і наразі
втратив чинність [3, с.7].

Положення нового Закону містять ряд нововведень, які дещо змінюють прин-
ципи функціонування громадських об’єднань та їх взаємовідносин з державою.
Зокрема, запроваджено нові стандарти утворення громадських об’єднань (табл. 1).

Таблиця 1
ВІДМІННОСТІ У ЗАГАЛЬНИХ ПОЛОЖЕННЯХ

Закону України «Про об’єднання громадян»
від 1992 року (стаття 1)

Закон України «Про громадські об’єднання»
від 2012 року (стаття 1)

Об’єднання громадян

Громадська організація Громадська спілка Політична партія Громадська організація

Громадське об’єднання

У новому Законі фігурує поняття «громадське об’єднання», тоді як у редакції
попереднього Закону фігурувало поняття «об’єднання громадян». У Законі від
1992 р. об’єднання громадян, залежно від цілей створення і діяльності, визналось:
політичною партією чи громадською організацією. Зафіксоване у Законі від 2013
р. поняття «громадське об’єднання» є ширшим і позначає як громадські організа-
ції, так і громадські спілки. Громадська організація та громадська спілка є органі-
заційно-правовими формами громадських об’єднань.
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Отже, важливим аспектом є той факт, що сфера дії Закону від 2013 р., на відмі-
ну від Закону від 1992 р., не поширюється на суспільні відносини у сфері утво-
рення, реєстрації, діяльності та припинення діяльності політичних партій [1, стат-
тя 2 п.1].

Новий Закон визначає громадське об’єднання як добровільне об’єднання фізи-
чних осіб та/або юридичних осіб приватного права для здійснення та захисту прав
і свобод, задоволення суспільних, зокрема економічних, соціальних, культурних,
екологічних, та інших інтересів. Громадське об’єднання за організаційно-
правовою формою утворюється як громадська організація або громадська спілка
[1, стаття 1 п.1, п.2].

Існування громадських організацій є звичним для нас явищем. В кожному місті
їх існують десятки, різного спрямування. А громадська спілка є новою формою
громадського об’єднання.

Громадські організації — невід’ємна складова будь-якого демократичного сус-
пільства. Громадська організація, згідно із Законом України «Про громадські
об’єднання», визначається як громадське об’єднання, засновниками та членами
(учасниками) якого є фізичні особи [1, стаття 1 п.3].

А громадська спілка — це громадське об’єднання, засновниками якого є юри-
дичні особи приватного права, а членами (учасниками) можуть бути юридичні
особи приватного права та фізичні особи [1, стаття 1 п.4].

Отже, мета та завдання громадської організації та громадської спілки можуть
бути однаковими. Основною відмінністю між цими формами є склад їх засновни-
ків. Утворити громадську організацію можуть лише фізичні особи, а громадську
спілку — тільки юридичні особи приватного права.

Новий закон розширює коло засновників громадського об’єднання (табл. 2).

Таблиця 2
ВІДМІННОСТІ У ВИЗНАЧЕННІ КОЛА ЗАСНОВНИКІВ

Закон України «Про об’єднання громадян»
від 1992 року (стаття 6)

Закон України «Про громадські об’єднання» від 2012
року (стаття 7)

Засновниками громадських організацій
можуть бути громадяни України, грома-
дяни інших держав, особи без громадянс-
тва, які досягли 18 років, а молодіжних та
дитячих організацій — 15-річного віку.
Засновниками спілок об’єднань громадян
є об’єднання громадян.

Засновниками громадської організації можуть бути
громадяни України, іноземці та особи без громадян-
ства, які перебувають в Україні на законних підста-
вах, які досягли 18 років, а молодіжної та дитячої
громадської організації — 14 років.
Засновниками громадської спілки можуть бути юри-
дичні особи приватного права, у тому числі громад-
ські об’єднання зі статусом юридичної особи.

Як бачимо, законодавець змінив вікову межу для засновників молодіжних чи
дитячих організацій. Вік засновників має становити не менше 14 років (в попере-
дній редакції Закону — 15 років). А засновниками громадської спілки можуть бу-
ти юридичні особи приватного права, зокрема громадські організації, які мають
статус юридичної особи.

Зазнали змін і принципи утворення і діяльності громадських об’єднань (табл. 3).
Відповідно до статті 3 Закону України «Про громадські об’єднання» можна ви-

значити кілька основних принципів діяльності громадських об’єднань.
Передусім добровільність. Цей принцип означає, що як засновники громадсь-

кого об’єднання, так і усі, хто долучатиметься згодом до цього об’єднання, приєд-
нуються за власним бажанням та припиняють діяльність у цьому об’єднанні за
власним бажанням.
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Таблиця 3
ВІДМІННОСТІ У ПРИНЦИПАХ ДІЯЛЬНОСТІ

Закон України «Про об’єднання громадян» від
1992 року (стаття 6)

Закон України «Про громадські об’єднання» від
2012 року (стаття 3)

Об’єднання громадян створювались і діяли на
принципах: добровільності;
1) рівноправності їх членів (учасників);
2) самоврядування;
3) законності;
4) гласності;
5) свободи у виборі напрямів своєї діяльнос-
ті.

Громадські об’єднання утворюються і діють на
принципах:
1) добровільності;
2) самоврядності;
3) вільного вибору території діяльності;
4) рівності перед законом;
5) відсутності майнового інтересу їх членів
(учасників);
6) прозорості, відкритості та публічності.

Наступний принцип діяльності — самоврядність. Самоврядність означає, що
учасники громадського об’єднання самостійно визначають свою діяльність (що
робити, як часто організовувати зустрічі, де їх проводити, яку інформацію надава-
ти мас-медіа).

Одним з принципів діяльності громадських об’єднань є відсутність майнового
інтересу. Даний принцип передбачає, що майно або доходи громадського
об’єднання мають використовуватися виключно для діяльності цього об’єднання і
учасники цього об’єднання не мають права на частку цього майна (навіть у разі
припинення діяльності об’єднання).

Принцип рівності перед законом передбачає рівність усіх громадських
об’єднань у правах і обов’язках.

Принципи прозорості і відкритості забезпечують право всіх учасників на ві-
льний доступ до інформації про діяльність громадського об’єднання (які заходи
вживаються, хто в них бере участь, які рішення ухвалюються керівними органами,
яке майно має громадське об’єднання). Принцип публічності зобов’язує всі гро-
мадські об’єднання надавати інформацію про свою діяльність і мету.

Дуже важливим принципом, що став нововведенням в Законі, є принцип віль-
ного вибору території. Законодавець скасував територіальні обмеження, а отже,
громадське об’єднання може самостійно визначати територію своєї діяльності.
Будь-яке громадське об’єднання може здійснювати свою діяльність на всій тери-
торії України або на території, яку визначили засновники.

Закон України «Про громадські об’єднання» від 2012 року скасовує територіа-
льні статуси, надаючи при цьому можливість громадським об’єднання діяти на
всій території України. Тобто відтепер аби громадське об’єднання діяло на всій
території України, йому не потрібно отримувати всеукраїнський статус.

Проте Закон використовує поняття всеукраїнський статус громадського
об’єднання. Окрема стаття визначає особливості набуття та втрати всеукраїнсько-
го статусу. Однак цей статус не впливає на територію діяльності громадського
об’єднання, а лише засвідчує, що дане громадське об’єднання має відокремлені
підрозділи у більшості адміністративно-територіальних одиниць України [1, стат-
тя 19 п.1].

У Законі України «Про громадські об’єднання» статус «міжнародна громадсь-
ка організація» не передбачений. Закон не встановлює обмежень для діяльності
українських громадських об’єднань у будь-якій іншій країні, і для цього не потрі-
бно набувати додаткового статусу в українській системі реєстрації. Громадським
об’єднанням, що планують здійснювати свою діяльність поза межами України,
необхідно акредитуватися у тій країні, де планується здійснення такої діяльності,
відповідно до законодавства цієї країни. Наявність слова міжнародна в наймену-
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ванні громадської організації, за новим Законом, тепер є лише частиною власної
назви і жодним чином не впливає на територію діяльності організації [4, с.28].

Для досягнення цілей і вирішення своїх завдань громадські об’єднання мають
бути наділені необхідним обсягом прав. Європейська практика визначає, що гро-
мадські об’єднання вправі здійснювати будь-яку діяльність, якщо вона не обме-
жена відповідними законами.

Новий Закон «Про громадські об’єднання» відповідає європейській традиції,
зауважуючи, що перелік прав громадських об’єднань не є вичерпним і для досяг-
нення своєї мети (цілей) громадське об’єднання має право здійснювати інші пра-
ва, не заборонені законом [1, стаття 21 п. 6].

Новацією Закону України «Про громадські об’єднання» стало положення, яке
дозволило громадським об’єднанням безпосередньо здійснювати підприємницьку
діяльність для досягнення статутних цілей (табл. 4).

Таблиця 4
ВІДМІННОСТІ У ПРАВАХ ТА МОЖЛИВОСТЯХ ДІЯЛЬНОСТІ

Закон України «Про об’єднання громадян»
від 1992 року (стаття 24)

Закон України «Про громадські об’єднання» від 2012
року (стаття 21 п.2 ч.2)

Зареєстровані об’єднання громадян, їх
спілки можуть безпосередньо здійснювати
необхідну господарську діяльність без ме-
ти отримання прибутку, а також господар-
ську та іншу комерційну діяльність шля-
хом утворення госпрозрахункових установ
і організацій із статусом юридичної особи.

Громадське об’єднання зі статусом юридичної осо-
би має право здійснювати відповідно до закону
підприємницьку діяльність безпосередньо, якщо це
передбачено статутом громадського об’єднання,
або через створені в порядку, передбаченому зако-
ном, юридичні особи (товариства, підприємства),
якщо така діяльність відповідає меті (цілям) гро-
мадського об’єднання та сприяє її досягненню.

Громадське об’єднання може здійснювати підприємницьку діяльність безпосе-
редньо (передбачивши це у статуті) або через створені інші юридичні особи (то-
вариства, підприємства) [1, стаття 21 п. 2].

Такий крок є кроком назустріч європейським цінностям, адже всі держави Єв-
ропейського Союзу визнають право громадських об’єднань самостійно здійсню-
вати підприємницьку діяльність, а отримані кошти спрямовувати на виконання
статутних цілей [4, с.39].

Дохід об’єднань, відповідно старого Закону, міг формуватися із членських вне-
сків, проте кількість членів у більшості громадських об’єднань є невеликою, а
розмір членських внесків може бути незначним. У такий спосіб забезпечити якіс-
ну і постійну життєдіяльність громадського об’єднання дуже складно. Практика
європейських країн свідчить, що стабільним джерелом отримання коштів громад-
ським об’єднанням може бути надання послуг або продаж виробленої продукції
[4, с.40]. Таким чином, здійснення підприємницької діяльності сприятиме розвит-
ку громадських об’єднань, мотивуватиме для вдосконалення власних товарів і по-
слуг і створюватиме умови для незалежного функціонування.

Висновки. Громадські об’єднання здійснюють свою діяльність в інтересах
громадян там, де часто держава неспроможна це здійснити. Піднесення ролі гро-
мадських рухів у соціально-політичному житті пов’язано з неспроможністю тра-
диційних державних інститутів своєчасно помітити, оцінити і зреагувати на нові
реалії людського буття.

Можна вважати, що сьогодні законодавець робить вагомі кроки до формування
комфортного правового поля для створення, функціонування і розвитку громадсь-
ких об’єднань.

Закон «Про громадські об’єднання», що набув чинності 1 січня 2013 р., ство-
рює багато нових можливостей для громадських об’єднань. Зокрема: новий Закон
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дещо змінив принципи взаємовідносин держави і громадських об’єднань, надав
останнім більше можливостей для діяльності; запровадив нові стандарти утворен-
ня громадських об’єднань; ввів якісно нові стандарти та підходи до діяльності
громадських об’єднань, усунув територіальні обмеження діяльності; розширив
коло засновників; надав можливості громадським об’єднанням здійснювати під-
приємницьку діяльність і захищати інтереси не лише своїх членів.

Оновлення законодавства щодо громадських організацій є суспільною необ-
хідністю. Сьогодні цей закон суттєво «спрощує» їм життя. Проте насправді ефек-
тивні перетворення на шляху до створення сильного громадянського суспільства
потребують від нас усіх консолідованих зусиль щодо впровадження норм Закону
України «Про громадські об’єднання». Щоб виявити недоліки Закону, потрібно,
щоб кожна його норма була опрацьована на практиці і вивчена державними чино-
вниками. Тому, нині основним завданням є забезпечення механізму, який би фік-
сував порушення закону і викривлення його трактування з метою подальшого
вдосконалення правового середовища для розвиту третього сектору.
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СОЦІАЛЬНЕ ПАРТНЕРСТВО В СИСТЕМІ
СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН УКРАЇНИ:

ОСОБЛИВОСТІ ФОРМУВАННЯ ТА ПЕРСПЕКТИВИ РОЗВИТКУ

У статті розглянуто особливості функціонування системи соціального партнерства,
визначено його роль та місце в умовах вітчизняної економіки. Проаналізовано також
тенденції розвитку соціального партнерства в Україні та передбачено пріоритетні
напрями його вдосконалення у найближчій перспективі.

В статье рассмотрены особенности функционирования системы социального партнерс-
тва, определены его роль и место в условиях отечественной экономики. Проанализирова-
ны также тенденции развития социального партнерства в Украине и предусмотрено
приоритетные направления его совершенствования в ближайшей перспективе.
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The article deals with the functioning peculiarities of the social partnership system, its role
and place in the national economy. The author also analyzes the development trends of
social partnership in Ukraine and presents the priority directions of its improvement in near-
term outlook.

Ключові слова. Соціальне партнерство, система соціального партнерства, роль проф-
спілок, перспективи розвитку системи соціального партнерства.

Ключевые слова. Социальное партнерство, система социального партнерства, роль
профсоюзов, перспективы развития системы социального партнерства.

Keywords. Social partnership, system of social partnership, the role of trade unions,
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Вступ. У сучасному світі соціальне партнерство є одним з найважливіших
чинників організації ринкової економіки та одним із суттєвих аспектів взаємодії
між людьми в процесі виробництва і суспільного життя. В Україні становлення й
розвиток системи соціального партнерства відбувається одночасно з формуванням
ринкової економіки, правової держави, громадянського суспільства та їх інститу-
тів. Тому на сучасному етапі розвитку вітчизняної економіки актуальними є ви-
значення особливостей формування соціального партнерства в Україні, виявлення
недоліків функціонування і розробка напрямів його подальшого вдосконалення.

Актуалізація проблеми обумовлена також неможливістю простого копіювання
досвіду передових країн у розвитку соціального партнерства в Україні. Тому важ-
ливим є вивчення та використання у вітчизняній практиці передового досвіду фо-
рмування системи соціального партнерства розвинутих країн та врахування усіх її
переваг при побудові власної.

Питанням соціального партнерства багато уваги приділяють у своїх наукових
працях вітчизняні й іноземні вчені, а саме: Баккаро Л., Борисов В., Лібнер С.,
Одонолл Р., Сімоні М., Фолкнер Г., Грішнова О., Колот А., Новиков В., Осовий Г.,
Ситник О. та інші. Водночас, недостатньо вивченими залишаються проблеми фо-
рмування та функціонування системи соціального партнерства, її значення і особ-
ливостей розвитку в Україні.

Постановка завдання. Метою статті є дослідження особливостей становлення
і сучасних тенденцій розвитку соціального партнерства в Україні.

Результати дослідження. Концепція соціального партнерства вперше затвер-
дилася в науковій літературі, політичній риториці і законодавчій практиці ряду
європейських держав (Нідерланди, Австрія, Німеччина, Швеція) в 1970-ті роки як
результат багатолітнього пошуку ефективних форм регулювання соціально-
трудових відносин. У наш час соціальне партнерство у загальному трактуванні
розглядається як форма регулювання соціально-правових відносин між соціаль-
ними суб’єктами через розроблення і реалізацію спільних соціально-трудових до-
говорів, програм чи угод на визначені терміни [6, с. 83].

Професор Колот А.М. визначає соціальне партнерство як систему відносин у
соціально-трудовій сфері, яка спрямована на узгодження та захист інтересів най-
маних працівників і роботодавців [5, с. 26]. На думку професора Грішнової О.А.,
соціальне партнерство — це система взаємозв’язків між найманими працівника-
ми, трудовими колективами, професійними спілками, з одного боку, роботодав-
цями та їх об’єднаннями — з другого, і державою та органами місцевого самовря-
дування — з третього, їхніми представниками та спільно створеними органами з
регулювання соціально-трудових відносин, які полягають у взаємних консульта-
ціях, переговорах і примирних процедурах на взаємоузгоджених принципах для
дотримання прав та інтересів працівників, роботодавців і держави [2, с. 238].

Ми поділяємо думки провідних вчених у сфері соціально-трудових відносин та
трактуємо соціальне партнерство як взаємовідносини між суб’єктами системи в
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особі держави, роботодавців та профспілок, які співпрацюючи на різних рівнях
(національному, галузевому, територіальному, локальному) покликані забезпечу-
вати дотримання прав та гарантій, а також реалізацію основних функцій означе-
них суб’єктів у сфері їх діяльності.

Становлення і розвиток соціального партнерства в Україні забезпечується ство-
ренням системи соціального партнерства, що являє собою складне і динамічне утво-
рення структурно-організаційних елементів (суб’єктів, форми угод, нормативно-
правового забезпечення), форм, ідеології, культури, принципів, методів, засобів, так-
тики, технологій взаємовідносин, об’єднаних певним механізмом (рис. 1). Ця система
постійно знаходиться під дією, з одного боку, регулюючого впливу соціальної систе-
ми, а, з іншого боку — впливу стихійних чинників соціального життя.
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Рис. 1. Структурно-логічна схема системи соціального партнерства*
*складено авторами
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Як бачимо з рис. 1, соціальне партнерство в Україні реалізується на принципах
біпартизму та трипартизму. На національному, галузевому та територіальних рів-
нях учасниками соціального партнерства є держава (в особі кабінету міністрів
України, відповідних органів виконавчої влади), органи місцевого самоврядуван-
ня, профспілки, організації роботодавців та їх об’єднання. На локальному рівні
(на рівні підприємств, установи, організації) у врегулюванні трудових та соціаль-
но-економічних відносин беруть участь дві сторони — профспілки та роботодавці.

Діє соціальне партнерство через систему взаємних консультацій, переговорів,
угод на державному, галузевому, територіальному рівнях, укладання колективних
договорів на підприємствах або у їхніх підрозділах, укладання індивідуальних
трудових контрактів між роботодавцем та працівником, а також через систему ви-
рішення трудових спорів, узгодження й захисту інтересів сторін.

Якщо роль держави та об’єднань роботодавців останніми роками проявляється
досить стабільно — приймаються нормативно-правові акти (наприклад, Закон Украї-
ни «Про соціальний діалог» від 2010 р.), консолідуються зусилля роботодавців
України, що направлені на покращення ділового середовища, то щодо ролі третьої
сили системи соціального партнерства — профспілок виникає низка запитань.

Довгостроковими цілями діяльності профспілок мають бути: забезпечення по-
вної зайнятості; покращення умов праці; стабільне зростання заробітної плати;
стабільність угод між роботодавцями й найманими працівниками, подальше вдос-
коналення їх змісту та інше [1, с. 72]. Втім, вітчизняні профспілкові організації, на
думку професора Колота А.М., на відміну від зарубіжних профцентрів, втратили
вміння працювати «на вулиці», бути у гущі трудящих. Натомість вони віддають
перевагу «бюрократичним іграм», кабінетній роботі, забуваючи, що соціальний
діалог, не підкріплений реальною роботою. Реальністю української профспілкової
практики є й те, що профспілкові лідери дедалі більше «вбудовуються» в провла-
дні структури, представляючи інтереси не стільки найманих працівників, як пар-
ламентських партій та інших структур, що наближені до влади [7, с. 483].

За цих умов довіра найманих працівників до профспілок, їх ролі як соціальних
партнерів загалом стала швидко знижуватися. Проведене соціологічною службою
Українського центру економічних і політичних досліджень імені Олександра Ра-
зумкова з липня 2000 року по березень 2013 року дослідження для визначення
ставлення населення до сучасного українського профспілкового руху засвідчило,
що в середньому лише 5,7% опитаних громадян повністю довіряють профспілко-
вому руху (рис. 2).

Рис. 2. Результати соціологічного опитування
«Чи довіряєте Ви профспілкам?» (динаміка, 2000—2013)*

*побудовано на основі даних [8]
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Зниження авторитетності профспілок відбулося, по-перше, з появою приватної
власності і зростанням залежності долі працівників від волі власників підпри-
ємств, по-друге, завдяки неконструктивній, угодницькій позиції частини старих
профспілок, що залишилися придатком до держави. Докорінного реформування
таких профспілок не відбулося. Переобтяжені майновим комплексом, що залиши-
вся у спадщину від колишнього Союзу РСР, профспілки виявилися не здатними
до того, щоб провести реструктуризацію в інтересах людини праці і утримати
свою колишню вагому роль.

Зважаючи на критичну ситуацію щодо ролі профспілок у системі соціального
партнерства, логічним і правомірним є постановка питання щодо того, чи немає в
суспільстві інших сил, які реально, прямо чи опосередковано здатні зайняти місце
(і можливо займають) у соціальному діалозі.

У більшості країн Європейського Союзу за період свого існування трипартист-
ські інститути видозмінилися: у «класичну» трипартистьку систему відносин між
державою та організованими інтересами був інкорпорований ще один суб’єкт —
організації та рухи громадянського суспільства [3]. Наприклад, постійне предста-
вництво громадських організацій у тристоронніх органах соціального партнерства
або безпосередньо, або через роботу в окремих комітетах передбачено у Мальті та
Естонії [9]; у Франції членами національного органу соціального партнерства є
представники об’єднань громадян — кооперативних організацій, організацій вза-
ємодопомоги, сімейних асоціацій [4].

Відтак, перспективним напрямом розвитку системи соціального партнерства в
Україні може стати перехід до «квадратизму». Професор Колот А.М., зокрема,
відзначає, що нині має місце прояв вибудови чотиристоронньої співпраці, де чет-
вертою силою, на його думку, виступають політичні партії. Саме вони можуть
стати новою силою у системі соціального партнерства, оскільки програмні доку-
менти та місія як партій так і профспілок значною мірою співпадають [7, с. 485].

Втім, політичні партії з огляду на цілий ряд обставин не можна вважати суб’єктом
класичного соціального діалогу, адже цим громадським організаціям заборонена без-
посередня діяльність в трудових колективах, які є первинною ланкою соціального
партнерства. Втім, не можна заперечувати реальну участь політичних партій, особли-
во парламентських, в інституті соціального партнерства [7, с. 486].

Пріоритетними інструментами у розвитку системи соціального партнерства в
Україні повинні виступати інструменти, що носять практичний (прикладний) ха-
рактер. У їх числі: оцінка економічної ефективності (рентабельності) соціальних
інвестиційних програм господарюючих суб’єктів та органів державної влади, роз-
робка програм державного стимулювання соціально-відповідальних господарюю-
чих суб’єктів, участь працівників в управлінні організацією.

Висновки. Досвід країн, які мають вагомі здобутки на шляху соціального роз-
витку, засвідчує необхідність розширення порядку денного соціального діалогу,
складовою якого має бути, зокрема, формування державної соціально-економічної
політики обговорення та прийняття антикризових заходів, сприяння підвищенню
соціальної відповідальності інститутів суспільства; формування умов щодо під-
вищення соціальної згуртованості на різних рівнях ієрархічної структури суспіль-
ства.

Означене вище має сприяти становленню у суспільстві консенсусу з питань
соціально-економічного розвитку, утвердженню атмосфери співробітництва, дові-
ри й відповідальності.

Резюмуючи, відзначимо, що при формуванні різних соціальних технологій в
державі необхідне дотримання балансу інтересів населення, держави і бізнесу.
Формування партнерських відносин у соціально-трудовій сфері дозволить не
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тільки домогтися стійкості економічного зростання, вдосконалення структури
економіки і підвищення рентабельності господарюючих суб’єктів, але і відновити
соціальну стабільність у суспільстві, підвищивши тим самим економічну і націо-
нальну безпеку всієї країни.
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ЛЮДСЬКИЙ РОЗВИТОК В УКРАЇНІ: ДЕМОГРАФІЧНИЙ ВИМІР

Стаття присвячена визначенню основних механізмів взаємовпливу демографічних
процесів в Україні та розвитку людського потенціалу у трансформаційний і пост-
трансформаційний періоди та розробці рекомендацій щодо пріоритетних напрямів
вирішення демографічних проблем як чинника розвитку людського потенціалу.

Статья посвящена определению основных механизмов взаимовлияния демографичес-
ких процессов в Украине и развития человеческого потенциала в трансформационный
и посттрансформационный периоды и выработке рекомендаций относительно при-
оритетных направлений решения демографических проблем как фактора развития
человеческого потенциала.

The articles is devoted to defining the basic mechanisms of interference of demographic
processes in Ukraine and human development in transformational and post transformational
periods and develop recommendations on the priorities of solving demographic problems as a
factor in human development.
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Вступ. Забезпечення розвитку людського потенціалу є одним із стратегічних
пріоритетів соціально-економічної стратегії кожної країни, що рухається по шля-
ху утвердження загальноєвропейських цінностей. Однак, незважаючи на численні
декларації щодо необхідності переоцінки місця і ролі людини в економічних про-
цесах, в Україні на усіх рівнях управління, в державній політиці та суспільній сві-
домості потреби і інтереси людини досі не перебувають у центрі соціально-
економічної системи.

Наслідком цього є, у тому числі, вкрай негативні тенденції, що склались в
демографічній сфері, які позбавляють країну перспектив щодо забезпечення
достатніх умов для розвитку людського потенціалу в майбутньому, що в свою
чергу, може призвести до таких незворотних демографічних наслідків, які за-
грожуватимуть самому існуванню України як незалежної, економічно розвину-
тої держави.

Постановка завдання. Метою статті є: визначення основних механізмів взає-
мовпливу демографічних процесів в Україні та розвитку людського потенціалу у
трансформаційний і посттрансформаційний періоди та розробка рекомендацій
щодо пріоритетних напрямів вирішення демографічних проблем як чинника роз-
витку людського потенціалу.

Результати дослідження. Концепція людського розвитку виходить з безумов-
ного визнання за людиною невід’ємного права прожити довге й здорове життя;
набувати, розширювати й оновлювати знання; мати доступ до засобів існування,
що забезпечують гідний рівень життя. Як свідчить досвід, той чи інший рівень ви-
рішення цих проблем країною справляє безпосередній вплив на демографічні
процеси в ній. Але цей вплив неоднозначний. З одного боку, перші 33 країни у
рейтингу з людського розвитку мають позитивне сальдо приросту населення. З
іншого, між рівнем людського розвитку та темпами приросту населення спостері-
гається зворотна залежність. Якщо для країн з дуже високим індексом людського
розвитку (далі ІЛР) середньорічний приріст населення у 2012 р. склав 0,7%, а з
високим — 0,9%, то для країн з середнім рівнем ІЛР — 1,2, а з низьким — уже
2,3% [2]. Отже, якщо говорити про вплив людського розвитку на демографічні
процеси, слід розуміти, що йдеться, перш за все, про структурні зміни та зміни
якісних параметрів населення, які в епоху переходу до інформаційного суспільст-
ва в дечому навіть важливіші за кількісні, в сенсі впливу на соціально-
економічний прогрес.

Україна ж одна з небагатьох країн з високим рівнем розвитку людського поте-
нціалу демонструє від’ємний середньорічній приріст населення — мінус 0,8%
(найбільший у групі) [2]. Усього за період незалежності населення України скоро-
тилось на 14% (з 52,2 до 45,6 млн. осіб) [1]. Звичайно, частково причиною цього
стало сумарне від’ємне сальдо зовнішньої міграції за цей період (-552,4 тис. осіб),
але основна причина скорочення населення в Україні — зниження народжуванос-
ті на тлі високого рівня смертності.

Хоча після 2001 року (коли скорочення населення було найбільшим за роки не-
залежності і склало 369,6 тис. осіб на рік), від’ємне сальдо природного приросту
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населення та темпи його скорочення дещо зменшилися, ситуація залишається
вкрай серйозною. Так, лише за 2012 р. населення України зменшилось на 142,4
тис. осіб. При цьому, коефіцієнт природного приросту склав -3,1 (тоді як, напри-
клад, в 1990 р. він становив +0,5) [1]. Це свідчить про серйозну демографічну кри-
зу, протікання якої багато в чому узгоджується з загальноекономічною ситуацією
в країні, яка, в свою чергу, визначає можливості забезпечення розвитку людського
потенціалу.

Якщо у 1990 р. сумарний коефіцієнт народжуваності в Україні складав 1,84 на-
родження на одну жінку (хоча й цього недостатньо навіть для простого відтворен-
ня населення), то у 2001 р. він досяг найнижчого значення — 1,09 [2]. І хоча в
2012 р. він збільшився до 1,53, але залишається одним з найнижчих в Європі. (Для
порівняння: у Франції цей показник у 2012 р. становив 2, у Норвегії — 2, у Ірлан-
дії — 2,1) [1].

Крім того, слід враховувати, що нинішнє зростання цього коефіцієнта в Україні
носить тимчасовий характер і є, в основному, відлунням сплеску народжуваності
в СРСР, у 80-ті роки ХХ століття, а також, певною мірою, наслідком «компенса-
ції» відкладених у кризові 90-ті рр. народжень. Оскільки найближчим часом в
Україні у дітородний вік вступає нечисленне і менш здорове покоління народже-
них у 90-і рр., завдання якщо не поліпшити ситуацію з народжуваністю, а хоча б
утримати її на досягнутому рівні потребуватимуть особливих зусиль з боку суспі-
льства.

Причин падіння народжуваності в Україні, за період незалежності, можна на-
звати декілька. Насамперед, це шоки перехідного періоду, коли різко погіршився
добробут переважної більшості українського населення, що негативно позначи-
лось на розвитку людського потенціалу. В результаті, ІЛР за період з 1992 р. по
1996 р. скоротився на 17%, а Україна у світовому рейтингу з людського розвитку
перемістилась з 45-го місця на 102-ге. Найбільше цьому посприяло скорочення на
112 % ВВП на душу населення та майже на 1,5 р., — очікуваної середньої трива-
лості життя при народженні (далі ОСТЖ) [2]. Як наслідок, уже з 1995 р. відбулось
різке пришвидшення темпів скорочення населення, яке спостерігалось до 2001 р.
Період економічного зростання та покращення показників людського розвитку
навпаки супроводжуються гальмуванням темпів скорочення.

Слід зазначити, що скорочення народжуваності в Україні крім економічних,
мало ще одну, соціокультурну, причину, а саме, притаманну сучасному світу змі-
ну уявлень про роль та місце жінки в суспільстві. Як і в більшості розвинутих
країн, все більше українських жінок, при виборі життєвих пріоритетів, надають
перевагу професійній самореалізації, матеріальній незалежності, розширенню
можливостей саморозвитку в усіх сферах, а отже — малодітності. Посилює вплив
цього чинника в Україні низький рівень оплати праці (особливо серед молоді),
проблеми з житлом, а особливо — руйнація, успадкованої від Радянського Союзу,
інфраструктури виховання дітей, що зменшує для жінки можливість поєднувати
обов’язки дружини, матері та працівника.

Відбувається подальша трансформація інституту сім’ї. Більш ніж на 200 тис.,
за період незалежності, скоротилася реєстрація шлюбів, збільшився середній вік
української нареченої, який сьогодні становить 27,5 років, а також середній вік
материнства. Так, за 20 років в Україні на 62 % зросла частка породіль у віці від
35 до 39 років , на 9 % — у віці 40-44 років і вдвічі — серед жінок старше 45-ти.
На 33 % збільшилася народжуваність первістків серед 35-39 літніх [1]. Звичайно, з
одного боку, це відбувається в руслі загальноєвропейських тенденцій, але є чин-
ником, що звужує репродуктивні можливості жінки, додає ризиків для її здоров’я
та здоров’я майбутніх дітей.
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Слід зазначити, що негативні процеси в сфері народжуваності відбуваються на
тлі одних з найвищих у Європі показників смертності населення. При цьому, ли-
ше за останні десять років коефіцієнт смертності в Україні зріс на 21% (до 14,5 %,
у 2012 р.) [1].(Для порівняння, середнє значення цього показника в країнах ЄС
становить близько 9% [1]).

Факторів високої передчасної смертності в Україні можна назвати чимало. Се-
ред основних — умови та спосіб життя переважної більшості українського насе-
лення, які сприяють зростанню захворюваності, і низький рівень безпеки в усіх
сферах, що є причиною нещасних випадків (у першу чергу на дорогах і на вироб-
ництві) тощо.

Як відомо, значний вплив на параметри смертності та рівня здоров’я населення
справляє стан системи охорони здоров’я. Незважаючи на те, що в цю галузь в
Україні за рахунок бюджету спрямовується близько 4 % ВВП, а з урахуванням
офіційних і неофіційних платежів самих пацієнтів, навіть до 8% [4, 56] (що відпо-
відає витратам багатьох розвинених країн світу), вона залишається вкрай неефек-
тивною, малодоступною, а показники стану здоров’я населення — вкрай низьки-
ми. Хоча за кількістю лікарів Україна не відстає від першої десятки країн у
рейтингу з ІРЛП, але оснащеність лікарень обладнанням, його рівень, кваліфікація
персоналу та рівень організації медичної допомоги не дозволяють у повній мірі
використати цей потенціал.

На цьому тлі цілком природним є відставання України від розвинених країн
за таким важливим показником розвитку людського потенціалу, як очікувана се-
редня тривалість життя при народженні. За даними Державного комітету статис-
тики, у 2012 р. він склав 71,02 р. (у середньому на 10 років менше, ніж у Європі )
[1]. При цьому, Україна є однією з дев’яти держав світу, де цей показник не до-
сяг рівня 1970-х рр. Особливу тривогу викликає існування 10-річного гендерно-
го розриву в ОСТЖ (75,88 р. для жінок і 65,98 р. — для чоловіків). Звичайно, ча-
стково він зумовлений біологічними факторами, але основна причина — висока
смертність серед чоловіків у віці 25-64 років (7 з 10 років даного розриву, в
2012 р.) [2].

Серед причин — традиційне нехтування українськими чоловіками вимога-
ми здорового способу життя та безпеки. Як результат, вони частіше за жінок
хворіють і вмирають від хвороб, пов’язаних з алкоголізмом, курінням, в ре-
зультаті дорожньо-транспортних пригод, убивств і різних нещасних випадків.
Крім того, чоловіки частіше зайняті в галузях, які передбачають підвищений
ризик для життя і здоров’я. А економія на безпеці працівників і створенні на-
лежних умов праці — все більш поширене явище на українських підпр-
ємствах.

Динаміка показників народжуваності в Україні, очікуваної тривалості життя і
міграційного балансу негативно впливають не лише на чисельність населення, але
й на його вікову структуру. Наприкінці 2012 р. середній вік населення в Україні
склав 40 років. Зниження загального і сумарного коефіцієнтів народжуваності у
90-х рр., призвели до скорочення частки населення, молодшого за 15 років. За ча-
си незалежності вона зменшилась на 37 % (з 21,2 %, у 1990 р., до 14,4 %, наприкі-
нці 2012 р.), а чисельність осіб у віці до 15 років зменшилася приблизно на 3,5
млн. осіб [1]. Незважаючи на низьку очікувану тривалість життя, частка осіб у віці
60 років і старше, навпаки, зросла з 18,3 %, в 1990 р., до 21,2 %, в 2012 р. Частка
населення працездатного віку, за стандартами ЄС (15-64 років), скоротилася за
цей період з 74,2 % до 69,3 %.

Тільки за 2012 р. його кількість зменшилася більш ніж на 100 тис. осіб. Зате
майже на 90 тис. зросла кількість тих, кому за 60 років [1]. Якщо ситуація не змі-
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ниться, то кількість пенсіонерів перевищуватиме число осіб, що сплачують пен-
сійні внески. Це загрожує збільшенням дефіциту Пенсійного фонду та зростанням
фіскального навантаження для працюючих, що звузить можливості відтворення та
розвитку людського потенціалу в країні, а відтак призведе до ще більшого погли-
блення демографічних проблем.

Змінюється не лише вікова, але й статева структура населення в Україні. Над-
висока та передчасна смертність серед чоловіків, порівняно з жінками, призводить
до значної статевої диспропорції. Наприкінці 2012 р. співвідношення жіночого та
чоловічого населення в середньому становило 1169:1000 [1]. Зважаючи на орієн-
тацію сучасної молоді на більш пізній шлюб та пізнє народження первістка значна
кількісна перевага жінок віком понад 30 років може призвести до подальшого
скорочення загального та сумарного рівнів народжуваності, зростання кількості
позашлюбних дітей та посилення супутніх проблем — збільшення кількості непо-
вних сімей та соціальних сиріт.

Отже, можна зробити висновок, що в Україні склались вкрай несприятливі де-
мографічні умови для розвитку людського потенціалу, що потребує негайних та
активних дій держави в сфері демографічної політики.

Перш за все, виникла нагальна потреба в кардинальному перегляді підходів до
стимулювання народжуваності. Незважаючи на багатий арсенал засобів, вітчизня-
на демографічна політика в цій сфері останнім часом зводиться переважно до ма-
теріального стимулювання. (Лише з 2001-го року середні виплати у зв’язку з на-
родженням дитини виросли у 40 разів).

Звичайно, враховуючи низький рівень існуючої на початку 2000-х рр. допомо-
ги, яка не відповідала прожитковому мінімуму та високий розрив у добробуті сі-
мей з дітьми та без дітей, цей крок, у деякій мірі був виправданим і навіть справив
деякий стимулюючий вплив (коефіцієнт народжуваності за цей період збільшився
на 41%). Але, як свідчить досвід, ці заходи дають короткостроковий ефект, а від-
дача від них — неспівставна з витратами. Це також підтверджують результати
опитувань населення, згідно яких лише для 13,3% сімей збільшення виплат стало
аргументом для народження дитини [3, 30].

Крім того, перевищення в Україні державних виплат у зв’язку з народженням
дитини розміру мінімальної заробітної плати (на 25%, у 2013 р.) породжує прак-
тику зловживань з боку маргіналізованих верств населення, які перетворюють ді-
тонародження на спосіб заробітку і які не здатні забезпечити дітям ні належного
догляду, ні виховання. З часом, це може призвести до посилення таких проблем як
зростання соціального сирітства, дитячої бездоглядності, рівня злочинності та ви-
трат суспільства у зв’язку з цим.

Тому, в жодному випадку не відмовляючись від монетарних інструментів про-
наталізму, слід зосередити увагу на створенні в Україні сприятливого інституцій-
ного середовища, яке б дозволяло успішно поєднувати роботу і виховання дітей.
Витрати держави, у першу чергу, повинні спрямовуватись на збільшення кількості
дитячих дошкільних установ, розширення мережі і збільшення фінансування різ-
номанітних позашкільних дитячих закладів, стимулювання позаурочної роботи
шкіл тощо.

Надання матеріальної допомоги та пільг при народженні дитини повинне су-
проводжуватись жорстким контролем за їх цільовим використанням. У тому чи-
слі за рахунок поширення на цю сферу системи безготівкових розрахунків, яка
дозволить уповноваженим службам, за потреби, відслідковувати витрати з від-
повідного «дитячого» рахунку та їх спрямування. Ці заходи сприятимуть також
детінізації значного сектора економіки, пов’язаного з постачанням товарів і по-
слуг для дітей.
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Звичайно, повинна зберігатися система пільг для працюючих мам (напри-
клад, додаткова відпустка для одиноких), але, з одного боку, як показують до-
слідження, самі по собі, вони не є стимулом до народження, а з іншого — роб-
лять жінку менш привабливим працівником в очах багатьох роботодавців.
Тому до розширення їх переліку необхідно підходити дуже зважено. У той же
час високу ефективність у сфері стимулювання створення сімей молодими лю-
дьми і активізації дітонародження, як показує досвід, продемонстрували моло-
діжні програми з будівництва житла, які пов’язували розмір компенсації за ра-
хунок бюджету кредиту за житло з кількістю дітей у сім’ї. Іншим позитивним
ефектом від реалізації цих програм було стимулювання в Україні розвитку бу-
дівельної галузі. На жаль, ці програми зараз фактично згорнуті через відсут-
ність фінансування.

В Україні вкрай слабко використовуються інформаційна та пропагандистська
складові пронаталістської політики, які передбачають інформування населення
про методи планування сім’ї та контрацепції, поширення відомостей про державні
програми підтримки батьківства та материнства тощо. Величезну роль відіграє та-
кож пропаганда, особливо серед молоді, сімейних цінностей, підвищення прести-
жності багатодітності в очах суспільства.

Водночас в Україні є інший, більш суттєвий резерв запобігання депопуля-
ції населення, який полягає у зниженні передчасної смертності та збільшенні
середньої тривалості життя. Система заходів держави у цьому напрямку має
виходити далеко за межі суто демографічної політики. Йдеться про створення
умов для людського розвитку та забезпечення високого рівня безпеки грома-
дян в усіх сферах життєдіяльності. Важливим чинником мають стати карди-
нальні зміни в суспільній свідомості в напрямку підвищення цінності людсь-
кого життя та відповідальності індивіда за своє здоров’я та здоров’я
близьких.

Висновки. Аналіз соціально-демографічної ситуації в Україні за роки незале-
жності показує значні деформації в розвитку населення — депопуляцію, яка є на-
слідком погіршення умов розвитку людського потенціалу, зменшуючи, в свою
чергу, перспективи покращення цих умов у майбутньому. Державна пронаталіст-
ська політика має перебудуватися в напрямку ширшого використання інституціо-
нальних та інформаційних інструментів. Основна увага має приілятись запобіган-
ню передчасної смертності в Україні та збільшенню очікуваної середньої
тривалості життя.
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ЯКІСТЬ ТРУДОВОГО ЖИТТЯ: ІСТОРИЧНИЙ АСПЕКТ

У статті виділено етапи розвитку такого феномену як якість трудового життя.
Виявлено причини обмеженості сучасних визначень якості трудового життя. Обґру-
нтована необхідність багатоаспектного визначення якості трудового життя.

В статье выделены этапы развития такого феномена как качество трудовой жизни.
Выявлены причины ограниченности современных определений качества трудовой жи-
зни. Обоснована необходимость многоаспектного определения качества трудовой жи-
зни.

The article highlighted the stages of development of such phenomenon as the quality of
working life. The reasons of limitation of modern definitions of quality of working life. The
necessity of multidimensional definition of quality of working life.
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Вступ. Історично склалося, що ранні дослідження були зосереджені на зни-
женні або усуненні витрат, пов’язаних з невиходом на роботу і подальшій втраті
доходу організації. Тоді людина розглядалася як homo economicus. Тільки згодом
людину почали розглядати як homo socialis. У дослідженнях почали приділяти
увагу забезпеченню зайнятості, винагороді і формуванню безпечніших умов праці
для співробітників. Важливою причиною того, чому все більший акцент робиться
саме на високу якість трудового життя є те, що люди апріорі просто заслуговують
на неї як члени соціуму.

Як зазначає О.О. Герасименко, на сучасному етапі розвитку цивілізації найва-
жливішою рисою працівника нового типу стає високий рівень креативності. За-
уважимо, що у працівників нового типу фомується нове ставлення до праці та її
умов. Цінностями таких працівників, що корелюють з їх соціальними потребами,
слід вважати можливість прояву творчості в трудовій діяльності, що, у свою чер-
гу, передбачає гнучкі умови праці, різноманітність, участь у прийнятті рішень, ін-
дивідуальність, автономність; високу оцінку власних заслуг, визнання з боку кері-
вництва та коллег; самостійність у трудовому процесі; самовдосконалення в
процесі трудової діяльності; гідну оплату праці відповідно до кваліфікації та про-
фесійної майстерності [4, 237-238].

На нашу думку, всі переліченні цінності працівника нового типу є елементами
якості трудового життя, які відповідають його поглядам на трудову діяльність.
Звичайно, не для всіх працівників є важливими всі з перелічених елементів, оскі-
льки це залежить від розвитку організації та самого працівника. Тим не менше,
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вони відображають сучасні трансформації потреб людини, її бачення гідної праці,
на які повинні орієнтуватися роботодавці, що бажають мати залучених і відданих
працівників.

Тому одним з найбільш вагомих продуктів сфери управління людськими ре-
сурсами на вітчизняних підприємствах мають бути програми підвищення якості
трудового життя. Оскільки для роботодавця якість трудового життя — це зацікав-
леність працівника у роботі, продуктивність, ефективність праці та ефективність
діяльності підприємства в цілому [2, 23].
Актуальність теми. Чесно кажучи, мати залучених, відповідальних і мотиво-

ваних підлеглих — мета, до якої прагнуть більшість менеджерів. Але створити
умови, які сприятимуть розвитку цих якостей, не просто, оскільки часто складно
зрозуміти психологічні механізми, які впливають на підлеглих. Складно визначи-
ти, що саме для працівників сприятиме підвищенню якості трудового життя. На-
віть якщо використовувати опитування, результати дослідження не завжди будуть
достовірні, що можна пов’язати зі страхом, неуважністю чи байдужістю підлеглих
під час проведення дослідження. Крім того зрозуміло, що роботодавцеві важливо
мінімізувати витрати, тому він не погодиться вкладати гроші та час на ті дослі-
дження, в користі яких він не впевнений на 100 %. А корисність від проведених
заходів важко прорахувати або навіть визначити наперед, оскільки вони мають
опосередкований вплив на результати діяльності підприємства. Тому для керівни-
ків є досить доречним розуміння самого поняття якості трудового життя і ознайо-
млення з результатами досліджень, які проводяться в даному напрямку.

Аналіз публікацій з проблеми покращення якості трудового життя персоналу
підприємств показав, що науково-теоретичні дослідження даної категорії предста-
влено працями таких науковців, як: А.М. Колот, О.А. Грішнова, О.М. Ястремська,
В. Буткалюк, А.П. Єгоршин, М.О. Горєлов, М.Б. Махсма, О.О. Герасименко. Не-
зважаючи на значну кількість монографій, наукових статей та робіт, присвячених
даному питанню, єдиної точки зору щодо поняття «якість трудового життя» та
чинників, які його зумовлюють, немає. Це пов’язано, на нашу думку, з тим, що
кожне підприємство має свою специфіку, а кожен працівник має своє уявлення
про належну якість трудового життя. Але в той же час на даному етапі розвитку
цього поняття видно, що існує необхідність у здійсненні подальших досліджень
проблеми якості трудового життя як з практичної, так і з теоретичної точок зору.

Постановка завдання. Метою даного дослідження є поглиблення теоретико-
методологічних засад визначення сутності якості трудового життя.

Для досягнення поставленої мети в рамках статті розв’язано низку завдань на-
укового спрямування:

— обґрунтовано важливість високої якості трудового життя на підприємстві;
— виділено етапи розвитку феномену якості трудового життя;
— виявлено причини обмеженості сучасних визначень якості трудового життя;
— обґрунтована необхідність багатоаспектного визначення якості трудового

життя, а саме врахування соціально-економічного та психологічного підходів.
Результати дослідження. Теорія «якості трудового життя» належить до теорій

трудової мотивації інноваційного типу, що набувають усе більшого поширення та
базуються на концепції людського капіталу. Головна відмінність теорії «якості
трудового життя» від попередніх «теорій людських відносин» полягає «у спрямо-
ваності на реалізацію творчого та освітнього потенціалу працівника, наданні мож-
ливостей щодо більшої автономії в праці, участі в управлінні виробництвом, сти-
мулюванні творчості в праці, забезпеченні підвищення її конкурентоспромож-
ності». Теорія якості трудового життя розглядає людські ресурси в тісному взає-
мозв’язку з умовами, в яких вони можуть найповніше реалізувати свій потенціал.
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Унаслідок впровадження програм ЯТЖ на підприємстві трудовий потенціал
отримує можливість максимального розвитку, а підприємство — підвищення рів-
ня продуктивності праці та максимізацію прибутку [2, с. 26].

Якщо проаналізувати погляди вчених на ЯТЖ, можна чітко побачити, що вони
розвивалися разом із поступовим розвитком людства. Проте найрезультативніші
дослідження почали з’являтися в кінці ХХ ст. Розглянемо погляди вчених до цьо-
го часу.

До 1930 було мало емпіричних досліджень. Серед них можна виділити Зігмун-
да Фрейда і П’єра Джанет, що зосереджували увагу на несвідомих імпульсах, що
були причиною позитивних чи негативних установок на робочому місці. Фрейдом
були також розглянуті такі фактори, як честь мундира чи мораль. Джанет був пе-
реконаний, що відсутність розумової стимуляції на заводах викликало негативні
установки щодо керівництва.

Перші спроби пояснити поведінку працівника на робочому місці були зроблені
психологами, а не економістами. А ми знаємо, що людина керується не тільки несві-
домими імпульсами, і чим більше вона соціалізована, тим менший вплив має несві-
доме на її поведінку. Тому думки вчених мають дуже велику цінність, але їхні послі-
довники розглядають людину і пояснюють мотиви її поведінки набагато ширше.

Прокоментуємо ряд теорій, які з’явилися після 1930 року, в яких розглядають-
ся різні аспекти якості трудового життя.

У теорії власної ефективності зазначається, що окремі особи отримують задо-
волення від відповідності їх поведінки з деякими стандартам, які вони встановили
для себе, і що вони не задоволені, коли їх поведінка не відповідає стандартам. На
нашу думку, дана теорія має велике значення, але з певних причин ігнорується ке-
рівництвом вітчизняних підприємств. Зокрема це стосується відсутності стандар-
тів поведінки (кодекс честі або відсутній на підприємстві, або співробітники не
знають про його існування).

У теорії справедливості сказано, що індивід суб’єктивно визначає відношення
отриманого винагородження до затрачених зусиль і потім співвідносить його із
винагородженням інших людей, які виконували аналогічну роботу. Ми погоджує-
мося з важливістю теорії. Але, знову ж таки, на вітчизняних підприємствах часто
ігнорується принцип прозорості щодо винагороди, яку отримують колеги. Тому у
працівника немає можливості визначити, чи справедливою є його винагорода.

У теорії очікувань пропонується, що невідповідність між очікуванням і реаль-
ністю призводить до незадовільного результату, також ця теорія може зауважити,
що ці очікування відносяться до потреб людини. Користуватися даною теорією на
вітчизняних підприємствах заважає відсутність у більшості топ-менеджерів пси-
хологічної освіти.

Варто зауважити, що у згаданих теоріях розглядаються здебільшого психологі-
чні аспекти, а думка про вплив соціально-економічних аспектів відсутня. Але саме
ці теорії стали основою та поштовхом до розвитку поглядів, що стосуються якості
трудового життя.

Економічні аспекти розглядає Тейлор. Відповідно до його теорії наукового
управління кінця дев’ятнадцятого століття, працівники цінують гроші більше, ніж
будь-яку іншу винагороду. Одним із перших наукових досліджень, яке перервало
обмеженість працівника лише економічними аспектами, було дослідження, що
проводиться на заводі Хоторна Western Electric Company в Цицероні, Іллінойс.
«Дослідження Хоторна» перевело увагу з об’єктивних фізичних до емоційних ас-
пектів трудової поведінки. Сприйняття працівниками суб’єктивних факторів стало
більш важливим фактором у розумінні поведінки, ніж фактори об’єктивної реаль-
ності [5, с. 444—445; 6, с. 1].
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Дане дослідження стало важливим кроком до сучасного розуміння поведінки
працівника. Саме з цього часу, на нашу думку, роботодавці та вчені почали роз-
глядати працівника не просто як робочу силу, а як особу зі своїми думками, праг-
неннями, настроями, частину соціуму. На результати праці впливає не лише по-
треба поїсти і прогодувати сім’ю, але й потреба в дружніх стосунках у колективі,
можливість відпочинку, і ще багато того, що роботодавець просто не може перед-
бачити. Це значно розширило горизонти діяльності дослідників, а також усклад-
нило роботу керівників.

Одним із перших теоретиків, який розглянув окремі аспекти задоволення і не-
задоволення, був Шаффер. У 1953 році він висловив думку, що коли певні потре-
би особистості не забезпечуються, створюється напруга; рівень напруги безпосе-
редньо пов’язаний із кількістю незадоволених потреб. Шаффер заявив про свою
теорію таким чином: «Абсолютно вся задоволеність роботою буде прямо залежа-
ти від ступеня, на якому потреби людини, які можуть бути задоволені на роботі,
насправді задоволені; чим сильніша потреба, тим більшою мірою буде задоволе-
ність роботою залежати від її забезпечення» [6, с. 3].

Продовжуючи думку Шаффера, можна сказати, що потреби бувають економіч-
ні, соціальні, у безпеці. Тобто його теорія є етапом розвитку такого феномену, як
якість трудового життя. Але, на мою думку, вчений перебільшує залежність задо-
воленості роботою від задоволення потреб. Це видно у випадку нереалістичності
потреб працівника. Так наприклад, коли працівник має потребу в коштовних роз-
вагах, але виконує низькооплачувану роботу, то дана потреба не може впливати
на результати праці.

І тільки у 1972 р. на Міжнародній конференції, присвяченій проблемам трудо-
вих відносин, було вперше введене поняття «якості трудового життя», що визна-
чалось як діяльність організації, яка спрямована на задоволення потреб її персо-
налу шляхом утворення механізмів, за допомогою яких вони отримують повний
доступ до процесу прийняття рішень, які визначають їх життя на роботі [2, с. 27].

З цим визначенням можна погодитись, але необхідно зауважити, що не всі
працівники готові і спроможні брати участь у прийнятті рішень. Це може бути
пов’язано як із характером людини, її темпераментом, так і з ментальністю цілої
нації. Тому варто враховувати цей момент у визначенні якості трудового життя.

Одночасно з розвитком проблематики в сфері якості життя відбуваються зміни
концепції якості трудового життя, що теж відзначилося на визначенні ЯТЖ. Так,
якщо до 60-х років XX ст. оцінка якості життя базувалася, в основному, на визна-
ченні ВВП у розрахунку на одного жителя країни, то вже пізніше запроваджується
система показників, які враховують різні сторони життєдіяльності людини.

Відповідно до цього змінилося і визначення якості трудового життя. Так, в
економічному енциклопедичному словнику наведено таке визначення якості тру-
дового життя: комплекс критеріїв, що характеризують ступінь задоволення особи-
стих потреб чи інтересів окремого працівника та трудового колективу у процесі
функціонування та розвитку підприємств, фірм і компаній. Такими критеріями є
зміст, характер і якість праці, участь працівників в управління виробництвом і
власністю, рівень гуманізації праці та інше [1].

Бачимо, що визначення є досить всеосяжним, оскільки охоплює як погляди
працівника, так і зазначена важливість колективу, але поверхневим, оскільки не
розкрито інтерес підприємства у підвищенні рівня задоволеності працівників.

Досить і сучасним є визначення І.В. Багрової: якість трудового життя — це
ступінь задоволення особистих потреб працівників, які вони можуть задовольни-
ти, працюючи в якійсь організації [3, с. 169]. Але визначення охоплює лише один
аспект — особисті потреби працівників. А от інтерес організації не показано. А це
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є важливою складовою, оскільки роботодавець створює передумови для забезпе-
чення якості трудового життя.

Тобто, на нашу думку, серед інших сучасних визначень можна виділити ряд
підходів щодо тлумачення поняття «якість трудового життя», однак усі їх можна
розділити за двома напрямами. Першим є розгляд «якості трудового життя» з точ-
ки зору самого працівника, а другим — діяльності організації.

Так, наприклад, Б. Шнайдер, А.Н. Дейнега та С. Третьяк акцентують увагу са-
ме на інтересах організації у визначенні ЯТЖ. Але вище вже зазначалося, що
ЯТЖ — двосторонній процес, у якому мають враховуватися і погляди працівників
також. Тому дані визначення можемо вважати неповними.

А от Дж.Р. Хекман, ДЖ.Л. Саттл, В. Парсяк, Ф.І.Хміль і М.О. Горєлов навпаки
зосередили увагу на задоволенні своїх потреб працівником під час трудової діяль-
ності. Не звертається увага на те, що для організації підтримання якості трудового
життя на високому рівні також має бути вигідним. Крім того, М.О. Горєлов, акце-
нтує на узгодженості трудової діяльності працівника з визначеними та встановле-
ними в трудовому законодавстві нормами, що спрямовані на: надання працівни-
кам можливостей повною мірою розвивати свої творчі здібності та раціонально їх
використовувати в процесі змістовної праці, брати участь в управлінні виробниц-
твом і прийнятті рішень; створення безпечних для життя і сприятливих для здо-
ров’я умов праці, забезпечення відпочинку та вільного часу. Насправді, у трудо-
вому законодавстві не зазначено про розвиток творчих здібностей працівників, їх
залучення до прийняття управлінських рішень. Тому дане визначення є супереч-
ливим. Крім того, ЯТЖ не повністю залежить від того, чи узгоджена вона із зако-
нодавством, адже, наприклад, мінімальна заробітна плата, встановлена законодав-
ством, не сприяє високій якості трудового життя.

У визначеннях ЯТЖ А.М. Колота, Л.В. Шаульської та Н.В. Романової, якість
трудового життя реалізується через систему соціально-трудових відносин. На на-
шу думку, автори досить повно розкрили зміст якості трудового життя. Оскільки
сціально-трудові відносини забезпечують узгодження інтересів працівників і ро-
ботодавця. Враховуються і задоволення матеріальних потреб, і соціальних потреб,
звернено увагу на проведення часу після трудової діяльності. Даний підхід до ви-
значення є найрізностороннішим, але, на нашу думку, можлива більша конкрети-
зація факторів впливу на якість трудового життя. Крім того, його можна розшири-
ти через врахування сфери економічної діяльності.

Намагаючись поєднати всі найважливіші складові якості трудового життя, мо-
жемо запропонувати таке визначення: якість трудового життя — це інтегроване
поняття, яке характеризує задоволеність працівника певної ментальності під
впливом факторів зовнішньої мотивації, які створює підприємство з метою під-
вищення ефективності своєї діяльності, а також міру психологічного благополуч-
чя працівників у певній сфері економічної діяльності.

Висновки. У даному визначенні враховані як психологічні, так і соціально-
економічні аспекти. Розглядаються інтереси як працівника, так і роботодавця. Та-
кож звернена увага на те, що погляди на належний рівень якості трудового життя
можуть відрізнятися залежно від ментальності та сфери економічної діяльності.
Під ментальністю мається на увазі система переконань, уявлень і поглядів індиві-
да або суспільної групи, відтворення сукупного досвіду попередніх поколінь, ду-
ховна налаштованість до навколишнього світу. Так, у народів з різною ментальні-
стю (наприклад Індія та США) різне ставлення до можливості участі в управлінні
компанією. Сфера економічної діяльності також впливає на бачення якості трудо-
вого життя працівниками. Так, наприклад, у сільському господарстві високою
вважатиметься якість трудового життя, якщо для працівника гарантована стабіль-
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ність трудової діяльності; а для працівника сфери послуг важливим є рівень заро-
бітної плати. Ці всі розбіжності необхідно враховувати для визначення бажаного
рівня якості трудового життя на конкретному підприємстві.
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У статті висвітлено основні сучасні підходи щодо визначення поняття соціальної згу-
ртованості суспільства; відображено основні складові соціальної згуртованості та
розкрито її найважливіші соціально-трудові аспекти.

В статье освещены основные современные подходы к определению понятия социаль-
ной сплоченности общества; отражены основные составляющие социальной сплочен-
ности и раскрыто ее важнейших социально-трудовые аспекты.
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society shows the main components of social cohesion and reveals its most important social
and labor aspects.

Ключові слова. Соціальна згуртованість, соціальна солідарність, соціальний капітал,
консолідація, національна ідея.

Ключевые слова. Социальная сплоченность, социальная солидарность, социальный
капитал, консолидация, национальная идея.

Keywords. Social cohesion, social solidarity, social capital, consolidation, national idea.

Вступ. Протягом багатьох років в українському суспільстві відбувалися і від-
буваються дестабілізаційні суспільні процеси, що часто переростають в кризу від-
носин у соціальній, політичній, економічній, культурній сферах життєдіяльності
суспільства і держави. Роки Незалежності України принесли чимало позитивного
у життя суспільства, проте були й певні негативні моменти, пов’язані із процеса-
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ми соціальної інтеграції України. Втрата суспільної єдності, розмиття культурно-
історичних цінностей нації, низький рівень соціальної солідарності населення
спричиняють низький рівень згуртованості українського суспільства. Тому ви-
вчення важливих питань соціальної згуртованості, соціальної солідарності та со-
ціального капіталу є досить актуальними на сьогодні та мають не лише наукове, а
й практичне значення.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Соціальна згуртованість тривалий час

є предметом дослідження зарубіжних науковців. Традиції дослідження соціальної
єдності, солідарності і згуртованості було закладено відомим соціологом Е. Дюрк-
геймом і продовжено Ю. Хаберсоном і Р.Патнемом. Теоретично-методологічне
підґрунтя наукових уявлень щодо ідеї соціальної згуртованості та концепції її роз-
витку заклали програмні документи Ради Європи та інститути, створені при ній.
Важливий внесок у вивчення проблеми соціальної згуртованості зробили у своїх
дослідженнях ряд європейських і російських науковців: У. Кок, Р. Мартін, Л. Ко-
зер, Я. Дреновскі, К. Мендез, А. Сміт, Д. Холл, Дж. Манзелла, А. Окун, Д. Хуб-
нер, В. Роік та інші.

В Україні питання соціальної згуртованості досліджували Е. Лібанова, А. Ко-
лот, А. Гриненко, А. Сіленко, К. Бондаренко, В. Крисаченко, Ю. Опалько, Г. Па-
лій, Ю. Полунєєв, В. Фесенко та інші.

У науковому-експертному та суспільно-політичному дискурсі України термін
«соціальна згуртованість» зустрічається вкрай рідко: частіше мова йде про консо-
лідацію або інтеграцію українського суспільства в контексті пошуку національної
ідеї, об’єднання Заходу і Сходу, подолання політичних і культурних розбіжнос-
тей, зменшення ризиків федералізації чи розколу країни, примирення політичних
еліт і т.д.

Постановка завдання. Метою статті є дослідження сутності та основних соці-
ально-трудових аспектів соціальної згуртованості, її взаємозв’язку із соціальною
солідарністю та соціальним капіталом.

Результати дослідження. У суспільних науках поняття «когезія»1 розгляда-
ється як якісна характеристика соціальних систем, і як процес, спрямований на
об’єднання і зміцнення суспільства. Вважається, що першим хто дослідив чинни-
ки соціальної згуртованості, був відомий французький соціолог Е. Дюркгейм. По-
дальший розвиток ідей Дюркгейма дав поштовх для двох різних підходів щодо
соціальної згуртованості. Згідно із першим, соціальна згуртованість базується на
спільних ціннісних орієнтаціях, на відчутті належності до певної групи, ідентифі-
кації з нею [5]. Відповідно задля соціальної згуртованості необхідно постійно вес-
ти суспільний діалог, винаходити або генерувати спільні цінності, спонукати до
ідентифікації та самоідентифікації, працювати над поліпшенням взаємин, поси-
ленні довіри один до одного. Така концепція соціальної згуртованості є особливо
актуальною для неоднорідних громад і суспільств.

Згідно із другим підходом, соціальна згуртованість тлумачиться як безперерв-
ний процес створення нових і посилення вже існуючих зв’язків у громаді (суспі-
льстві). Значення вміння жити і працювати разом зростає, коли мова йде про не-
однорідні суспільства або громади, які поєднують громадян із суперечливими
інтересами і відмінними ідентичностями. Для таких суспільств соціальна згурто-
ваність означає спроможність до безконфліктного співіснування і опанування
вмінням розв’язувати будь-які конфлікти. Техніка розв’язання та уникнення кон-
фліктів, практика співіснування, інші подібні вміння і навички перетворюються в
ефективний інструментарій соціального згуртування [5].
                         

1 Від англ. — «cohesion» (згуртованість).
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Згідно трактування Ради Європи, соціальна згуртованість — це здатність сус-
пільства забезпечувати благополуччя всіх своїх членів мінімізуючи диспропорції
в розвитку й уникаючи маргіналізації людей. Її досягнення має на увазі створення
в суспільстві атмосфери солідарності яка зводить до мінімуму відчуженість. Кон-
цептуальним ядром доктрини соціальної згуртованості виступає включеність (за-
лученість) людей у життя суспільства відповідно обґрунтовуються заходи спрямо-
вані проти соціальної ізоляції й соціальної дезінтеграції (наприклад бездомності,
бідності) [4].

А.М. Колот стверджує, що поняття соціальна згуртованість у найзагальнішому
його розумінні — це включеність й участь членів суспільства у політичному, еко-
номічному та культурному житті; це почуття солідарності і належності до суспі-
льства, що засноване на ефективному використанні громадянських прав та інших
надбань демократичного суспільства. В основі соціальної згуртованості суспільс-
тва — добробут абсолютної більшості громадян, гармонійні і стабільні відносини,
мінімізація соціальної ізоляції та соціальної дезінтеграції [1, с. 262].

Ключові компоненти соціальної згуртованості суспільства зображено на рис. 1.

Соціальна згуртованість суспільства

Якість життя та загальний добробут1

2 Мінімізація соціальної ізоляції та соціальної дезінтеграції

3 Солідарність, толерантність суспільства і розвиток
демократичних навиків, повага до інших культур, релігій

Стабільні відносини та залученість у суспільне життя4

5

6

Соціально відповідальна держава з розгалуженими
інститутами соціального захисту та соціальної інтеграції

Висока довіра громадян до інститутів влади та інших
інститутів громадянського суспільства

7

8

Доступ усіх громадян до своїх прав, а отже реальна можливість
і використати та захистити свої права

Задіяння демократичних принципів прийняття суспільно
значимих рішень

Рис. 1. Основні складові соціальної згуртованості суспільства

Джерело: розробка автора

Однією із фундаментальних основ високого рівня згуртованості суспільства
виступає соціальний капітал. Концепція соціального капіталу несе у собі гуманіс-
тичні ідеї, центром яких є взаємовідносини людини. Питання пов’язані із дослі-
дженням соціального капіталу висвітлюються у працях представників різних нау-
кових напрямків і шкіл.

За визначенням ОЕСР, соціальний капітал — це комплекс суспільних мереж,
підтримуваних на основі неформальних цінностей, норм і понять, які поділяють
члени соціальних груп і співтовариств, що створює між ними критичну масу дові-
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ри й соціальної підтримки, ефект співпраці та взаємодії [7]. Він є особливим сус-
пільним ресурсом (капіталом), що, взаємодіючи з іншими видами капіталу (при-
родним, економічно створеним і людським) у контексті культурних, політичних,
інституційних і регуляторних умов, сприяє стабільності та динамізму соціально-
економічного зростання.

Індикатори для вимірювання соціального капіталу можна поділити на три ве-
ликі групи (рис. 2).

Індикатори вимірювання соціального капіталу

Громадська діяльність та
рівень активності:

— кількість членів у
громадських організаціях;
— кількість членів у
волонтерських організаціях;
— ставлення до
голосування;
— рівень обізнаності про
місцеві чи державні справи;
— контакти з державними
чиновниками;
— релігійна активність.

Соціальні мережі, зв’язки
та взаємодія:

— частота зустрічей і
спілкувань із друзями,
родичами;
— частота і інтенсивність
спілкування у віртуальних
мережах;
— кількість родичів, друзів
та сусідів, які можуть
сподіватися на допомогу від
респондента;
— кількість близьких, друзів
і родичів, які можуть надати
допомогу респонденту.

Довіра, загальноприйняті
норми і цінності:

— рівень довіри до людей із
свого кола спілкування;
— довіра до людей з
навколишнього середовища;
— рівень довіри до різних
установ;
— сприйняття
загальноприйнятих
цінностей;
— відношення до поглядів
та традицій за місцем
проживання.

Рис. 2. Основні індикатори для вимірювання соціального капіталу

Джерело: розробка автора

Необхідно підкреслити, що перелік індикаторів, зважаючи на молодість понят-
тя соціального капіталу є неповним. Методології вимірювання соціального капі-
талу перебувають на стадії розробки та постійного удосконалення. Разом із соціа-
льною солідарністю, соціальний капітал безпосередньо впливає на рівень
соціальної згуртованості суспільства (рис. 3).

Соціальна солідарність Соціальний капітал

Соціальна згуртованість суспільства

Національна ідея

Рис. 3. Взаємозв’язок соціальної солідарності, соціального капіталу,
національної ідеї та соціальної згуртованості

Джерело: розробка автора

Одним з перших, хто порушував питання природи солідарності, що об’єднує
людей у певний «суспільний вид» був французький соціолог Е. Дюркгейм. У со-
ціології він убачав науку, яка повинна вивчати «соціальні факти як речі», аналі-
зуючи їх за певними показниками і проявами подібно до того, як проводяться
природознавчі дослідження. Однією з центральних у соціологічної теорії Е. Дюр-
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кгейма є проблема відношення між індивідом і суспільством. Для нього значення
такого відношення повинно мати реальний вираз. Таким виразом є солідарність,
суспільство взагалі немислиме без солідарності людей наполягає Е. Дюркгейм, а
вчення її в історичній перспективі дає цілісне бачення зазначеного відношення.
Для Е. Дюркгейма соціальна солідарність рівнозначна суспільному стану, а її від-
сутність — соціальній патології. Більше того, Е. Дюркгейм вважає, що вивчення
зміни соціальної солідарності в соціально-історичному часі дає змогу вирішити
проблему «як можливе одночасне зростання автономності особи та міцності соці-
ального зв’язку» [6].

Соціальна солідарність — спільність поглядів, інтересів, активна підтримка
певним вчинкам, ідеям, думкам, цінностям, узгодженість у виступах і діях індиві-
дів, груп, класів, націй, зумовлені статусними, економічними, соціально-культур-
ними та іншими детермінантами.

Не менш важливу роль у процесі соціальної згуртованості відіграє національна
ідея. Вона є короткою формулою основних очікувань і бачень громадян подаль-
шого розвитку суспільства. Іншими словами, національна ідея є стратегічним ба-
ченням майбутнього розвитку держави, яка заснована на певних досягненнях, та-
ких як незалежність, суверенітет, культурні традиції та цінності. Відповідно до
формули сучасної національної ідеї, людина, її права, інтереси та свобода повинні
бути в центрі цієї ідеї.

Висновки. Соціальна згуртованість досліджується в Європейському Союзі та
багатьох країнах світу протягом останніх десятиліть. За цей час накопичено бага-
то фактичного матеріалу та здійснено чимало досліджень теоретичного та емпіри-
чного характеру. Більше того, вона вже стала основною концепцією ефективного
розвитку для багатьох суспільств. В Україні дослідження концепції соціальної
згуртованості розпочалось нещодавно і тому ця сфера в нашій країні є малодослі-
джена.

Соціальну згуртованість суспільства доцільно розуміти як набір певних якос-
тей спільноти, включаючи спроможність спільноти до певних суспільно значущих
дій та акцій; як соціальні процеси, що можуть здійснюватись на наднаціонально-
му, національному та субнаціональному рівнях, включаючи процеси ідентифікації
та самоідентифікації; як стосунки між членами спільнот (громадами, суспільства-
ми, націями тощо); як соціальний капітал, накопичений суспільством.

Посилаючись на результати дослідження соціально-трудових аспектів соціаль-
ної згуртованості, варто зауважити, що предметом подальших досліджень мають
стати: детальний аналіз концепції соціальної згуртованості Ради Європи, соціль-
но-економічного згуртовування ЄС, соціальна солідарність і її роль у процесах
соціального згуртовування, питання формування та накопичення соціального ка-
піталу, дослідження можливих концепцій соціальної згуртованості для українсь-
кого суспільства і т.д.
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СТАНОВЛЕННЯ УКРАЇНИ

Розглядається сучасна ситуація у сфері професійного навчання кадрів на виробництві
в Україні, проаналізовано проблеми, які гальмують розвиток професійного навчання
персоналу на виробництві, запропоновано рекомендації щодо напрямів підвищення
ефективності професійного навчання персоналу на виробництві в сучасних умовах
розвитку економіки України.

Рассматривается текущая ситуация в сфере профессионального обучения кадров на
производстве в Украине, проанализировано проблемы, которые негативно влияют на
развитие профессионального обучения кадров на производстве, предложены рекомен-
дации по повышению эффективности профессионального обучения персонала на про-
изводстве в современных условиях развития экономики Украины.

A current situation in the field of the vocational training of personnel at manufacture in Ukraine is examined.
The problems that adversely affect the development of professional training of personnel at manufacture are
analyzed. The recommendations on the increase of efficiency of the vocational training of personnel at the
manufacture in the current economy development terms of Ukraine are proposed.

Ключові слова. Персонал, управління та розвиток персоналу, професійне навчання
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Вступ. Сьогодні різниця між успішними компаніями та тими, що залишають ри-
нок, полягає у здібностях компанії управляти та розвивати власні людські ресурси.

Управління та розвиток людських ресурсів у сучасному світі — це, перш за
все, привабливість робочих місць і розумний підхід до найму необхідного персо-
налу, але найголовніше — це здатність його утримати та постійно розвивати. Са-
ме тому відповідним чином повинно змінитися і загальне ставлення до професій-
ного навчання кадрів на виробництві.

В умовах розвитку ринкових відносин, конкуренції, модернізації технології
виробництва, інформаційного «вибуху», виникнення нових і відмирання старих
професій, вивільнення робітників на ринку праці система професійного навчання
на виробництві, яка була створена у радянський період, перестала працювати ефе-
ктивно. За таких умов важливого значення набуває проблема щодо з’ясування
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чинників, які гальмують розвиток професійного навчання на виробництві, та роз-
робка рекомендацій щодо напрямів підвищення ефективності професійного на-
вчання персоналу на виробництві в сучасних умовах розвитку економіки України.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Різними аспектами питання профе-

сійного розвитку персоналу і розвитку системи професійної освіти приділяли ува-
гу багато зарубіжних, так і вітчизняних учених: С. Батишев, О. Баранова, Л. Гер-
ганов, В. Савченко, Г. Щекін, Д. Богиня, І. Бондар, М. Семикіна, М. Дрозач, І.
Заюков, Н. Ничкало, В. Радкевич та ін. У своїх роботах вчені розглядали питання
визначення цілей, організації навчання на виробництві, складових цього процесу,
циклів навчання, форм, методів, способів здійснення тощо. Проте питання розви-
тку професійного навчання на виробництві та його модернізація в ринкових умо-
вах залишаються недостатньо вивченими.

Постановка завдання. Метою статті є з’ясування причин виникнення проблем
щодо підготовки виробничого персоналу, обґрунтування напрямів і шляхів моде-
рнізації системи професійно-технічної освіти та розробка рекомендацій щодо на-
прямів підвищення ефективності професійного навчання персоналу на виробниц-
тві в сучасних умовах розвитку економіки України.

Результати дослідження. Професійний розвиток персоналу — це цілеспрямо-
ваний і систематичний процес впливу на працівників за допомогою професійного
навчання протягом їхньої трудової діяльності на підприємстві з метою досягнення
високої ефективності виробництва, підвищення конкурентоспроможності персо-
налу на ринку праці, забезпечення кар’єрного росту, а також виконання працівни-
ками нових складніших завдань на основі максимально можливого використання
їхніх здібностей і потенційних можливостей [6, с. 17].

За визначенням Н. Ничкало, професійне навчання на виробництві є складовою
системи безперервної освіти персоналу [4, с. 1—19].

Воно здійснюється в системі управління персоналом організації, яка передба-
чає формування цілей, функцій, організаційної структури управління персоналом,
вертикальних й горизонтальних взаємозв’язків у процесі обґрунтування, прийнят-
тя й реалізації управлінських рішень.

Професійне навчання персоналу є важливою умовою функціонування будь-
якого підприємства. Ця проблема є дуже актуальною в сучасних умовах, коли
процеси глобалізації значно прискорюють старіння професійних знань, навичок і
умінь. Тому модернізація професійного навчання стала однією з основних функ-
цій системи управління персоналом.

Кадри вирішують усе — крилата фраза радянського періоду і сьогодні не втра-
тила своєї актуальності. Мабуть, ніхто не зможе відповісти на запитання — де
сьогодні навчити працівників таким популярним раніше професіям, як коваль,
слюсар-ремонтник, слюсар-налагоджувальник, налагоджувальник деревообробно-
го устаткування, ливарник і багатьом іншим.

У результаті відсутності на ринку праці кадрів відповідного профілю робото-
давці змушені допускати до обслуговування устаткування та виконання робіт під-
вищеної небезпеки не навчених за професією робітників, свідомо порушують ви-
моги ст. 18 Закону «Про охорону праці» та Типового положення про порядок
проведення навчання і перевірки знань з питань охорони праці [1, с. 15].

Сучасний етап науково-технічної революції призвів до якісної зміни ролі лю-
дини у виробництві, перетворення її у вирішальний фактор. Усе більшого значен-
ня набувають такі показники, як професіоналізм, компетентність, здатність до
отримання знань упродовж життя, рівень культури тощо.

Особливого значення нині набуває проблема відродження системи професій-
ного навчання кадрів на виробництві. Від того, наскільки рівень професійної під-
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готовки працівників відповідає потребам розвитку економіки, значною мірою за-
лежать темпи зростання продуктивності праці, обсягів виробництва і ВВП країни,
рівень зайнятості населення, а також прискорення входження України до Світової
організації торгівлі, Європейського Союзу.

Як відомо, ефективність виробництва лише на 30—35 % залежить від інвести-
цій, решта — від рівня кваліфікації робітників і фахівців. Про важливість профе-
сійної підготовки кадрів на виробництві можна зробити висновки з таких цифр: у
країнах Європейського Союзу періодичність підвищення кваліфікації працівників
становить близько п’яти років, у Японії — від одного до півтора року, в Російсь-
кій Федерації — 7,8 року, в Україні підвищення кваліфікації проводиться кожні 12
років; невідповідність між індексом рівня освіти і розміром ВВП (табл. 1, станом
на 2012 р.) [9].

Узагальнюючи думки багатьох економістів можна сказати, що необхідно ство-
рювати в Україні економічні та соціальні умови для формування висококваліфіко-
ваної робочої сили, у тому числі за рахунок реалізації гнучких, ефективних, мало-
витратних методів професійного навчання [3].

Таблиця 1
ПОКАЗНИКИ РОЗВИТКУ ЛЮДСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ

Країна Індекс рівня освіти (Іо) Розмір ВВП, $ млн Індекс розвитку людського потенціалу

Норвегія 0,99 499 667 0,955
Канада 0,93 1 821 424 0,911
США 0,94 15 684 800 0,937
Японія 0,88 5 959 718 0,912
Великобританія 0,82 2 435 174 0,875
Франція 0,87 2 612 878 0,893
Німеччина 0,93 3 399 589 0,920
Польща 0,82 489 795 0,821
Росія 0,78 2 014 775 0,788
Україна 0,86 176 309 0,740

Останнім часом у закладах професійно-технічного навчання виникла проблема
щодо проходження учнями виробничої практики та набуття практичних навичок
на підприємствах,у результаті чого заклади профтехосвіти опинилися в ізоляції
від виробництва, що аж ніяк не сприяє підвищенню професійної майстерності
майбутніх робітників.

Низька ціна на послуги робочої сили не сприяє формуванню дієвих механізмів
мотивації професійного навчання персоналу підприємств. Протягом останніх ро-
ків потенціал кваліфікованих робітників в Україні значно знизився у порівнянні з
розвинутими країнами. Водночас спостерігається недостатня зацікавленість і з
боку окремих роботодавців у якості персоналу, нерозуміння ними важливості цієї
справи й небажання вкладати інвестиції у людський ресурс.

Дослідження основних проблем в Україні, що нині ускладнюють організацію
підприємствами професійного навчання кадрів на виробництві, дозволило автору
зробити такі висновки відносно чинників, які гальмують розвиток професійного
навчання на виробництві:

1) економічна криза в Україні в 2008—2009 рр. та економічна рецесія 2012—
2013 рр.;

2) низький рівень матеріально-технічного, кадрового і навчально-методичного
забезпечення цього виду навчання;
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3) складна, тривала і витратна процедура отримання дозволів на проведення
навчання кадрів на виробництві (це спонукає підприємства брати на роботу робіт-
ників не як учнів, а відразу на робоче місце за професією та кваліфікацією, що їм
не присвоювалася, та стосується й необґрунтовано розширеного переліку робіт
підвищеної безпеки й ускладненого механізму видачі дозволів на здійснення про-
фесійного навчання за такими професіями, а також завищена вартість послуг ор-
ганів охорони праці);

4) недостатня мотивація працівників — проблема, що гальмує не тільки розвиток
системи професійного навчання кадрів на виробництві, але й особистий розвиток
працівників, що негативно впливає як на конкурентоспроможність окремого праців-
ника, так і підприємства в цілому. Працівники мало зацікавлені вкладати кошти у
свою професійну підготовку через відсутність для цього достатніх стимулів, йдеться
про низький рівень заробітної плати. Крім того загальновідомо, що вищий рівень
професійної майстерності не завжди супроводжується підвищенням рівня заробітної
плати [8, с. 68—77]. Працівники не мають достатніх гарантій того, що інвестиції в
дорогу професійну освіту не будуть втрачені внаслідок втрати ними робочого місця;

6) обмеженість фінансування витрат на проведення професійного навчання на ви-
робництві з боку підприємств. Так, провідні зарубіжні компанії витрачають на про-
фесійний розвиток персоналу і підготовку кадрів на виробництві значні кошти — від
2 до 10% фонду оплати праці (наприклад, компанія «Дженерал Моторс» витрачає в
середньому на ці цілі понад мільярд американських доларів у рік). Тоді як в Україні
це значення становить лише 0,2 % від фонду оплати праці, а щомісячні витрати на
професійне навчання одного працівника становлять менше двох гривень [7, с. 478].
Відомо, що витрати на професійне навчання кадрів у США перевищують 100 млрд
дол. щороку. Приблизно 76 % американських корпорацій з числом зайнятих 500 і бі-
льше осіб мають програми в сфері підготовки і перепідготовки робочої сили. Загалом
такі програми мають майже 30 % усіх фірм США, які розглядають витрати на освітні
програми як неодмінний компонент своєї довгострокової економічної стратегії [3];

7) недостатня зацікавленість роботодавців щодо вкладання коштів у професій-
не навчання. Так, на думку фахівців, більшість роботодавців працює на ринку
впродовж відносно короткого часу і тому намагається економити на робочій силі
й фізичному капіталі. Роботодавці неохоче спрямовують інвестиції в людський
капітал, оскільки працівники, які одержали підготовку з професій широкого про-
філю, можуть перейти до іншого роботодавця і таким чином підприємство втра-
тить свої кошти. Крім того, роботодавці через різні обставини не можуть одержа-
ти достатньої користі від використання навченої робочої сили, водночас
підприємства шляхом найму можуть взяти на роботу кваліфікованих працівників,
не спрямовуючи інвестиції в людський капітал;

8) недостатній рівень використання сучасних технологій професійного навчання.
З урахуванням поширення інтеграційних, глобальних процесів перед системою

професійного навчання на виробництві постають певні завдання щодо розв’язання
наявних проблем, а саме: система професійного навчання робітників має бути
гнучкою, здатною швидко змінювати методи, організаційні форми відповідно до
потреб виробництва, надання послуг і кон’юнктури ринку.

До основних напрямів подальшого розвитку професійного навчання кадрів на
виробництві доцільно віднести:

— відновлення престижності робітничих професій у суспільстві шляхом проф-
орієнтаційної роботи з населенням;

— розроблення та впровадження державних стандартів професійно-технічної
освіти з професій широких кваліфікацій; оновлення та затвердження оптимально-
го переліку професій з підготовки кваліфікованих робітників (скорочення їх кіль-



180

кості на основі інтеграції); впровадити державні стандарти з конкретних професій
нового покоління, що підвищить рівень працевлаштування випускників професій-
но-технічних навчальних закладів, забезпечить їх професійну відповідність вимо-
гам сучасного ринку праці [5];

— збалансування ринку праці та ринку освітніх послуг: удосконалення механі-
зму формування державного замовлення на підготовку робітничих кадрів відпові-
дно до реальних потреб економіки, регіональних ринків праці, запитів суспільства
[8, с. 68—-77];

— удосконалення системи підготовки, перепідготовки і підвищення кваліфіка-
ції інженерно-педагогічних кадрів професійно-технічної освіти на базі вищих на-
вчальних закладів і профільних ПТНЗ;

— удосконалення організаційно-економічного механізму професійного на-
вчання на виробництві;

— оновлення нормативно-правової бази професійно-технічної освіти;
— модернізувати матеріально-технічну базу державних професійно-технічних

навчальних закладів;
— розроблення й перевірка основних індикаторів оцінювання якості навчання;
— напрацювання моделі співпраці з роботодавцями у питаннях підвищення

якості професійної освіти і підготовки.
Необхідно консолідувати зусилля науковців, державних службовців, інженер-

но-педагогічних працівників професійно-технічних навчальних закладів і навча-
льних підрозділів на виробництві, роботодавців з метою:

розроблення ефективного механізму управління професійним навчанням на
виробництві на основі результатів незалежного оцінювання успішності учнів;

створення гнучкої системи навчання на основі напрацювання методологічної і
методичної бази, удосконалення навчальних програм, їх спрямованості на
розв’язання прикладних завдань підприємств;

визначення змісту профорієнтаційної і виховної складових професійного на-
вчання на виробництві;

підвищення кваліфікації інженерно-педагогічних кадрів навчальних підрозділів
підприємств з урахуванням модернізації та інтеграції вітчизняного виробництва.

Потрібно розробити нормативно-правовий механізм стимулювання виробничо-
го персоналу й роботодавців для посилення зацікавленості працівників у безпере-
рвному вдосконаленні знань, умінь і практичних навичок. Підґрунтям для такого
механізму мають стати новий Кодекс законів про працю, Основи законодавства
про загальнообов’язкове державне соціальне страхування, закони України про
освіту, про професійно-технічну освіту, про вищу освіту, про зайнятість населен-
ня та ін. Безпосередньо правові засади створення і функціонування мережі органі-
зації професійного розвитку і сертифікації персоналу організацій має визначити
Закон України «Про професійний розвиток працівників на виробництві».

У Податковому та Бюджетному кодексах України для організацій доцільно за-
провадити знижки на оподаткування, пов’язані з витратами на професійне на-
вчання кадрів.

Висновки. На даному етапі розвитку економіки України існує низка проблем
розвитку системи професійного навчання персоналу на виробництві, Підсумову-
ючи викладене вище, слід зазначити, що для забезпечення підприємств кваліфіко-
ваними робітничими кадрами, доцільно модернізувати професійне навчання, роз-
виваючи інтегровану систему, що базується на ефективному співробітництві осіб,
які навчаються, закладів професійної освіти та роботодавців [2, с. 73—79].

Зрозуміло, що до вирішення цієї проблеми необхідно підходити зважено, але
без цього не буде відчутних змін у загальнодержавній справі щодо підвищення
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якості професійного навчання і підготовки кваліфікованих кадрів для різних галу-
зей промисловості, які, незважаючи на складність проблем, продовжують невпин-
но розвиватися і рухатися до європейських стандартів.

Зважаючи на зазначені проблеми, а також враховуючи існуючий соціально-
економічний стан України, у тому числі стан професійної підготовки у професій-
но-технічних і вищих навчальних закладах, диспропорції на ринку праці, безро-
біття, подальших досліджень потребують питання вдосконалення організаційно-
економічного механізму системи професійного навчання кадрів на виробництві.
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Статтю присвячено вивченню сутності поняття якість трудового життя. Автором
проведено аналіз і виявлено відмінності в концептуальних підходах до визначення яко-
сті трудового життя. Проаналізовано цінності і ціннісні орієнтації, як фактор фор-
мування якості трудового життя.

Статья посвящена изучению сущности понятия качество трудовой жизни. Автором
проведен анализ и выявлены различия в концептуальных подходах к определению ка-
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The article is devoted to the study of the essence of the concept of quality of working life. The
author has analyzed and determined differences in conceptual approaches to measuring the
quality of working life. Values and value orientations as a factor in forming the quality of
working life have been analyzed.

Ключові слова. Якість трудового життя, ціннісні орієнтації, цінності, умови праці, ор-
ганізація праці, оплата праці, зміст праці.

Ключевые слова. Качество трудовой жизни, ценностные ориентации, ценности,
условия труда, организация труда, оплата труда, содержание труда.

Key words. Quality of working life, value orientations, values, working conditions, labour
organization, labor payment, content of work.

Вступ. Внаслідок трансформаційних процесів, що відбуваються останнім ча-
сом у соціально-економічній сфері та впливають на якість життя українців, усе бі-
льшої актуальності набуває проблема формування якості трудового життя (далі
ЯТЖ). Оскільки якість трудового життя є важливою складовою якості життя, кри-
терієм соціально-трудових відносин, найважливішим напрямком мають стати ін-
новаційні перетворення в сфері праці, спрямовані, в першу чергу, на підвищення
якості трудового життя шляхом створення відповідних програм і методів. Це до-
зволить здійснити перехід до нового якісного стану життя, як суспільства в ціло-
му, так і окремої людини. Серед вітчизняних учених дослідженню якості трудово-
го життя присвячено праці А.М. Колота, О.А. Грішнової, Н. Лук’янченка, Н.В. Ве-
цепури, Т.В. Білоруса, Н.В. Романової та ін. Серед зарубіжних учених якість тру-
дового життя досліджували В.А. Ядов, А.Г. Здравомислов, Є.В. Остропольська,
Б.К. Злобін, М.А. Горелов, О.В. Зонова, І.В. Циганкова, Е.Г. Жуліна, Л.Г. Міляєва,
А.А. Дамбовська та ін.

Не зважаючи на значну кількість підходів до визначення якості трудового жит-
тя, такі аспекти проблеми, як систематизація підходів до визначення сутності, ролі
і місця якості трудового життя у формуванні соціально трудових відносин в інно-
ваційній економіці вивчено недостатньо. А саме, потребує вивчення змістовне на-
повнення поняття ЯТЖ, вплив зовнішніх і внутрішніх чинників на формування
якості трудового життя. На наш погляд, заслуговує на увагу вивчення ролі цінніс-
них орієнтацій працівника у підвищенні його ЯТЖ.

Постановка завдання. Метою статті є дослідження концептуальних підходів
до визначення сутності якості трудового життя та з’ясування значення цінностей і
ціннісних орієнтацій у її формуванні. Для досягнення мети у статті поставлено та-
кі завдання:

— проаналізувати концептуальні підходи до визначення якості трудового життя;
— визначити чинники, що впливають на формування якості трудового життя;
— визначити значущість цінностей і ціннісних орієнтацій працівника як визна-

чального критерію підвищення ЯТЖ.
Результати дослідження. Теоретичні підходи до якості трудового життя поча-

ли формуватися в другій половині ХХ ст. Більшість дослідників того часу засто-
совували змістовний підхід до визначення ЯТЖ. Так, в 1972 р. на Міжнародній
конференції, присвяченій проблемам трудових відносин, С. Робінсон уперше ви-
користав термін «якість трудового життя». Він визначив дану категорію як «дія-
льність організації, спрямовану на задоволення потреб її працівника шляхом ство-
рення механізмів, за допомогою яких співробітник отримує повний доступ до
процесу прийняття рішень, що визначають його життя на роботі» [11, с. 39].

Позитивною стороною даного визначення є акцентування уваги на задоволенні
потреб найманих працівників, демократизації СТВ, але воно дещо обмежене,
оскільки не враховує важливість умов праці, тобто об’єктивних факторів форму-
вання якості трудового життя.



183

Російські вчені П.В. Журавльов і С.А. Карташов також визначають якість тру-
дової життя як «ступінь задоволення важливих особистих потреб працівника че-
рез діяльність в організації» [9, с. 124]. Дане визначення, зводячи ЯТЖ лише до
задоволення потреб працівників, тобто підкреслюючи мотиваційну складову, на
нашу думку, не враховує актуалізацію потреб вищого рівня, яка можлива лише в
відповідних умовах праці.

Повніше, на нашу думку, зміст поняття «якість трудового життя» розкриває
визначення О.А. Грішнової, яка, застосовуючи системний підхід, визначає ЯТЖ
як «систематизовану сукупність показників, що характеризують умови праці в на-
йширшому розумінні — умови виробничого життя — i дають змогу врахувати
мipy реалізації інтересів i потреб працівника та використання його здібностей (ін-
телектуальних, творчих, моральних, організаторських, комунікаційних тощо)» [4,
с. 240]. Погоджуючись з даним визначенням ЯТЖ, вважаємо, що воно може бути
доповнене необхідністю врахування цінностей і ціннісних орієнтацій суб’єктів
праці. Адже потреби працівника можуть бути цілком задоволеними, проте його
праця не обов’язково буде ефективною навіть за умов стимулювання, оскільки
ціннісні орієнтації не відповідають певним умовам трудової діяльності.

Схожий підхід до розуміння ЯТЖ розвинуто в працях Дж. Р. Хекмана і Р.Р.
Олдхема, які розглядають якість трудового життя як взаємодію «…робочого ото-
чення і особистих потреб» [12, с. 115]. Визнаючи важливість умов праці і задово-
лення потреб працівників як складових ЯТЖ, потрібно зауважити, що в даному
підході не враховано змістовну складову праці. Адже розуміння ЯТЖ лише як
процесу задоволення потреб у гідних умовах праці обмежує зміст даного поняття
виключно ступенем задоволення особистих потреб через умови праці і робоче
оточення. Тоді як не вказується урівноважуючий елемент, а саме, ставлення до
праці, актуалізація потреб вищого рівня, збагачення праці.

Важливість реалізації здібностей працівника у формуванні ЯТЖ також врахо-
вано у підході М.А. Горєлова. Він виділяє правові аспекти проблеми, визначаючи
категорію «якість трудового життя» як «…трудову діяльність працівника на під-
приємстві, яка сама по собі і за своїми результатами знаходиться у відповідності з
визначеними, встановленими в трудовому законодавстві та інших правових актах
нормами, спрямованими на надання працівникам можливостей повною мірою
розвивати свої творчі здібності і раціонально використовувати їх у процесі зміс-
товної праці, брати участь в управлінні виробництвом, прийняття рішень і, крім
того, у створенні безпечних для життя і сприятливих для здоров’я умов праці, а
також забезпечення відпочинку та вільного часу» [3, с. 113]. Розуміння того, що
такі чинники, як самодостатність працівника, змістовність його праці, задоволе-
ність умовами, організацію праці здатні забезпечити реалізацію трудового і творчо-
го потенціалу працівника є перевагою даного визначення. Ще одною важливою
особливістю підходу Л.А. Горєлова є визнання важливості законодавчого закріп-
лення норм, здатних забезпечити належний рівень ЯТЖ. Тобто, визнається необ-
хідність стандартизації ЯТЖ, розробки певних стандартів якості трудового життя.
Ми цілком згодні з таким підходом, адже він відкриває можливості для забезпечен-
ня реалізації трудового і творчого потенціалу працівників на законодавчому рівні.

С. Бриттан і М. Паррис визначають якість трудового життя з точки зору раціо-
налізації праці, характеристик праці, потенціалу праці, сприйняття праці праців-
никами, ситуаційних факторів і програми збагачення праці [2, с. 126]. Перевагою
даного визначення є акцентування уваги на такому факторі ЯТЖ, зокрема, як
сприйняття праці працівниками як цінності. Збагачення праці відкриває можли-
вість впливу самих працівників на формування ЯТЖ через збільшення самостій-
ності і застосування творчого підходу в організації процесу роботи.
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Дж. Хескетт, У. Сессер і Л. Шлизенгер пов’язують сприйняття праці як ціннос-
ті з високим рівнем ЯТЖ, що призводить до зростання прибутковості організації
[13, с. 86]. Тобто зростатиме відповідальність працівника за продуктивність праці
через усвідомлення працівником цінності виконуваної ним роботи. Такий підхід
характеризує ЯТЖ як один з чинників підвищення продуктивності праці. Позити-
вною стороною даного підходу є врахування зв’язку між ЯТЖ та ціннісними оріє-
нтаціями суб’єктів праці.

Найбільше визнання серед сучасних дослідників здобув системний підхід. Так,
А.Я. Кібанов відзначає, що якість трудового життя — це інтегральне поняття, що
всебічно характеризує рівень і ступінь добробуту, соціального і духовного розви-
тку людини через її діяльність в організації [8, с. 524]. З даною точкою зору, на
нашу думку, слід погодитися. Застосування системного підходу до визначення
ЯТЖ дозволяє розширити обсяги досліджуваної проблеми. А саме: визначити вза-
ємозв’язок між рівнем ЯТЖ та ступенем актуалізації працівником цінностей, зок-
рема вищого прорядку, і реалізації працівником свого ціннісного потенціалу.

Схожої думки дотримується О.Г. Жуліна, яка вважає, що якість трудового
життя — це «…сукупність властивостей, що характеризують умови та організа-
цію праці (виробниче життя), формують трудову активність і забезпечують реалі-
зацію трудового і творчого потенціалу працівника, з метою задоволення потреб
людини як особистості і як працівника, і на основі розвитку суспільства в цілому»
[5, c. 57].

О.Г. Жуліна вважає, що «реалізація системно-соціалізованого підходу сприяє
включення всіх суб’єктів у створення умов для розвитку якості трудового життя,
об’єднує потенціал розрізнених учасників процесу розвитку» [6]. Перевагою да-
ного підходу є обґрунтування необхідності інтеграційних взаємодій суб’єктів со-
ціально трудових відносин у розвитку ЯТЖ. Проте, ставлячи за мету реалізацію
трудового і творчого потенціалу працівника, основним засобом досягнення її
О.Г. Жуліна вважає задоволення потреб суб’єктів праці. На нашу думку, доціль-
ним було б доповнити задоволення потреб врахуванням цінностей і ціннісних орі-
єнтацій працівників. Адже цінності не завжди можуть відповідати змісту потреб
та інтересів суб’єкта праці. На відміну від потреб, що виражають ситуативно-
динаміч-ну сторону мотивації і виражають внутрішні інтереси особистості, цінно-
сті і ціннісні орієнтації більш сталі і відображають соціальну складову мотивації.
Таким чином, цінності і ціннісні орієнтації можна віднести до вищого рівня моти-
вації порівняно з потребою.

Широкий спектр підходів до вивчення ЯТЖ запропоновано методикою
О.В. Зонової, яка вважає, що для повнішого розуміння сутності і змісту категорії
якості трудового життя необхідно застосовувати суб’єктно-об’єктний, системний і
процесний підходи. З позиції суб’єктно-об’єктного підходу «…під якістю трудо-
вого життя розуміють якість трудового життя найманого працівника, бригади, ді-
льниці, цеху і всього колективу підприємства. З позиції системного підходу якість
трудового життя — це сукупність таких форм організації процесу виробництва,
охорони та умов праці, які забезпечують повне задоволення поточних і майбутніх
соціально-трудових потреб, реалізацію трудового і творчого потенціалу найманих
працівників і задоволення інтересів власника. Згідно процесного підходу якість
соціально-трудового життя розглядається як категорія, що розвивається» [7,
c. 163]. З урахуванням зазначених підходів О.В. Зонова пропонує ввести в науко-
вий обіг поняття «якість соціально-трудового життя», що обумовлено необхідніс-
тю врахування соціальної значущості праці. Ми цілком згодні із зазначеною пози-
цією, адже, враховуючи важливість соціального фактору ЯТЖ, даний підхід
робить можливим розгляд проблеми в ширшкому контексті. Праця є важливою
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складовою соціальних відносин і значною мірою відображує їх стан, адже формує
взаємовідносини між найманими працівниками, роботодавцями за участі держави.

Розглянувши названі підходи щодо якості трудового життя, можна зробити
висновок, що більшість дослідників трактують ЯТЖ з точки зору задоволення
потреб і реалізації здібностей особистості через сприятливі умови зовнішнього
середовища (організацію, умови праці тощо). В той час як роль і значення внут-
рішніх факторів впливу вивчено не достатньо. Зокрема, потребує більш деталь-
ного розгляду роль саме таких чинників ЯТЖ, як цінності і ціннісні орієнтації
суб’єктів праці. Ми вважаємо, що ступінь реалізації та формування цінностей і
ціннісних орієнтацій працівника в процесі праці може бути визначальним крите-
рієм ЯТЖ.

Деякі дослідники визначають сутність ЯТЖ з позицій суб’ектно-об’єктного
підходу, розглядаючи ступінь залежності факторів ЯТЖ від суб’єктивного відчут-
тя індивідів на основі вивчення задоволеності суб’єктів праці. Розглядаючи ЯТЖ з
позицій суб’ектно-об’єктного підходу, вони розподіляють фактори впливу за
ознакою суб’єктивності-об’єктивності до зовсім протилежних груп. Так, А.Т. Сар-
кулова до об’єктивних факторів відносить «умови навколишнього виробничого
середовища, оплату, зміст, організацію праці, соціально-правовий захист праців-
ників тощо. За даною класифікацією, до суб’єктивних факторів, що впливають на
якість трудового життя, відносяться професійна компетентність працівника, його
ставлення до праці і ступінь усвідомлення своєї відповідальності, мотиви, які спо-
нукають до праці, рівень самодисципліни і самоконтролю, здатність працівника
організувати свою працю, розібратися в нових завданнях, працездатність і стан
здоров’я, соціальне самопочуття, соціальне настрій і, крім того, самопочуття після
вихідних і святкових днів» [10, c. 423].

С. Мельник і П. Коропець також розділяють чинники якості трудового життя
на об’єктивні та суб’єктивні, але кожна група містить дещо інший перелік. До
об’єктивних вони включають: належну та справедливу винагороду за працю; умо-
ви й охорону праці; механізацію, автоматизацію та організацію праці, гнучкість
трудового життя; гуманізацію праці (створення умов, для розвитку особистості
працівника); демократизацію трудового життя. За даною класифікацією, до
суб’єктивних чинників, що впливають на якість трудового життя відносяться: тех-
ніко-технологічні; організаційні; соціально-економічні; правова захищеність пра-
цівника та трудова демократія [1, c. 9].

Як бачимо, існують суттєві розбіжності в різноманітних спробах класифікації
за суб’єкт-об’єктним підходом. З огляду на це, ми схиляємося до думки, що поділ
за категоріями суб’єкт-об’єктності є досить умовним. Адже, кожен фактор ЯТЖ
має як об’єктивну, так і суб’єктивну складову. Кожен показник ЯТЖ може бути
виражений кількісно на основі статистичної інформації або як результат самооці-
нки працівників. Вивчення закономірностей взаємозв’язку факторів ЯТЖ дозво-
лило зробити висновок про необхідність розширення кола аспектів, у яких необ-
хідно розглядати сутність даної категорії Тобто, на нашу думку, суб’єктивні та
об’єктивні показники повинні доповнювати один одного, а також розглядатися за
різними векторами впливу та класифікаційними ознаками.

А саме, систематизуючи фактори впливу на ЯТЖ, можна виділити основні кла-
сифікаційні ознаки, врахувавши їх вплив за змістом, оцінкою, структурою, харак-
тером і напрямком впливу. Це дасть можливість глибше дослідити та оцінити
комплексний вплив факторів на формування ЯТЖ, дозволить знайти потенційні
можливості для забезпечення належного рівня якості трудового життя.

У табл. 1 згруповано класифікацію факторів впливу на ЯТЖ за різними озна-
ками впливу.
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Таблиця 1
КЛАСИФІКАЦІЯ ФАКТОРІВ ВПЛИВУ НА ЯКІСТЬ ТРУДОВОГО ЖИТТЯ ЗА РІЗНИМИ ОЗНАКАМИ

№
п/п

Класифікаційна
ознака Перелік відповідних факторів

1 за змістом ціннісно-орієнтаційні, соціально-економічні, демографічні, меди-
ко-біологічні, еколого-ергоно-мічні, нормативно-правові, індиві-
дуально-осо-бистісні, організаційні, адміністративно-управ-лінські

2 за оцінками об’єктивні; суб’єктивні

3 за характером впливу позитивні, негативні

4 за структурою можливість реалізації цінностей і ціннісних орієнтацій; якість
умов праці; якість дозвілля і відпочинку; якість системи мотивації,
професійного навчання, охорони здоров’я тощо

5 за напрямком впливу зовнішні, внутрішні

Як видно з таблиці, велика група соціально-економічних факторів впливу за
змістом може мати одночасно позитивний або негативний характер впливу, за на-
прямком належати до групи зовнішніх чинників, за оцінкою — об’єктивною і за
структурою поділятися на такі підгрупи: ступінь реалізації цінностей і ціннісних
орієнтацій; якість умов праці; рівень заробітної плати; система стимулювання; рі-
вень доходів; тривалість оплачуваної відпустки; соціальна інфраструктура; соціа-
льні гарантії тощо.

Висновки. Проведений аналіз наукових підходів до визначення сутності ЯТЖ
дає змогу виокремити спільні складові в підходах як вітчизняних, так і закордон-
них учених. Так, переважна більшість дослідників називає задоволення потреб
суб’єктів праці основною складовою ЯТЖ. На нашу думку, доцільним було б до-
повнити дане визначення врахуванням цінностей і ціннісних орієнтацій працівни-
ків як невід’ємної складової ефективної системи ЯТЖ. Тобто, ступінь реалізації
цінностей і ціннісних орієнтацій працівника в процесі праці може бути визнача-
льним критерієм ЯТЖ.

Провідна роль цінностей і ціннісних орієнтацій у формуванні системи ЯТЖ
зумовлена їх впливом на вивільнення творчого потенціалу людини в процесі тру-
дової діяльності, що робить працю усвідомленою. За таких умов працівник висту-
пає не як пасивний виконавець певного обсягу робіт, а як активний суб’єкт реалі-
зації і розвитку своїх здібностей. Таким чином, ЯТЖ можна визначити як систему
показників, що характеризують ступінь реалізації цінностей і ціннісних орієнтацій
суб’єктів праці, задоволення їх потреб в процесі праці. Таке змістовне наповнення
ЯТЖ принципово відрізняється від раніше запропонованих підходів до сутності
даного поняття.

Формування організаційної культури на основі ціннісно-орієнтованого підходу
і забезпечення реалізації цінностей і ціннісних орієнтацій працівників, на нашу
думку, дозволить забезпечити належний рівень ЯТЖ.

З позиції системного підходу якість трудового життя, на нашу думку, слід ви-
значати як результат взаємодії елементів складної цілісної соціально-економічної
системи з урахуванням їх ролі, місця в ієрархічній структурі ЯТЖ. Ми вважаємо,
що таке розуміння ЯТЖ дозволяє ширше розглянути сутність даного поняття і
відзначити об’єктивні чинники, раніше не враховані в концептуалізації цього по-
няття, а саме: ціннісне ставлення до праці, систему цінностей і ціннісних орієнта-
цій суб’єктів праці. Крім того, даний підхід відображає динамічний характер
ЯТЖ, здатність трансформуватися під впливом мінливих зовнішніх умов.
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У даній статті обґрунтовано методичний підхід до оцінки ступеня адаптивності си-
стеми професійного навчання працівників шляхом застосування моделювання струк-
турними рівняннями.

В данной статье обоснован методический подход к оценке степени адаптивности си-
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Вступ. У сучасних умовах господарювання українські підприємства стикають-
ся з необхідністю гнучко реагувати на швидкоплинні зміни зовнішнього і внутрі-
шнього середовища. Значну роль при цьому відіграють працівники, чиї знання та
навички, рівень кваліфікації визначають ключові конкурентні переваги підпри-
ємств. Відповідність компетентності працівників поточним і перспективним ви-
могам виробництва і ринку залежить від того, яким чином функціонує система
професійного навчання, швидкість пристосування якої до впливів з боку зовніш-
ніх і внутрішніх факторів залежить від її адаптивності, тобто спроможності до
адаптації.

Проблемам адаптації соціально-економічних систем присвячені праці таких
учених, як С. Алексєєв [1], C. Глаголев [2], В. Гриньова [3], М.Кизим [4], T. Кле-
банова [5], Г. Назарова [6], В. Пономаренко [6], С. Прокопович [7], О. Раєвнєва
[8], В. Савченко [9], О. Ястремська [3] та інших. У роботах зазначених авторів ба-
гато уваги приділено визначенню понять адаптації та адаптивності систем, дослі-
дженню особливостей адаптивного підходу в управлінні підприємствами, виявлен-
ню різних типів адаптації. Проте, питання, пов’язані з кількісним виміром та
оцінкою такої властивості систем як адаптивність, і досі залишаються актуальними.

Постановка завдання. Метою даного дослідження є обґрунтування методич-
ного підходу до визначення ступеня адаптивності системи професійного навчання
працівників на основі моделювання структурними рівняннями.

Для досягнення поставленої мети в роботі вирішені наступні задачі: побудова-
но математичну модель для аналізу впливу окремих чинників на дохід підприємс-
тва; обґрунтовано послідовність етапів визначення ступеня адаптивності системи
професійного навчання працівників (СПНП).

Результати дослідження. Серед основних складових адаптивності систем ви-
діляють спроможність спрогнозувати зовнішні зміни, які будуть відображатись на
зміні параметрів досліджуваної системи; спроможність прогнозувати внутрішні
резерви щодо вдосконалення структури системи чи впливати на елементи зовніш-
нього середовища для нейтралізації впливу зовнішніх чинників; можливість своє-
часного впливу на вищевказані зміни [4]. Враховуючи зазначене, можна ствер-
джувати, що система професійного навчання працівників є потенційно
адаптивною, оскільки їй притаманні всі три складові адаптивності. Так, управлін-
ський апарат може прогнозувати зовнішні зміни (науково-технологічний прогрес,
інтеграція та глобалізація, правові та економічні інновації тощо) та внутрішні змі-
ни (введення нових бізнес-процесів, нових вимог і стандартів до виробництва чи
персоналу). Даній системі також притаманний постійний пошук внутрішніх резе-
рвів, що може виражатись, наприклад, у раціоналізації використання бюджету на
навчання та підвищення кваліфікації персоналу. За рахунок швидкої перебудови
процесів і змісту професійного навчання можлива нейтралізація негативних впли-
вів з боку зовнішнього та внутрішнього середовища на зазначену систему.

Таким чином, системі професійного навчання працівників притаманна така
внутрішня властивість, як адаптивність. Відповідно виникає необхідність кількіс-
ної оцінки даної властивості, що представляє собою досить складне завдання. Для
вирішення останнього доцільно звернутися до сучасних математичних методів і
моделей, одним із яких є моделювання структурними рівняннями.

Моделювання структурними рівняннями — це ефективний інструмент виявлення
взаємозв’язків між елементами складної системи, який дозволяє не лише кількісно
формалізувати причинно-наслідкові залежності економічних показників на основі
проведення регресійного аналізу, але й реалізувати факторний аналіз і дослідити аде-
кватність побудованої моделі структурного аналізу і перевірити статистичну значи-
мість її параметрів [7]. Моделі з латентними змінними на основі моделювання струк-
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турними рівняннями містять такі складові: індикатори, котрі ще називають спостере-
жувальними ознаками або вимірювальними ознаками; власне латентні ознаки (або
конструкти, фактори); причинно-наслідкові шляхи (взаємозв’язки шляхів).

А. Чорний [10] вважає, що адаптивність є прихованою властивістю, а її прак-
тичне оцінювання стає можливим завдяки застосуванню методології моделювання
латентних змінних. Застосування даного підходу передбачає концептуальне ви-
значення латентної змінної як такої, вплив якої знаходить своє відображення че-
рез інші ознаки-індикатори, які спостерігаються. Базовим етапом моделювання
структурними рівняннями є побудова діаграми шляхів. Як результуючий показник
виступає рівень доходу підприємства від реалізації продукції (товарів, робіт, по-
слуг). Головною метою побудови моделі на основі моделювання структурними рі-
вняннями є визначення абсолютного і відносного впливу латентної змінної на за-
гальний рівень доходу підприємства. В працях сучасних вчених-економістів
доведено, що дохід є одним із індикаторів рівня адаптивності промислового під-
приємства [2]. Отже, чим вищим буде значення впливу — тим вищий ступінь ада-
птивності системи професійного навчання працівників на підприємстві.

Узагальнену послідовність етапів методичного підходу до визначення ступеня
адаптивності системи професійного навчання працівників наведено на рис. 1.

ІІ етап Визначення складових елементів моделі
1. Екзогенні змінні – дохід підприємства

2. Ендогенні змінні – середні витрати на навчання та відсоток працівників, які
навчались протягом року

3. Латентна змінна – адаптивність СПНП.

V етап Аналіз результатів моделювання, класифікація підприємств за ступенем адаптивності
СПНП

ІІІ етап Побудова діаграми шляхів, що відображає взаємозв’язки та взаємні впливи між змінними

ІV етап Побудова моделей в програмі Статистика 10

І етап. Формування мети: визначення ступеня адаптивності СПНП

Рис. 1. Методичний підхід до визначення ступеня адаптивності СПНП
на основі моделювання структурними рівняннями

Серед екзогенних (зовнішніх) елементів системи професійного навчання пра-
цівників, що безпосередньо впливають на результуючий показник (рівень доходу
підприємства), найважливішим є вартість активів підприємства. В ролі ендоген-
них факторів впливу (по відношенню до системи професійного навчання праців-
ників) було обрано два показника, котрі в загальному вигляді характеризують рі-
вень охоплення працівників професійним навчанням на підприємстві та
показники витрат на професійне навчання. Даний вибір обумовлений тим, що ви-
значити результативність функціонування системи професійного навчання пра-
цівників дуже складно, а окрім таких вагомих факторів, як рівень витрат на про-
фесійне навчання та рівень охоплення професійним навчанням працівників,
суттєву роль у функціонуванні системи професійного навчання працівників віді-
грає її спроможність пристосовуватись до змін у зовнішньому та внутрішньому
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середовищі. У пропонованій моделі така спроможність прийнята за латентну ком-
поненту і характеризує адаптивність системи професійного навчання працівників.

Для побудови моделі використані середні значення за 2007—2012 роки показ-
ників питомої ваги співробітників, котрі були задіяні в процесі професійного на-
вчання протягом календарного року — Х1. Другим ендогенним фактором є серед-
нє значення витрат на професійне навчання одного працівника (грн/чол.) протягом
календарного року — Х2 (за період з 2007 по 2012 роки). Х3 — вартість активів під-
приємства. Четвертим елементом впливу на загальний рівень доходу підприємст-
ва є описана латентна складова — адаптивність системи професійного навчання
працівників. Загальний вигляд моделі можна представити у вигляді рівняння:

EXcXbXaY +×+×+×= 321 (1)

де Y — дохід підприємства, тис. грн;
Х1 — середні витрати на навчання одного працівника (грн/чол.);
Х2 — питома вага працівників підприємства, які навчались протягом року, в за-

гальній чисельності персоналу;
Х3 — активи підприємства, тис. грн;
а, b, с — коефіцієнти значень окремих факторів;
Е — вплив адаптивності.
Для кожного з десяти підприємств визначається частка впливу кожного з чоти-

рьох факторів на загальний рівень доходу. На думку Т. Клебанової [4], А.Чорного
[11], В.Алєксєєва [1], С. Прокоповича та Р. Яценка [7], лінійний принцип побудови
моделі передбачає пряму залежність між отриманим значенням впливу фактора (ви-
ражений через розрахований коефіцієнт Х1, Х2, Х3 та Е), тобто, чим вище значення ко-
ефіцієнту, тим вищий вплив на загальний результат. Метою проведення розрахунку є
визначення коефіцієнту латентної змінної (Е), що дозволить визначити абсолютне та
відносне значення впливу даної змінної, тобто адаптивності системи професійного
навчання працівників, на загальний результат — дохід підприємства.

З використанням програми «Статистика 10» і модулю Structural Equation
Models було побудовано математичні моделі для десяти підприємств, що висту-
пають базою дослідження. Чим вищим є ступінь впливу, тим вище значення адап-
тивності системи професійного навчання працівників. Подальші математичні роз-
рахунки впливу латентної змінної дозволили виділити п’ять інтервалів.
Приналежність підприємств за ступенем адаптивності системи професійного на-
вчання працівників до кожного з інтервалів наведено в табл. 1.

Таблиця 1
КЛАСИФІКАЦІЯ ПІДПРИЄМСТВ

ЗА СТУПЕНЕМ АДАПТИВНОСТІ СИСТЕМИ ПРОФЕСІЙНОГО НАВЧАННЯ ПРАЦІВНИКІВ

Бал Ступінь адап-тивності Підприємство Значення адаптивності, %

1 Дуже низький ПАТ «Завод ім. Фрунзе» 1,13
2 Низький ПАТ «Електромашина» 3,29
3 Середній ПАТ «ХАРП» 5,47

ПАТ «Південкабель» 7,274 Достатній
ПуАТ «Світло Шахтаря» 7,44
ПрАТ «ХЕМЗ-IPEC» 9,68
ДП «ФЕД» 9,75
ПуАТ «Укрелектромаш» 10,06
ПАТ «Автрамат» 11,99

5 Високий

ПАТ «ХТЗ» 12,21



191

Висновки. Наукова новизна отриманих результатів полягає в обґрунтуванні
методичного підходу до визначення ступеня адаптивності СПНП шляхом викори-
стання методу моделювання структурними рівняннями на прикладі десяти під-
приємств міста Харкова. Подальші наукові дослідження планується спрямувати
на встановлення взаємозв’язку між ступенем адаптивності та рівнем адаптації си-
стеми професійного навчання працівників.
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СОЦІАЛЬНА ВІДПОВІДАЛЬНСІТЬ
У ТРУДОВИХ ВІДНОСИНАХ: ТЕОРЕТИЧНИЙ АСПЕКТ

У статті проаналізовано підходи вітчизняних науковців до сутності понять «соціаль-
на відповідальність» і «соціальна відповідальність перед працівниками». Визначено
складові соціальної відповідальності у трудових відносинах. Запропоновано авторсь-
кий підхід до поняття соціальна відповідальність у трудових відносинах.

В статье проанализированы подходы отечественных ученых к сущности понятий
«социальная ответственность» и «социальная ответственность перед работниками».
Определены составляющие социальной ответственности в трудовых отношениях.
Предложен авторский подход к понятию социальная ответственность в трудовых
отношениях.
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The article analyzed approaches to the essence of national scientist’s concepts of «social
responsibility» and «social responsibility in labor relations». The compositions of social
responsibility in labor relations were defined. The author’s approach to the concept of
corporate social responsibility in labor relations was proposed.
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лдери, соціальна відповідальність у трудових відносинах.
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Вступ. Сучасні процеси розвитку трудових відносин вимагають пошуку нових
підходів до управління ними. В умовах значної тінізації зайнятості, низького рівня
оплати праці та значної диференціації в її розмірах, високого виробничого трав-
матизму та трудової конфліктності особливого значення набуває використання
концепції соціальної відповідальності в щоденній господарській діяльності під-
приємств. Дотримання принципів соціально відповідальної поведінки дозволить
суб’єктам господарювання не тільки вирішити проблеми в трудовій сфері, а й під-
вищити репутацію та конкурентоспроможність, покращити інвестиційну приваб-
ливість, забезпечити ефективне управління.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослідженням проблематики соціа-

льної відповідальності займаються науковці Д. Баюра, О. Грішнова, А. Колот, О.
Родіонов, М. Саприкіна, Н. Шмиголь та ін. Проте не всі аспекти соціальної відпо-
відальності досліджено в повній мірі. Зокрема, потребує глибшого аналізу така
складова соціальної відповідальності, як соціальна відповідальність у трудових
відносинах, що сприяло б підвищенню ефективності регулювання трудових від-
носин, визначенню концептуальних засад формування соціальної відповідальності
у трудовій сфері.

Постановка завдання. Метою роботи є дослідження сутності соціальної від-
повідальності у трудових відносинах.

Результати дослідження. Проблема соціальної відповідальності виникла ще
на початку минулого століття. За період існування поняття «соціальна відповіда-
льність» було запропоновано багато його визначень, від тих, які окреслюються
соціальну відповідальність як реагування підприємства на соціальні проблеми [14,
с. 412], до визначень, які враховуються лише ініціативні зобов’язання у сфері со-
ціального захисту працівників і суспільства [9].

Щодо українських науковців, то, зокрема, Грішнова О.А. визначає соціальну
відповідальність бізнесу як відповідальність компанії за суспільну корисність сво-
єї діяльності перед усіма людьми та організаціями, з якими вона взаємодіє в про-
цесі функціонування, та перед суспільством загалом [3, с. 41].

Конкретизуючи сутність і пріоритетні напрямки корпоративної соціальної від-
повідальності, можна виділити визначення А.М. Колота, який стверджує, що кор-
поративна соціальна відповідальність — це філософія або формат відносин між
підприємницькими структурами і суспільством, за яких забезпечується економіч-
ний прогрес, зберігається довкілля, домінує соціально відповідальна поведінка бі-
знесу, що сприяє соціальній згуртованості суспільства, підвищенню якості життя
[5, с. 206].

Суб’єкт корпоративної соціальної відповідальності представлений бізнесмена-
ми і компаніями, якими вони володіють і на яких працюють, тобто бізнесом. До
них, зокрема, відносяться: підприємці-власники, бізнес-менеджери, менеджери-
співвласники, власники компаній різних форм власності. Отже, до суб’єктів кор-
поративної соціальної відповідальності відносяться як представники бізнесу, так і
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сам бізнес, тобто компанія, яка потенційно здатна набути конкурентних переваг,
демонструючи соціально відповідальну поведінку [11, c. 63—64].

Соціальна відповідальність проявляється, насамперед, у здатності суб’єктів у
процесі їхньої діяльності взаємоузгоджувати свої дії та інтереси. При цьому мож-
на виокремити рефлексивний, практичний і партисипативний атрибути цієї влас-
тивості [7, с. 91]. Перший виявляється у її внутрішній детермінованості: відпові-
дальність неможлива без свободи волі суб’єкта, його вільного вибору, внутріш-
ньої готовності до відповідальних дій. Практичний атрибут втілений у тому, що
соціальна відповідальність нерозривно пов’язана з діяльністю суб’єкта: відповіда-
льним є суб’єкт дії. Партисипативний атрибут передбачає не лише пов’язаність
дій суб’єктів, а й їхню готовність до співробітництва, взаємності.

У якості об’єкта корпоративної соціальної відповідальності слід розглядати рі-
зноманітні соціальні спільноти, структури і процеси, на які спрямовуються соціа-
льно відповідальні дії з боку бізнесу, а саме інститутів, що його уособлюють [11,
c. 64].

На сьогодні науковцями розмежовано основні поняття соціальної відповідаль-
ності. Проте в ході досліджень виокремлюються нові напрямки, одним з яких є
теорія стейкхолдерів. Беручи витоки з теорії стратегічного управління, ця теорія
дозволяє виділити ще одну активну сторону соціальної відповідальності, яка пер-
соніфікується в цілій групі учасників — стейкхолдерів. Стейкхолдери — це будь-
яка особа або група осіб, які можуть вплинути або впливають на досягнення цілей
підприємства [15, с. 46]. Дане визначення було сформульоване у 1984 році Р. Фрі-
меном і з того часу стало визначальним і започаткувало теорію стейхолдерів, яка
значно розширює сферу традиційного управління факторами внутрішнього та зо-
внішнього середовища підприємства.

Стейкхолдери — достатньо широке коло осіб, що мають відношення до під-
приємства, основними з яких є:

— інвестори, що вкладають у компанію свій капітал з певною часткою ризику
з метою отримання доходу;

— кредитори, котрі тимчасово надають підприємству позику в обмін на деякий
наперед встановлений дохід і зацікавлені в інформації, що дозволяє їм визначити,
чи будуть своєчасно здійснені виплати по кредиту;

— менеджери підприємства, оскільки фінансова інформація дозволяє зробити
найдостовірнішу оцінку ефективності управління підприємством;

— працівники підприємства, зацікавлені в отриманні інформації про здат-
ність підприємства своєчасно виплачувати зарплату, проводити пенсійні та інші
виплати;

— постачальники, зацікавлені в інформації, що дозволяє їм визначити, чи
своєчасно виплатять належні їм суми;

— споживачі (клієнти підприємства), зацікавлені в стабільності поставок, як
наслідок фінансової респектабельності підприємства;

— суспільні і державні організації, оскільки від успішного функціонування
підприємства залежить добробут економічної інфраструктури регіону [13, с. 68].

Сьогодні підхід до соціальної відповідальності на основі теорії стейкхолдерів
значно розвинений у працях вітчизняних дослідників. З огляду на соціальну від-
повідальність у трудових відносинах, основними стейкхолдерами підприємства
виділяються наймані працівники та профспілкові організації, що представляють
їхні інтереси. Взаємодія підприємства з працівниками може відбуватись на двох
рівнях — у прямій формі за безпосередньої участі працівника (індивідуальні ін-
терв’ю, опитування, анкетування тощо) або опосередковано — через представни-
ків працівників і профспілок усіх рівнів.
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Якщо розглядати соціальну відповідальність як систему, окремі науковці виді-
лять не лише учасників, але й функціональні взаємозв’язки в цій системі. В цьому
аспекті можна виокремити [6]:

— перший рівень (базовий) передбачає виконання наступних зобов’язань:
своєчасну сплату податків, виплату заробітної плати, по можливості створення
нових робочих місць (розширення штату співробітників);

— другий рівень передбачає забезпечення співробітників адекватними умова-
ми не лише роботи, але і життя: підвищення рівня кваліфікації персоналу, профі-
лактичне лікування, будівництво житла, розвиток соціальної інфраструктури;

— третій (вищий) рівень відповідальності передбачає доброчинну діяльність.
Такі практики можуть реалізовуватись у внутрішніх і зовнішніх напрямках ді-

яльності підприємства (табл. 1). Маючи загальну класифікацію соціально відпові-
дальних видів діяльності, можна виділити ту складову соціальної відповідальнос-
ті, яка проявляється у трудових відносинах. Більшість дослідників пов’язують всю
внутрішню діяльність з працівниками. Отже, з метою чіткішого моніторингу ре-
зультатів дій по забезпеченню соціальної відповідальності у трудових відносинах,
пропонується конкретизувати зміст соціально відповідальних дій із поділом за на-
прямками (табл. 1).

Таблиця 1
СКЛАДОВІ ВНУТРІШНЬОЇ ТА ЗОВНІШНЬОЇ

СОЦІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ ПІДПРИЄМСТВА

Складові зовнішньої
соціальної відповідальності

Складові внутріш-ньої
соціальної відповідальності

Напрями оцінки та
регулювання

1) добросовісна ділова практика;
2) інформаційна відкритість;
3) посилена відповідальність перед клі-
єнтами за надані продукти та послуги
шляхом їх приведення до найвищих
стандартів якості;
4) запровадження соціально значимих
продуктів і послуг;
5) просвітницька діяльність, взаємодія з
місцевою громадою та владою;
6) охорона довкілля;
7) економне споживання природних та
енергоресурсів;
8) повторне використання та утилізація
відходів;
9) організація екологічно безпечних
транспортних перевезень;
10) акції по озелененню та прибиранню
територій;
11) відповідальність у рекламно-
маркетинговому просуванні своїх про-
дуктів і послуг;
12) благодійність, довгострокові соціа-
льні інвестиції

1) турбота про соціаль-ну
захищеність праців-ників;
2) професійний розвиток і
навчання працівників;
3) безпека та гігієна праці;
4) мотиваційні схеми опла-
ти;
5) створення умов відпочи-
нку та дозвілля;
6) підтримка внутрішніх
комунікацій;
7) участь працівників у
прийнятті управлінських
рішень;
8) допомога працівникам у
кризових ситуаціях;
9) залучення та утримання
працівників

І Оплата праці (скла-
дові внутрішньої СВ
1,4);
ІІ Умови та безпека
праці (складові внут-
рішньої СВ 3, 5);
ІІІ Зайнятість (складо-
ва внутрішньої СВ 9);
ІV Розвиток персоналу
та соціальні витрати
(складові внутрішньої
СВ 2);
V Соціальне партнерс-
тво (складові внутрі-
шньої СВ 6, 7, 8)

Джерело: складено автором за даними [8]

Тією чи іншою мірою аспект соціальної відповідальності в сфері праці уже до-
сліджується науковцями, що вивчають питання соціальної відповідальності під-
приємства перед працівниками (табл. 2).

У більшості випадках це поняття ототожнюється з соціальною відповідальністю
підприємства перед працівниками, тобто з внутрішньою соціальною відповідальніс-
тю. Відмінними від таких визначень є позиції, в яких крім складових і напрямів соці-
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альної відповідальності, враховані також цінності вищого порядку. Зокрема передба-
чається «демократичне функціонування компанії» (Грішнова О.А.) та «відсутність
опортуністичних нахилів і практик у структурі взаємодії» (Звонар В.П.).

Таблиця 2
ВИЗНАЧЕННЯ ЗМІСТУ СОЦІАЛЬНОЇ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ ПІДПРИЄМСТВА

ПЕРЕД ПРАЦІВНИКАМИ ВІТЧИЗНЯНИМИ НАУКОВЦЯМИ

Автор Зміст соціальної відповідальності підприємства перед працівниками

Баюра Д.О. Для соціально відповідальних підприємств бути соціально відповідальним робо-
тодавцем значить: створювати співробітникам гідні умови праці, та забезпечува-
ти гідний рівень заробітної плати; упроваджувати сучасні методи організації
праці та розвивати корпоративну культуру, дотримуватися високих стандартів
безпеки праці; надавати співробітникам рівні можливості, справедливо оцінюва-
ти внесок кожного в успішність бізнесу; інвестувати в людські ресурси, навчати
співробітників і надавати їм можливості розвитку, щоб кожен міг повністю реа-
лізувати свій потенціал

Грішнова О.А. Зміст соціальної відповідальності компаній щодо персоналу полягає у тому, щоб
забезпечити справедливість у ставленні до працівників, демократичне функціо-
нування компанії, можливість участі в управлінні, навчання новим знанням і
технологіям, підвищення кваліфікації, ефективну діяльність у сфері соціальних
можливостей. Компанії покликані використовувати планування трудової
кар’єри, гарантії зайнятості

Дейч М.Є. Соціальна відповідальність бізнесу відносно найманих працівників має реалізу-
ватися через справедливу та своєчасну оплату праці, безпеку праці, соціальні
виплати та пільги, професійне зростання, захист інтересів працівників, дотри-
мання норм трудового законодавства, створення умов для поєднання праці з ви-
конанням інших обов’язків (сімейних, передусім пов’язаних з вихованням дітей;
громадянських, релігійних). Отже, внутрішня соціальна відповідальність бізнесу
реалізується шляхом створення умов для підвищення рівня і якості трудового
життя персоналу

Звонар В.П. Соціальну відповідальність слід розуміти як характеристику різних економічних
агентів, а відтак — й економічної взаємодії загалом, що, у свою чергу, передба-
чає відсутність опортуністичних нахилів і практик у структурі цієї взаємодії.
Одним із найбільш очевидних ознак її «здоров’я» є відповідальні соціально-
трудові відносини, що реалізуються у складному комплексі контрактів і в умо-
вах взаємної залежності суб’єктів взаємодії та їх інтересів

Родіонов О.В. Соціальна відповідальність перед працівниками передбачає створення якісних і
безпечних умов праці, гідну, чесну, адекватну оплату праці та систему мотивації
й заохочення, справедливу систему надбавок і компенсацій, корпоративну куль-
туру, відносини, екологію праці

Джерело: складено автором за даними [1, с. 62; 2, с. 52; 4, с. 56; 7, с. 103; 10]

Акцентуючи увагу на напрямах реалізації соціальної відповідальності у трудо-
вих відносинах, в окремих працях чітко визначені механізми їх реалізації. До їх-
нього числа відносяться як загальні (соціально-трудові механізми, матеріально-
речові, технічні), так і спеціальні (медичні, компенсаційно-реабілітаційні, органі-
заційно-розпорядчі) [11, c. 268—270], визначені за джерелами виникнення можли-
вих ризиків у трудових відносинах та способах їх компенсації.

Таким чином, можна вважати, що у класичних і сучасних працях науковців у
галузі соціальної відповідальності, дослідження тією чи тією мірою зосереджені
на основних напрямках виникнення можливих ризиків у трудових відносинах і
пошуку механізмів їх попередження.

Цей самий аспект можна знайти у структурних складових трудових відносин,
які викладені в ст. 2 проекту Трудового кодексу України [12]: реалізація права на
працю; працевлаштування; умови праці; організації та управління працею; профе-
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сійне навчання, перепідготовка та підвищення кваліфікації; забезпечення договір-
ного регулювання умов праці; відповідальність роботодавців і працівників; вирі-
шення індивідуальних і колективних трудових спорів; нагляд і контроль за до-
триманням трудового законодавства. Як бачимо, основні складові мають досить
прогресивних характер, оскільки враховують не тільки напрями трудових відно-
син, але й способи їх регулювання. Зокрема, колективно-договірне, забезпечення
відповідальності, примирні процедури та превентивні заходи.

Враховуючи сучасні підходи до сутності трудових відносин та усвідомлення
важливості соціальної відповідальності у сфері праці, автором пропонується серед
напрямків соціальної відповідальності підприємства виокремити соціальну відпо-
відальність у трудових відносинах з таким тлумаченням її змісту: соціальна відпо-
відальність підприємства у трудових відносинах — це відповідальність підприєм-
ства за вплив його діяльності на трудові відносини, що здійснюється на засадах
добровільності, прозорості, етичності та взаємодії між усіма зацікавленими сторо-
нами. За напрямками взаємодії партнерів в регулюванні трудової сфери можна
виділити такі структурні складові забезпечення соціальної відповідальності під-
приємства у трудових відносинах: оплата праці, умови та безпека праці, зайня-
тість, розвиток персоналу та соціальні витрати, соціальне партнерство.

Висновки. На основі проведеного дослідження визначено авторську версію
соціальної відповідальності у трудових відносинах, за якою до неї можна віднести
відповідальність підприємства за вплив його діяльності на трудові відносини, що
здійснюється на засадах добровільності, прозорості, етичності та взаємодії між
усіма зацікавленими сторонами. Соціальна відповідальність у трудових відноси-
нах включає охорону праці, безпеку та належні умови праці; достатній (соціально
значимий) рівень заробітної плати та стабільність її виплати; додатковий соціаль-
ний захист працівників; розвиток працівників через навчальні програми, програми
підготовки і підвищення кваліфікації; залучення та утримання працівників, зни-
ження плинності кадрів; адаптацію до змін; гендерну рівність; допомогу праців-
никам в критичних ситуаціях; участь у системі соціального партнерства тощо. Та-
ка концепція дозволяє сформувати теоретичні основи регулювання трудових
відносин на засадах соціальної відповідальності та впровадження принципів соці-
ально відповідальної поведінки в господарську діяльність підприємства.
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Вступ. Мотивацію без перебільшень можна назвати основним рушієм людсь-
кої діяльності. Особливо відчутна її роль в організації роботи персоналу. Хоча іс-
нує чимало класифікацій методів мотивації, основним є поділ на матеріальну та
нематеріальну. Остання є чи найцікавішою, адже вона дозволяє отримати резуль-
тат без прямого підвищення заробітної плати працівникові, хоча це не означає, що
такі методи є безкоштовними для компанії. Варто розглянути способи нематеріа-
льної мотивації працівників та її значення для забезпечення економічної безпеки
підприємства.

Питання підвищення продуктивності праці за рахунок різних форм і методів
мотивації давно вже цікавлять вітчизняних і зарубіжних учених. Цьому питанню
присвятили свої роботи вчені Л. Червінська, С. Клімова, В. Данюк, В. Петюх, Н.
Балабанов, А. Колот, О. Куценко, О.Кузьмін та інші. Більшість із вказаних авторів
наголошують на матеріальних методах мотивації працівників, адже вони є більш
реально відчутними та піддаються виміру. Проте, на нашу думку, не менш важли-
вою є нематеріальна складова мотивації, якій відводиться не значна увага серед
дослідників менеджменту, особливо тих, які здійснюють дослідження значення
мотивації персоналу у забезпеченні економічної безпеки підприємства.

Мотивація персоналу на даний час залишається актуальною для забезпечення
економічної безпеки підприємства, не дивлячись на здавалося б достатню вивче-
ність цього питання. Така ситуація спостерігається в силу того, що теоретичні до-
слідження не реалізовані у конкретних практичних рішеннях і, як правило, непра-
вильно розуміють стимули і мотиви економічного характеру, а наявні у західних
компаніях програми мотивації персоналу мало адаптовані до соціально-економіч-
ного середовища України.

Постановка завдання. Невирішеними залишаються проблеми визначення най-
більш дієвих у даний період важелів впливу на персонал, розробки і впровадження на
вітчизняних підприємствах стимулюючих систем, які встановлюють тісний зв’язок
між оплатою праці робітника й ефективністю його діяльності, кваліфікацією, ділови-
ми якостями, особистою ініціативою та сприяють найповнішому задоволенню його
актуальних потреб і дозволяють модифікувати поведінку в необхідному для підпри-
ємства напрямку, що веде до досягнення економічної безпеки підприємства.

Результати дослідження. Мотивування являє собою процес формування тако-
го психологічного стану людини, який зумовлює її поведінку, здійснює установку
до діяльності, спрямовує і активізує її. У свою чергу, мотивація праці являє собою
прагнення працівника задовольнити свої потреби; в загальному розумінні — це
сукупність внутрішніх і зовнішніх рушійних сил, які зумовлюють людину до тру-
дової діяльності і надають їй цілеспрямованість, орієнтовану на досягнення пев-
них цілей [4, с. 21].

Система мотивації персоналу є однією з важливих складових як системи
управління персоналом в організації, так і системи забезпечення економічної без-
пеки підприємницької діяльності.

Виходячи з того, що об’єктом мотивування є працівники різних (вищого, сере-
днього та нижчого) рівнів управління, треба брати до уваги відмінність їх мотива-
ції до виробничо-управлінської діяльності [1, с. 37].

Сучасна практика зарубіжних і деяких українських підприємств свідчить про
тенденцію до суттєвих змін у системі мотивації персоналу. Для працівників, перш
за все працюючої молоді, характерні інші ціннісні орієнтації спонукальних моти-
вів до трудової діяльності. При цьому на перший план висуваються самореалізація
і саморозвиток.

З економічної точки зору, люди є надзвичайно дорогим ресурсом, а, отже, пови-
нні використовуватися з максимальною ефективністю для забезпечення економіч-
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ної безпеки підприємства. Керівник зобов’язаний зрозуміти що існує і моральний
чинник. Усе рівно врахувати розходження в смаках і особистих думках кожного
працівника вдасться рідко, тому керівник, як правило, прагне до підвищення інтег-
ральної продуктивності. З приведеними нижче чинниками в керівника є шанс діста-
ти згоду максимальної кількості свій підлеглих. Отже, ідеальна робота повинна:

• мати цілісність, тобто приводити до визначеного результату як окремого
працівника, так і підприємства в цілому;

• оцінюватися службовцями як важлива і що заслуговує бути виконаною;
• давати можливість приймати рішення, необхідні для її виконання, тобто по-

винна бути автономія (в установлених межах);
• забезпечувати зворотний зв’язок із працівником, оцінюватися залежно від

ефективності його праці;
• приносити справедливу, з погляду працівника, винагороду, як матеріальну,

так і нематеріальну.
Спроектоване відповідно до цих принципів робоче місце забезпечує внутрішнє

задоволення працівника. Це дуже потужний мотиваційний чинник, через те, що
вона стимулює якісне виконання роботи і економічну безпеку підприємства [2,
с. 162—264].

Розглянемо загальну характеристику мотиваційної політики підприємства. Як
видно з рис. 1, мотивація персоналу поділяється на матеріальну та нематеріальну.
Матеріальна мотивація є однією з найважливіших форм мотивації в організаціях і
становить процес формування і використання систем матеріальних стимулів праці
та розподілу з планом згідно з дією закону розподілу за кількістю і якістю праці.
Система матеріальних стимулів праці складається з різноманітних спонукальних
мотивів, які доповнюють один одного і пов’язані єдиним процесом зацікавленості
в трудовій діяльності. Мета системи матеріальних стимулів — забезпечення спів-
відношення заробітної плати працівників з кількістю і якістю праці. Матеріальна
мотивація є формальною оцінкою внеску працівників у роботу компанії. При цьо-
му їхні особисті якості можуть не враховуватись.

Оскільки значення нематеріальної мотивації праці для забезпечення економіч-
ної безпеки підприємства є менш дослідженою пропонуємо зупинитися на ній
більш детально. Нематеріальна мотивація в першу чергу викликана забезпечити
відданість працівників підприємству, сформувати сприятливі внутрішньо органі-
заційні відносини [3, с 165]. За допомогою нематеріальної мотивації компанія
проявляє увагу до особистих потреб персоналу. Її метою є зробити так, щоб пра-
цівники поділяли загальні цінності і норми відношення до свого підприємтсва, го-
рдилися працею на ньому та розуміли значення економічної безпеки підприємст-
ва. Нематеріальна мотивація — це процес спрямований на немонетарне
заохочення та формування корпоративного духу працівників, що сприяє підви-
щенню зацікавленості персоналу в якості своєї роботи та підвищенні економічної
безпеки підприємства [4, с. 142—145].

Пропонуємо розглянути форми нематеріальної мотивації праці. Однією з важ-
ливих форм мотивації є просування службовими сходами. Кількість людей, заці-
кавлених у підвищенні по службі й одержанні пов’язаних з цим додаткових пере-
ваг (як матеріальних, так і нематеріальних) значно перевищує кількість людей, які
не бажають зайняти більш високооплачувану та престижну посаду. Найчастіше
таке просування або його можливість у перспективі є гарним способом підвищен-
ня лояльності до компанії.

Наступною формою нематеріальної мотивації праці є навчання, можливість
підвищення свого професійного рівня. Ці фактори є дійсно важливими для біль-
шості гарних фахівців. На даний момент становище на ринку праці в більшості
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галузей таке, що співробітник, який не підвищує кваліфікацію, поступово втрачає
свою привабливість для роботодавця, отже, професійне зростання є об’єктивною
необхідністю [6, с. 58—61]. Однак бар’єром для цього найчастіше виступає висока
вартість навчальних курсів, тренінгів і т.п., тому природною є зацікавленість пра-
цівника в підвищенні кваліфікації за рахунок коштів своєї організації.

Мотиваційна політика підприємства

Матеріальна мотивація

Заробітна плата

Премії

Відсотки з дивідендів,
прибутку.

Професійне навчання

Підвищення кваліфікації

Путівки на відпочинок

Подарунки на свято

Харчування

Просування
кар’єрними сходами

Спеціальні звання

Грамоти

МедаліПраво придбання акцій

Нематеріальна мотивація

Рис. 1. Характеристика мотиваційної політики підприємства [2, с. 179]

Важливою формою нематеріальної мотивації є виробниче середовище. До да-
ної форми ми віднесемо комфорт, зручність, а також «прийняття» робочого місця
та стосунки в колективі. Комфортне оточення може вирішити багато проблем,
пов’язаних зі стресом, дії якого піддається практично будь-який співробітник [7,
с. 178—181]. Таким чином, у випадку якщо діяльність фахівця характеризується
дуже високим рівнем напруженості та стресу, відсутність комфортного робочого
місця й оточення можуть негативно вплинути як на нього самого, так і на ефекти-
вність його роботи.

Окрім цього, однією з актуальних форм нематеріальної мотивації праці є неза-
лежність. Свобода або її видимість досить важливі для більшості працівників. Да-
не поняття має на увазі можливість вибору тієї або іншої роботи, чергування за-
вдань у необхідному на погляд фахівця порядку, залежно від його професійної
думки. Все це в остаточному підсумку забезпечує почуття незалежності, ілюзії
волі прийняття рішень і, отже, відчуття власної значимості.

Коректне, як мінімум, відношення до персоналу також відноситься до форм нема-
теріальної мотивації праці. Звичайне керівництво добре розуміє, як складно найняти
гарного фахівця і як дорого може коштувати його перехід в іншу організацію.

Довіра роботодавця є також значимою формою нематеріальної мотивації праці.
Дане почуття є досить важливим у процесі «вирощування» лояльного співробіт-
ника. Багатьом співробітникам приємно почувати свою причетність або наближе-
ність до осіб, що займають високе становище. Практично кожен співробітник, не-
залежно від рівня займаної позиції в корпоративній ієрархії, хоче знати, що він
сам і його робота важливі для компанії [9, с. 62—66].

Похвала є також не менш важливою формою нематеріальної мотивації праці.
Як відомо, є два основних типи особистості й, відповідно, два способи мотивації
або впливу: батіг і пряник. Однак у той час як до батога співробітники досить
швидко звикають, що викликає потребу все в жорсткіших заходах для того, щоб
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домогтися бажаних результатів, і в остаточному підсумку спричиняє масове зві-
льнення співробітників, пряник гарний тим, що, навіть викликавши звикання, він
не вимагає як наступного логічного кроку для мотивації співробітника. Відсут-
ність звичного заохочення вже саме по собі є своєрідним покаранням. Причому
іноді для створення або підтримки правильного настрою в колективі в нагороді
навіть немає необхідності, досить просто щиро подякувати співробітникові, який
відмінно виконав свою роботу, не відкладаючи подяку на потім і тим більше не
забуваючи про неї. Вчасно сказане добре слово керівника цілком може виявитися
набагато вагомішим за будь-які матеріальні винагороди. Не варто приймати по-
хвалу як єдину форму заохочення співробітників.

Іншою формою нематеріальної мотивації є підтримка. Співробітникам необхідно
знати, що є людина, до якої вони можуть звернутися за порадою, що вони не самотні.
Окрім цього співробітники хочуть пишатися своєю роботою та компанією, у якій во-
ни працюють, тому що це підвищує їхню власну значимість як професіоналів [8, с.
37—41]. Багатьом людям подобається атмосфера виклику, коли саме від них (частко-
во або повністю) залежить результат і вони можуть у такий спосіб показати чи під-
креслити свій високий професіоналізм. Отже, іноді в подібних умовах люди прояв-
ляють здатність найшвидше відновлювати сили, проявляти високу активність.

Відчуття співробітниками турботи з боку компанії: відсутність необґрунтова-
ної понаднормової роботи, що не залишає часу на особисте життя, наявність різ-
них соціальних пакетів, спрямованих на турботу про здоров’я співробітника, а та-
кож різні компенсаційні пакети, що включають, наприклад, оплату обідів,
проїзних квитків, телефонів, відпусток, лікарняних, надання автомобіля, страхов-
ки та медичних послуг і ін.

Відчуття загального, згуртованого колективу. Цьому можуть сприяти різні ко-
рпоративні заходи, спільні святкування днів народжень, нового року й інших зна-
чимих дат, які формують загальні спогади про приємні моменти та можливість
краще дізнатися своїх колег [5, с. 34—38]. Іноді вдихнути життя в процес зімкнен-
ня допомагає вибір загального ворога, як варіант — конкурента на ринку, але в
жодному разі не усередині колективу.

Розглянемо значення застосування форм нематеріальної мотивації праці для
забезпечення економічної безпеки підприємства:

Форми нематеріальної мотивації

Просування службовими сходами

Професійне навчання

Сприятливий мікроклімат

Незалежність

Коректне ставлення керівництва

Підтримка колег

Відчуття турботи колективу

Відчуття згуртованості колективу
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Рис. 2. Вплив нематеріальної мотивації праці
на забезпечення економічної безпеки підприємства (розробка автора)
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Як видно з рис. 2, ефективно підібране до кожного працівника нематеріальне
мотивування праці є запорукою економічної безпеку підприємства. Окрім цього
застосування форм нематеріальної мотивації виступає одним із основних чинни-
ків, які безпосередньо впливають на економічну безпеку підприємства.

Висновки. Для кожного конкретного працівників повинна бути побудована
окрема система стимулювання з урахуванням: особистих якостей, наявністю тих
або інших ресурсів в організації, стилем керівництва в компанії і у відділі. Діє-
вість запропонованих методів може бути оцінена лише з часом. Проте, зарубіж-
ний досвід дозволяє стверджувати, що нематеріальні методи дають можливість
успішно застосувати їх для вирішення задач підвищення ефективності діяльності
працівників та забезпечення економічної безпеки підприємства.

У сучасних умовах на підприємствах Україна, досить цікавим є те, що керівни-
ку, що взявся заохочувати працівників, завжди хоче зробити це максимально еко-
номно. Звідси дилема: роздати гроші чи вибрати нематеріальні способи мотивації.
Експерти вважають цей вибір надуманим. Навіть нематеріальна для працівника
винагорода, як правило, вимагає витрат від компанії. Бажаючи заощадити, багато
компаній вирішують піти на хитрість, поєднавши програми мотивації персоналу з
заходами щодо посилення командного духу. Вважається, що корпоративні акції
(свято, тренінг, виїзд на пікнік) — все одно що подарунок працівникам. Зрозумі-
ло, створення якомога згуртованішої команди однодумців — це дуже добре. Про-
те винагорода конкретного працівника являється визнанням його персональних
заслуг з боку керівництва. Змішування особистого й громадського у даному випа-
дку може призвести до неприємним казусів.

У розглянутій системі мотивації підприємства, яка скерована на підвищення
ефективності виробництва, формування таких форм і методів оплати і стимулю-
вання трудової діяльності, які б цілеспрямовано сприяли розвитку творчої ініціа-
тиви і підприємливості робітників, підвищує їх матеріальну зацікавленість у про-
дуктивній праці, а врешті-решт — забезпечує економічну безпеку підприємства.
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МОДЕЛЬ АНАЛІЗУ І ПРОГНОЗУВАННЯ ЛЮДСЬКОГО
ПОТЕНЦІАЛУ В КОНТЕКСТІ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ

КОНКУРЕНТНОСПРОМОЖНОСТІ ПІДПРИЄМСТВ
СПОЖИВЧОЇ КООПЕРАЦІЇ УКРАЇНИ

Стаття присвячена дослідженню людського потенціалу в контексті забезпечення
конкурентноспроможності підприємств системи споживчої кооперації України. В
статті проаналізовано особливості формування людського потенціалу в системі
споживчої кооперації, досліджено взаємозв’язок людського потенціалу з показниками
соціально-економічного розвитку системи споживчої кооперації з метою забезпечення
його впливу на зростання конкурентоспроможності підприємств.

Статья посвящена исследованию человеческого потенциала в контексте обеспечения
конкурентоспособности предприятий системы потребительской кооперации Украи-
ны. В статье проанализированы особенности формирования человеческого потенци-
ала в системе потребительской кооперации, исследована взаимосвязь человеческого
потенциала с показателями социально-экономического развития системы потреби-
тельской кооперации с целью обеспечения ее влияния на рост конкурентоспособнос-
ти предприятий.

The article is devoted to the study of human development in the context of ensuring the
competitiveness of enterprises of Consumer Cooperatives in Ukraine. The paper analyzes the
characteristics of the formation of the human potential in the consumer cooperatives. The
interrelation of human potential with the indicators of socio-economic development of the
system of consumer cooperatives in order to ensure its impact on the growth of the
competitiveness of enterprises.

Ключові слова. Людський потенціал, конкурентноспроможність підприємств, система
споживчої кооперації України, працівники системи, члени споживчих товариств.
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потребителей.
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Вступ. Для досягнення конкурентоспроможності підприємство повинне ство-
рювати і розвивати свої конкурентні переваги, що дозволять якомога краще вико-
ристовувати фінансові ресурси в умовах макросередовища. Критерій конкуренто-
спроможності визначається стабільністю місця на своєму ринку підприємства і
його продукції, а також рівнем продажу продукції підприємства.

Актуальність проблеми підвищення конкурентоспроможності підприємств
спонукала до виникнення і розвитку досліджень, пов’язаних із оцінкою, аналізом і
прогнозування конкурентного людського потенціалу підприємств системи спожи-
вчої кооперації України. Суть функціонування системи споживчої кооперації по-
лягає в соціальній діяльності у сфері соціального обслуговування найменш забез-
печених верств суспільства і жителів віддалених сільських населених пунктів.
Тому її економічна діяльність спрямована на задоволення потреб споживачів і па-
йовиків, їх соціальний захист, надання соціальних гарантій працівникам системи і
реалізацію соціальної відповідальності за результати своєї господарської діяльно-
сті перед українським суспільством [2].

Оцінка стану людського потенціалу на підприємствах споживчої кооперації
України показала як позитивні, так і негативні тенденції його формування. З прак-

© Л. В. Рудич, 2013
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тичної точки зору людський потенціал є найважливішим ресурсом підприємства,
ефективна реалізація потенціалу якого вимагає спеціальних рішень залежно від
особливостей конкретних виробничих завдань у напрямку підвищення конкурен-
тоспроможності підприємства [1—6]. Дослідженню людського потенціалу та його
розвитку присвячені роботи багатьох вітчизняних учених, таких як С.І. Пирожко-
ва, О.А. Грішнової, О.Ф. Новікової, І.Ф. Гнибіденка, Е.М. Лібанової, С.В. Сіденко,
О.В. Стефанишина та ін [6].

Постановка завдання. У роботі досліджується формування людського потен-
ціалу в контексті забезпечення конкурентоспроможності підриємств системи
споживчих товариств, визначаються специфічні особливості організаційної побу-
дови категорії людського потенціалу системи споживчої кооперації та будується
модель аналізу і прогнозування.

Результати дослідження. Розглянемо людський потенціал підприємств систе-
ми споживчої кооперації, що складається з наступних категорій: працівники сис-
теми та члени споживчих товариств. Для дослідження слід проаналізувати і спро-
гнозувати динаміку розвитку людського потенціалу в контексті забезпечення
конкурентностпроможності підприємства.

Реалізація концепції моделювання людського потенціалу вимагає побудови ма-
тематичної системи, що дозволяє на основі аналізу даних про поточний стан люд-
ського потенціалу забезпечити задану стратегію економічного зростання підпри-
ємства. Така математична система належить до класу систем підтримки прийняття
рішень і реалізована у вигляді комплексу економіко-математичних моделей. Роз-
глянемо: алгоритм аналізу і прогнозування людського потенціалу системи спожи-
вчої кооперації, що полягає у виконанні наступних етапів:

I. Постановка завдання та розуміння його сутності. Для математичної форма-
лізації задачі та подальшого аналізу людського потенціалу розглянемо основні ка-
тегорії формування людського потенціалу підприємств системи споживчої коопе-
рації: члени споживчих товариств, що включають в себе працівників системи та
пайовиків, а також категорію штатних працівників. Введемо наступні математичні
позначення: 

7, Jixi ∈  — кількість членів споживчих товариств врахованих по до-
сліджуваних роках, 

7, Jjx j ∈  — кількість найманих штатних працівників, визна-
чених за досліджуваний період.

В якості результативних показників діяльності розглянемо такі: y1 — загальна
кількість членів споживчих товариств, y2 — загальна кількість штатних працівни-
ків. На основі введених позначень сформуємо математичну модель аналізу зміни
людського потенціалу за визначений період по споживспілках.

ІІ. Модель аналізу людського потенціалу в контексті забезпечення конкурент-
носпроможності підприємства. Використаємо дані табл. 1 і проаналізуємо динамі-
ку зміни кількості членів споживчих товариств за роками.

Таблиця 1
ЧЛЕНИ СПОЖИВЧИХ ТОВАРИСТВ ЗА 2005—2011, ТИС. ОСІБ

Споживспілки 2005 р. 2006 р. 2007 р. 2008 р. 2009 р. 2010 р. 2011 р. 2011 р. до
2005 р. (+,-)

Кримспоживсп. 33,8 33,2 30,2 26,6 20,3 20,8 20,5 -13,3
Вінницька 38,9 37,8 37,9 32,6 25,1 24,8 24,5 -14,4
Волинська 29,3 28,7 28,3 24,3 20,1 19,9 18,6 -10,7
Дніпропетровська 70,8 65,5 57,8 45,4 33,7 33,5 33,1 -37,7
Житомирська 41,6 38,2 36,4 33,7 23,6 24,3 24,2 -17,4
Закарпатська 35,4 34,9 33,5 30,8 27,1 27,1 26,3 -9,1
Івано-Франківська 46,5 43,0 37,6 32,0 29,7 29,7 28,9 -17,6
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Закінчення табл. 1

Споживспілки 2005 р. 2006 р. 2007 р. 2008 р. 2009 р. 2010 р. 2011 р. 2011 р. до
2005 р. (+,-)

Кіровоградська 26,5 26,0 24,4 21,5 21,3 19,9 19,8 -6,7
Луганська 9,3 10,1 9,7 7,3 7,5 7,6 7,6 -1,7
Львівська 43,3 40,5 35,6 27,8 19,4 19,1 18,6 -24,7
Миколаївська 14,0 14,0 12,3 10,4 9,8 10,0 10,1 -3,9
Одеська 24,6 24,7 19,9 19,2 20,1 19,7 18,9 -5,7
Полтавська 52,6 51,5 50,1 45,1 38,1 35,1 35,3 -17,3
Рівненська 40,0 38,4 35,8 32,5 30,8 30,8 30,1 -9,9
Сумська 41,8 29,3 25,6 15,6 11,5 11,9 11,8 -30
Тернопільська 47,3 40,8 36,3 31,2 26,6 26,6 24,4 -22,9
Харківська 23,3 22,7 12,7 10,0 6,3 - - -
Херсонська 18,5 15,1 14,0 11,1 10,6 10,1 9,8 -8,7
Хмельницька 71,5 68,4 54,6 45,3 39,4 40,5 37,5 -34
Черкаська 22,9 23,5 24,6 24,6 24,6 24,6 23,6 0,7
Чернівецька 29,9 27,7 27,2 20,5 20,6 20,6 20,6 -9,3
Чернігівська 37,9 34,6 32,6 30,1 26,9 25,7 25,5 -12,4
Райспоживсп. і
райспожив-тов.
Київської обл.

39,3 26,3 20,9 16,8 14,2 - - -

Разом 839,8 774,9 698,0 595,4 507,8 482,8 469,9 -369,9

Застосуємо математичні моделі у вигляді багатофакторної регресії. Зазначимо,
що найбільш поширеною є задача, яка містить n змінних ( )ni Jix ∈  і величину Y,
що залежить від цих змінних. З точки зору математики задача формулюється та-
ким чином: необхідно оптимізувати функцію вигляду

),...,,( 21 nxxxfy = , (1)

де y — параметр процесу, що підлягає оптимізації (критерій);
ix  — незалежні змінні, які можна змінювати при проведенні експериментів

( )nJi∈ . Критерій оптимізації — це реакція на впливи чинників, що визначають
стан досліджуваної системи.

Для рівняння (1) і проведення надалі експерименту слід використати поліномі-
альну функцію:

k
k xbxbxbby ++++= ...2

210 , (2)

де kаа ,...,0 ; kbb ,...,0  — коефіцієнти рівняння регресії; k — ступінь поліному.
На основі даних, зазначених в табл. 1 представимо динаміку зміни кількості

членів споживчих товариств за роками.
Математична модель, що описує аналіз зміни, матиме наступний вигляд:
y = –1E-04x6 + 0,0071x5 – 0,2016x4 + 2,7647x3 – 18,559x2 + 52,258x – 4,4063
Коефіцієнти при незалежних змінних у поліноміальній регресії вказують на

ступінь впливу чинників. Коефіцієнт регресії 61,02 =R  вказує на те, що модель є
адекватною, тому її можна застосувати для аналізу і прогнозування досліджува-
них факторів. На основі моделі можна стверджувати, що кількості членів спожив-
чих товариств з роками зменшується, що призводить до зменшення кількості пра-
цівників системи та пайовиків.
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y = -1E-04x6 + 0,0071x5 - 0,2016x4 + 2,7647x3 - 18,559x2 + 52,258x - 4,4063
R2 = 0,6125
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Рис. 1 Динаміка зміни кількості членів споживчих товариств за 2005—2011 роки.

Важливою складовою людського потенціалу споживчої кооперації є штатні
працівники системи. Саме вони реалізують рішення членів споживчої кооперації і
від них залежить ефективність функціонування системи та її конкурентоспромож-
ність. Проаналізуємо динаміку зміни кількості штатних працівників підприємств
системи споживчої кооперації.

Таблиця 2
СЕРЕДНЬООБЛІКОВА КІЛЬКІСТЬ ШТАТНИХ ПРАЦІВНИКІВ

У ВСІХ ГАЛУЗЯХ ДІЯЛЬНОСТІ, ОСІБ

Споживспілки 2005 р. 2006 р. 2007 р. 2008 р. 2009 р. 2010 р. 2011 р.
Відхилення
2009 р. до

2005 р. (+,-)

Кримспоживспілка 4781 4250 3899 3545 2848 2545 2351 -2430
Вінницька 5952 5831 5549 5191 4699 5136 5136 -816
Волинська 4172 3638 3309 3088 2757 2745 2528 -1644
Дніпропетровська 3908 3454 2995 2396 2060 2418 2753 -1155
Житомирська 5850 5456 5019 4773 4332 2921 2327 -3523
Закарпатська 4008 3531 3167 2848 2590 2452 2169 -1839
Івано-Франківська 2022 1857 1800 1684 1574 1562 1453 -569
Кіровоградська 2493 2244 2055 1802 1518 1377 1342 -1151
Луганська 2146 1969 1786 1535 1376 1236 1126 -1020
Львівська 5218 4587 3907 3302 2934 2706 2429 -2789
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Закінчення табл. 2

Споживспілки 2005 р. 2006 р. 2007 р. 2008 р. 2009 р. 2010 р. 2011 р.
Відхилення
2009 р. до

2005 р. (+,-)

Миколаївська 3262 2884 2481 2132 1670 1571 1213 -2049
Одеська 3797 3216 2859 2083 1693 1499 1400 -2397
Полтавська 3881 3619 3381 3179 2853 2599 2649 -1232
Рівненська 5979 5568 5573 5574 5497 6073 5644 -335
Сумська 3130 2552 2321 2119 1973 1915 1898 -1232
Тернопільська 2663 2422 2288 2125 1977 1864 1732 -931
Харківська 3421 3202 2867 2336 1788 - - -
Херсонська 2630 2380 2168 1967 1777 1662 1540 -1090
Хмельницька 4379 3966 3532 2990 2669 2540 2316 -2063
Черкаська 6109 5460 4965 4489 4027 3701 3485 -2624
Чернівецька 2564 2349 2070 1933 1769 1535 1395 -1169
Чернігівська 5559 4966 4450 3859 3150 2785 2602 -2957
Райспоживспілки і
райспоживтовариства
Київської області

2656 2402 2153 1722 1575 - - -

Підприємства Укооп-
спілки 3343 3302 3154 3184 3027 - - -

Разом 93996 85150 77749 69856 62133 53842 50788 -43208

За даними табл. 2 побудуємо гістограми за роками для кожної споживспілки та
проаналізуємо динаміку зміни кількості штатних працівників підприємств. Для
аналізу використаємо поліноміальну модель.

Згідно аналізу поліноміальної моделі (3) прослідковується динаміка зменшення
кількості штатних працівників підприємств системи споживчої кооперації (рис. 2).

y = –0,0112x6 + 0,8086x5 – 22,456x4 + 298x3 – 1892,4x2 + 4828,7x + 1044,2    (3)
Враховуючи той факт, що важливою категорією, яка впливає на формування

людського потенціалу є штатні працівники та пайовики системи, розглянемо мо-
делювання образів конкурентноспроможного працівника та пайовика підприємств
системи споживчої кооперації. Для підприємств це буде означати підвищення
ефективності вкдадів у людський потенціал з метою підвищення прибутку.

Отже, є необхідним підвищити якісний рівень формування людського потенці-
алу, який можна визначити на основі наступного етапу алгоритму.

ІІІ. Моделювання образів конкурентноспроможного працівника та пайовика як
основної категорії людського потенціалу підприємств системи споживчої коопе-
рації. З точки зору роботодавця, для забезпечення конкурентноспроможності під-
приємства системи споживчої кооперації є необхідним проведення порівняльного
аналізу образів, виявлення загальних прагнень і розбіжностей.

Концептуальні засади моделювання образів людського потенціалу розглянуто
в [7, с. 139—141]. Для реалізації цього етапу визначимо складові людського поте-
нціалу працівника конкурентноспроможного підприємства, враховуючи, що фор-
мування людського потенціалу відбувається як на рівні держави, так і на рівні си-
стеми споживчої кооперації. За основу таких складових може бути обрана
наступна структура людського потенціалу (рис. 3).
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y = -0,0112x6 + 0,8086x5 - 22,456x4 + 298x3 - 1892,4x2 + 4828,7x + 1044,2
R2 = 0,5934
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Рис. 2 Динаміка зміни кількості штатних працівників підприємств
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KP

Розумові здібності
Освіта
Кваліфікація
Здатність до навчання

Культура     i
CP

Ділова етика
Порядність
Совість

Рис. 3 Складові елементи людського потенціалу працівника
та пайовика підприємств системи споживчої кооперації України та їх взаємозв’язки

Згідно рис. 3, кожну складову для представлення в подальшому в математичній
моделі позначимо деякими змінними i
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тимізацію модель кількісного оцінювання людського потенціалу представимо в
такому вигляді (4):
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Дана модель дає можливість зробити процес діагностики прагнень й можливо-
стей працівника (пайовика) та потреб у фінансових витратах підприємства систе-
ми споживчої кооперації на основі співставлення образів людського потенціалу
особистості.

Враховуючи те, що на формування людського потенціалу впливають різні фак-
тори і показники, то є необхідним розглянути наступний етап алгоритму побудови
моделі прогнозування людського потенціалу.

ІV. Формування моделі для виявлення факторів і оцінки ступеня впливу різних
заходів щодо розвитку людського потенціалу — дозволяє оцінити ступінь впливу
різних заходів щодо розвитку людського потенціалу на кінцевий результат — збі-
льшення рівня його оцінки.

Висновки. На основі побудованого алгоритму і розроблених оптимізаційних
математичних підходів, можна зробити висновки про можливі напрями розвитку
людського потенціалу в контексті забезпечення конкурентоспроможності підпри-
ємства, зокрема: експериментальні розрахунки показників розвитку людського
потенціалу за модифікованою математичною методикою, дають можливість оці-
нити рівень розвитку людського потенціалу з точки зору взаємопов’язаних кате-
горій людського потенціалу в системі споживчої кооперації: чисельності членів
споживчих товариств і штатних працівників.

Отримані наукові результати розвивають теоретико-методологічні засади для
подальшого дослідження питання формування людського потенціалу в контексті
забезпечення конкурентоспроможності підприємств системи споживчої кооперації.
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ВПЛИВ ІННОВАЦІЙ НА ПРОДУКТИВНІСТЬ ПРАЦІ:
ТЕОРЕТИЧНИЙ АСПЕКТ ДОСЛІДЖЕННЯ

Проаналізовано різні типи інновацій з точки зору їхнього впливу на продуктивність
праці. Надано теоретичне узагальнення CDM моделі для оцінки взаємозв’язку іннова-
цій та продуктивності праці. Узагальнено емпіричну літературу стосовно виміру
впливу інновацій на зростання продуктивності праці в розвинених країнах та краї-
нах, що розвиваються.

Проанализированы различные типы инноваций с точки зрения их влияния на произво-
дительность труда. Предоставлено теоретическое обобщение CDM модели для оцен-
ки взаимосвязи инноваций и производительности труда. Проведен анализ эмпиричес-
кой литературы относительно измерения влияния инноваций на рост
производительности труда в развитых и развивающихся странах.

The paper analyses different types of innovations in terms of their influence on labor
productivity. The study provides theoretical generalization of CDM model to assess the
relationship between innovation and productivity. The empirical literature is summarized to
measure the impact of innovation on labor productivity growth in developed and developing
countries.

Ключові слова. Інноваційна продукція, інноваційний процес, організаційні, марке-
тингові інновації, продуктивність праці, CDM модель.

Ключевые слова. Инновационная продукция, инновационный процесс, организаци-
онные, маркетинговые инновации, производительность труда, CDM модель.

Keywords. Product innovations, process innovations, organizational and marketing
innovation, labor productivity, CDM model.

Вступ. У сучасних умовах інновації є найважливішим фактором економічного
зростання. Підтвердженням цього є те, що значне поліпшення добробуту в розви-
нутих країнах було досягнуто за рахунок інновацій. Інновації відіграють важливу
роль у конкурентній боротьбі, яка базується на підвищенні ефективності методів
виробництва, продуктових модифікаціях і розширенні виробничих ліній для того,
щоб диференціюватися від конкурентів. Це підтверджує також і теорія ендогенно-
го економічного зростання Поля Ромера (1986 рік), яка виходить з того, що аку-
мулювання знань є рушійною силою економічного зростання, і стверджує, що на-
уково-дослідна діяльність, а також нагромадження людського капіталу шляхом
освіти і професійної підготовки відіграють важливу роль у забезпеченні зростання
доходів на душу населення в довготривалій перспективі [12], оскільки чим вищий
рівень людського капіталу, яким володіє країна, тим вищою є продуктивність, ко-
тра забезпечує стійкий рівень економічного зростання.

В Україні не досліджуються питання впливу інновацій на продуктивність пра-
ці, хоч за кордоном даний взаємозв’язок і взаємовплив є активною областю дослі-
джень уже протягом багатьох років. Серед зарубіжних дослідників, які займалися
цими питаннями, можна назвати: Loof, H., A. Heshmati, R. Asplund, S.-O. Nåås [7];
Griffith, R., E. Huergo, J. Mairesse, B. Peters [6]; Benavente J. [3]; Masso, J., P. Vahter
[9]; Roud V. [13]; Crepon, B., E. Duguet [4]; S. Robin [8]; Polder, M., G. Van
Leeuwen, P. Mohnen, W. Raymond [11]; Criscuolo, C., J. E. Haskel [5] та ін.

Постановка завдання. Зважаючи на надзвичайно низький рівень продуктив-
ності праці в Україні у порівнянні з іншими країнами (рис. 1), та враховуючи те,
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що інновації є «драйвером» економічного зростання та, зокрема, підвищення про-
дуктивності праці у розвинутих країнах, постає необхідність визначення впливу
інновацій на продуктивність праці для українських підприємств. Оскільки основ-
ним, а головне, невичерпним джерелом зростання продуктивності праці на під-
приємствах виступає їхня інноваційна активність. Це доводить і Р. Солоу, який
прийшов до висновку, що ріст продуктивності праці забезпечується на 87 % за ра-
хунок використання досягнень науково-технічного прогресу і лише на 13 % — за
рахунок нових інвестицій [1, с. 92].

Рис. 1. Виробіток у європейських країнах у 2011 році, тис. дол.
на одного зайнятого (за паритетом купівельної спроможності)

Джерело: складено автором за даними [2]

Результати дослідження. Інновацією є впровадження нового або значно по-
ліпшеного продукту (товару або послуги) або процесу, нового методу маркетингу
або нового організаційного методу в діловій практиці, організації робочих місць
або зовнішніх зв’язках. Мінімальна вимога до інновацій полягає в тому, що про-
дукт, процес, метод маркетингу або організаційний метод має бути новим (або
значно поліпшеним) для фірми. Загальною особливістю інновацій є необхідність
їхнього впровадження. Новий або вдосконалений продукт вважається впровадже-
ним при виведенні його на ринок; нові процеси, методи маркетингу або організа-
ційні методи вважаються впровадженими, коли фактично використовуються в ді-
яльності фірми.

Інноваційним продуктом є впровадження товарів або послуг, що є новими або
значно покращеними порівняно з їхніми базовими характеристиками [10, c. 48].
Продуктові інновації включають у себе як введення нових товарів і послуг, так і
значні поліпшення функціональних характеристик або способів використання іс-
нуючих товарів і послуг.

Продуктові інновації не включають: незначні зміни або поліпшення; регулярне
оновлення; регулярні сезонні зміни (наприклад, для лінії одягу); виготовлення на
замовлення для одного клієнта, що не включає істотно різні атрибути порівняно з
виробами для інших клієнтів; конструктивні зміни, які не змінюють функцій, при-
значення або технічні характеристики товару або послуги; простий перепродаж
нових товарів і послуг, придбаних у інших підприємств.

Кінцевою метою освоєння виробництва інноваційної продукції для фірми є
отримання конкурентних переваг за рахунок збільшення попиту, ринкової частки
і, як наслідок, отримання вищих прибутків.

Інноваційним процесом є впровадження нових або значно поліпшених методів
виробництва, доставки та надання послуг, що включає в себе значні зміни в техні-
ці, обладнанні та/або програмному забезпеченні [10, c. 49].
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Процесові інновації не включають: незначні зміни або поліпшення; збільшення
виробництва або сервісних можливостей шляхом додавання виробничих або логі-
стичних систем, які дуже схожі на ті, які вже використовуються. Процесові інно-
вації сприяють зменшенню витрат, що в кінцевому підсумку призводить до під-
вищення ефективності виробництва.

Організаційними інноваціями є впровадження нового організаційного методу в
діловій практиці, організації робочих місць або зовнішніх зв’язках [10, c. 51].

Організаційні інновації не включають: зміни в діловій практиці, організації ро-
бочих місць або зовнішніх зв’язках, які засновані на методах, що вже використо-
вувалися на фірмі; зміни в стратегії управління, якщо вони не супроводжуються
введенням нового організаційного методу; злиття та придбання інших фірм. Ор-
ганізаційні інновації впливають на рутинні повсякденні процеси, додаючи їм гну-
чкості, та покращують організацію робочих місць, що призводить до підвищення
ефективності виробництва.

Маркетинговими інноваціями є впровадження нового методу маркетингу, що
включає значні зміни у конструкції виробу чи упаковці, розміщенні, просуванні
продукту або в його ціні [10, c. 50].

Маркетингові інновації не включають: зміни в дизайні продукту або упаковці,
дистрибуції товарів, просуванні або ціноутворенні, які засновані на маркетинго-
вих методах, що використовувалися на підприємстві раніше; сезонні, регулярні та
інші рутинні зміни у маркетингових інструментах; використання вже застосову-
ваних методів маркетингу, направлених на нові географічні ринки або нові сегме-
нти ринку (наприклад, соціально-демографічні групи клієнтів).

Узагальнюючи наведені вище дефініції, можна сказати, що інновації у підви-
щенні продуктивності праці — це впровадження нового або значно поліпшеного
продукту (товару або послуги) або процесу, нового методу маркетингу або нового
організаційного методу в діловій практиці, організації робочих місць або зовніш-
ніх зв’язках, що кардинально підвищує продуктивність праці. Вплив різних видів
інновацій на продуктивність праці представлено на рис. 2.

У сучасних умовах для оцінки впливу інновацій на продуктивність праці біль-
шість зарубіжних дослідників використовують структурний підхід. «Структурна»
модель взаємозв’язку інновацій та продуктивності (розроблена Crépon і співавто-
рами (1998) [4], як правило, називається CDM-моделлю) використовується протя-
гом багатьох років (табл. 1).

CDM-модель у загальному побудована як триступенева економетрична модель,
яка пов’язує продуктивність і інновації. Так, Crépon, Duguet and Mairesse (1998)
зробили ще один крок у цьому напрямку досліджень і створили CDM модель, що
включає в себе систему з трьох рівнянь: рівняння інноваційних витрат (innоvation
input), інноваційного результату (innovation output) та продуктивності (productivity),
що моделюються в послідовному порядку.

На першому етапі моделюється рішення фірми щодо здійснення інновацій і
розмір наступних інвестицій в інноваційну діяльність. Якщо фірма прийняла рі-
шення про здійснення інвестицій у інновації, на другому етапі відображаються ре-
сурси, такі як розмір витрат на дослідження та розробки, які, як передбачається,
генеруватимуть інноваційний результат — патент, інноваційний продукт або про-
цес. Цей крок у моделі є функцією виробництва знання. Третім кроком є моделю-
вання функції обсягу виробництва (виробнича функція Коба Дугласа), що відо-
бражає вплив інновацій на продуктивність. Таким чином, суть CDM моделі
полягає в тому, щоб відобразити вплив інноваційних витрат на результати винахі-
дницької діяльності і вплив останньої на продуктивність праці.

Загальну структуру CDM моделі представлено на рис. 3.
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Джерело: складено автором на основі [4].
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Дещо модифіковану версію CDM моделі, що включає п’ять рівнянь, запропо-
нували Jacques Mairesse і Stéphane Robin [8]. З допомогою перших двох рівнянь
моделюється прийняття рішення щодо здійснення досліджень і розробок і, в разі
позитивного рішення, моделюється інтенсивність такої діяльності. Третє і четвер-
те рівняння моделі дозволяють оцінити функцію виробництва знань за рахунок
продуктових і процесових інновацій. П’яте і останнє рівняння моделі визначає
вплив обох типів інновацій на продуктивність праці, яка визначається відношен-
ням ВВП до кількості зайнятих. Математично це можна зобразити системою рів-
нянь:
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де xki(k = 1,…,5) — вектор незалежних змінних; uik — випадкова величина; βk —
позначає вектор параметрів, які необхідно оцінити.

Перше рівняння в системі (1) пояснює рішення фірми: чи здійснювати дослі-
дження та розробки на постійній основі, чи ні. ri = 1, якщо фірми звітують про ви-
трати на дослідження і розробки, і = 0 в іншому випадку. Друге рівняння відо-
бражає зусилля фірми щодо здійснення нею досліджень та розробок і задається
лінійним рівнянням, що зв’язує логарифм інтенсивності досліджень та розробок
(що визначається як часка витрат на дослідження та розробки у розрахунку на од-
ного зайнятого) і потенційні детермінанти x2i.

Третє (четверте) рівняння моделює можливість фірми здійснювати продуктові
(процесові) інновації протягом досліджуваного періоду. Ці два рівняння виража-
ються пробіт-моделлю, що включає ендогенний регресор (ln rd — логарифм інте-
нсивності досліджень і розробок, що є залежною змінною у другому рівнянні сис-
теми (1)) та кілька екзогенних регресорів, якими є контрольовані змінні, включені
до векторів x3i і x4i відповідно. У літературі ці два рівняння відомі під назвою фун-
кція виробництва знань.

П’яте рівняння моделює логарифм продуктивності праці як функцію від про-
дуктових, процесових інновацій і контрольованих змінних.

Незалежні змінні в моделі:
x1i — вектор регресорів, що використовується в першому рівнянні системи (1),

до якого входять фіктивні змінні, що характеризують: формальний захист (дорів-
нює 1, якщо фірма використовує патенти, торгові марки, авторські права та 0 — в
протилежному випадку); стратегічний захист (дорівнює 1, якщо фірма використо-
вує складний дизайн, секретність чи перевагу над конкурентами у часі виконання
та 0 — у протилежному випадку); міжнародну конкуренцію (дорівнює 1, якщо ос-
новний ринок фірми є міжнародним та 0 — у протилежному випадку); розмір фі-
рми; насиченість попиту та просування технологій.

x2i — вектор змінних, що використовується у другому рівнянні системи (1) і
включає всі змінні, що і x1i (крім розміру фірми), а також три додаткових: іннова-
ційна співпраця, державне фінансування та джерела інформації, що використову-
ються в інноваційному процесі. Співпраця є фіктивною змінною, що дорівнює 1,
якщо фірма мала деякі угоди про співпрацю на інноваційну діяльність протягом
періоду спостереження, і дорівнює 0 у противному випадку. Державне фінансу-
вання складається з трьох рівнів: місцеве фінансування, яке вказує на фінансуван-
ня з місцевих або регіональних органів влади; національне фінансування, що свід-
чить про фінансову підтримку з боку національного уряду, і ЄС фінансування, що
свідчить про фінансову підтримку з боку ЄС. Крім того, джерела інформації пред-
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ставлені набором фіктивних змінних, які включають: внутрішні джерела (всере-
дині фірми), внутрішні джерела (в рамках групи, якщо фірма входить до групи),
постачальники, клієнти, конкуренти і державні науково-дослідні лабораторії.

X3i — вектор регресорів, що використовується у третьому рівнянні системи (1)
і включає ендогенну змінну та три екзогенних: формальний та стратегічний захист
інновацій; розмір фірми та набір змінних, що характеризують належність фірми
до певної галузі. x4i — включає всі ті ж змінні, що і вектор x3i і одну додаткову —
розмір інвестицій у фізичний капітал (логарифм капіталоозброєності). Вектор x5i
включає дві ендогенні змінні — індикатори продуктових та процесових інновацій,
які використовувалися у рівняннях 3 і 4 як залежні змінні, і три екзогенні: розмір
фірми, розмір інвестицій у фізичний капітал (розраховується як логарифм балан-
сової вартості основних засобів, що припадає на одного зайнятого) та набір змін-
них, що характеризують приналежність фірми до певної галузі.

На прикладі французьких виробничих підприємств, Crépon і співавтори [4]
отримали результати, які показали, що інноваційний результат, виміряний кількіс-
тю патентів або часткою інноваційного продажу, збільшується з інтенсивністю
витрат на дослідження та розробки, і потім продуктивність праці зростає зі збіль-
шенням інноваційного результату.

Підхід, введений Crépon і співавторами, був прийнятий багатьма іншими до-
слідниками, які наголошували на позитивній кореляції між інноваціями та проду-
ктивністю на рівні фірм. Оцінка еластичності продуктивності по відношенню до
інноваційного результату лежить у межах 0,1—0,3 [7].

Дослідження щодо вивчення взаємозв’язку інновацій та продуктивності праці у
розвинених європейських країнах показали позитивний зв’язок між інноваційни-
ми витратами та інноваційним результатом, а інноваційний результат у кінцевому
підсумку позитивно корелює з продуктивністю праці.

Так, R. Griffith, E. Huergo, J. Mairesse, B. Peters (2006) [6] дослідили взаємо-
зв’язок інновацій і продуктивності праці для Франції, Німеччини, Іспанії і Вели-
кобританії, використовуючи дані обстежень інноваційної діяльності, що проводи-
лися статистичним бюро Європейського Союзу (Community Innovation Survey
(CIS)). На відміну від більшості попередніх досліджень, R. Griffith та ін. дослі-
джували не тільки інноваційні, а всі виробничі фірми. Вони мотивували свій під-
хід тим, що абсолютно всі фірми можуть робити якісь новаторські зусилля, але не
повідомляють про це, якщо вони нижчі деякого порогового рівня.

Їхні результати показують, що клієнти є важливим джерелом інформації для
розробки інноваційної продукції, у той час як постачальники є визначальним фак-
тором для інноваційного процесу. Внесок інноваційних процесів та інноваційної
продукції у продуктивність праці відрізняється по країнах. Отримані коефіцієнти
інноваційної продукції показують, що протягом 1998—2000 років зростання про-
дуктивності праці за рахунок нових або значно покращених продуктів становить в
середньому 17,6 % в Іспанії, близько 6 % — у Франції та Великобританії. Проце-
сові інновації позитивно впливають на продуктивність праці тільки у Франції
(вплив становить близько 7 % зростання продуктивності праці). Негативний вплив
як процесових, так і продуктових інновацій спостерігається лише у Німеччині [6].

Дослідження впливу інновацій на продуктивність праці також були здійснені в
країнах, що розвиваються (Benavente, J. (2006)). J. Benavente використав CDM
підхід Crépon і співавторів для дослідження зв’язку інновацій та продуктивності
праці в Чилі, але не всі отримані результати були подібними. Відповідно до ви-
сновків Crépon, також J. Benavente показав, що великі фірми мають більше мож-
ливостей здійснювати дослідження і розробки, ніж малі, але розмір фірми не
впливає на інтенсивність інноваційної діяльності. Також він виявив, що ймовір-
ність проведення досліджень і розробок збільшується зі збільшенням ринкової ча-
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стки фірми. Відмінність у дослідженні Benavente полягає у тому, що інноваційні
витрати не мають значного впливу на інноваційні продажі, та інноваційні продажі
не впливають на продуктивність праці [3]. Поясненням такого висновку є те, що в
моделі Benavente не враховано лаг часу між впровадженням інновацій та їхнім
впливом на продуктивність праці.

Є кілька досліджень щодо визначення зв’язку між інноваційними витратами,
інноваційним результатом і продуктивністю праці для країн з перехідною еконо-
мікою. Masso, J., and P. Vahter (2008 ) застосував CDM підхід Crépon для естонсь-
ких фірм-виробників, а V. Roud (2007) — для Росії. Результати показали, що в Ес-
тонії тільки інноваційні процеси мають істотний вплив на продуктивність праці,
на які припадає 12 % її підвищення, коли продуктивність праці вимірюється як
обсяг реалізованої продукції, що припадає на одного працівника, і 22 % її підви-
щення, коли продуктивність праці вимірюється як додана вартість, що припадає
на одного працівника. Так, протягом 1998—2000 років лише продуктові інновації
підвищували продуктивність праці, а протягом 2002—2004 років — лише проце-
сові [9]. Це пояснюється різним макроекономічним становищем Естонії у ці два
періоди. Тим часом, у Росії тільки продуктові інновації мали позитивний вплив на
продуктивність праці протягом 2002—2004 років [13].

Висновки. Основні висновки, які можна зробити з проведеного дослідження,
такі:

— інноваційні витрати позитивно впливають на інноваціний результат;
— інноваційний результат має позитивний вплив на продуктивність праці;
— більшість емпіричних досліджень не виявили кореляції між розміром фірми

та інтенсивністю інноваційних витрат;
— у випадку, коли результати інноваційної діяльності вимірюються фіктивни-

ми змінними продуктових і процесних інновацій, внесок кожного типу у продук-
тивність праці відрізняється у різних країнах.

У подальших дослідженнях ми оцінимо величину впливу продуктових і проце-
сових інновацій на продуктивність праці для українських підприємств.
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В статье рассмотрены теоретические подходы к категоріям «конкуренция», «конку-
рентоспособность предприятия». Определена взаимосвязь между развитием управле-
нческого персонала и повышением конкурентоспособности предприятия.

The paper considers theoretical approaches to the categories of «competition» and
«competitiveness». The relationship between the development of management and increasing
the competitiveness of enterprises are considered.

Ключові слова. Конкуренція, конкурентоспроможність, персонал, управлінський пер-
сонал, конкурентоспроможність підприємства.

Ключевые слова. Конкуренция, конкурентоспособность, персонал, управленческий
персонал, конкурентоспособность предприятия.

Key words. Competition, competitive, personnel management, enterprise competitiveness.

Вступ. Досягнення конкурентоспроможної позиції сучасними підприємствами
вимагає формування конкурентоспроможної робочої сили та ефективних соціаль-
но-трудових відносин. Це пов’язано з тим, що в умовах ринкової трансформації
економіки найсуттєвіші перетворення відбуваються, насамперед, у соціально-
трудовій сфері. Становлення державності, демократизація суспільного життя,
створення нового правового та мотиваційного поля — всі ці соціально-політичні
та економічні явища впливають на стан соціально-трудових відносин в Україні.
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Підвищення рівня конкурентоспроможності підприємства має розглядатись у кон-
тексті ринково орієнтованого розвитку економіки України, в тому числі конкуре-
нції між суб’єктами трудових відносин, яке неможливе без розвитку персоналу,
зокрема управлінського.

У розвиток концепцій конкуренції зробили певний внесок С. Л. Брю, Дж. К.
Гелбрейт, Дж. Кейнс, І. Кірснер, К. М. Макконел, А. Маршал, Дж. Пері, А. Сміт,
М. Фрідмен, Ф. фон Хайек, який став закономірним результатом генезису світової
економічної думки. Врахування економічної сутності категорії конкуренції при
аналізі закономірностей розвитку сфери праці дозволили П. Агіону, М. Портеру,
Г. Стендінгу поглибити дослідження проблем соціально-трудових відносин на
ринку праці. Питання розвитку персоналу розкрито в наукових працях Б. Генкіна,
О. Грішнової, А. Колота, Л. Лісогор, І. Петрової, М. Семикіної, Г. Савченко та ін.
Але невирішеними залишаються проблеми взаємозв’язку розвитку персоналу, зо-
крема управлінського, та підвищення конкурентоспроможності підприємства.

Постановка завдання. Метою даної статті є поглиблення теоретичних основ
щодо конкурентоспроможності підприємства та розвитку управлінського персо-
налу як її основи.

Результати дослідження. Дослідження категорії «конкурентоспроможність»
та її зв’язку з іншими економічними категоріями має велике значення при рефор-
муванні економіки України у напрямку створення повноцінного конкурентного
середовища і розвитку конкурентних відносин. Очевидно, що категорія «конку-
рентоспроможність» пов’язана з поняттям «конкуренція».

Закон України «Про захист економічної конкуренції» визначає, що «економіч-
на конкуренція — це змагання між суб’єктами господарювання з метою здобуття
завдяки власним досягненням переваг над іншими суб’єктами господарювання,
внаслідок чого споживачі, суб’єкти господарювання мають можливість вибирати
між кількома продавцями, покупцями, а окремий суб’єкт господарювання не може
визначати умови обороту товарів на ринку» [1]. Отже, конкуренція з одного боку
— це економічна змагальність за досягнення найкращих результатів у сфері пев-
ної діяльності, боротьба товаровиробників за вигідніші умови господарювання,
отримання найбільшого прибутку. З іншого боку, це невід’ємна складова та най-
важливіший елемент ринкового механізму, що забезпечує взаємодію ринкових
суб’єктів у виробництві та збуті продукції, а також у сфері вкладання капіталу. З
цього випливає, що конкурентоспроможність є обов’язковою умовою виживання
ринкового суб’єкта та досягнення ним успіху.

Найважливіші фактори конкурентоспроможності — техніко-технологічний рі-
вень і якість продукції, її здатність задовольняти потреби певної категорії спожи-
вачів. Головні елементи конкурентоспроможності — рівень цін, якість продукції,
умови сервісу, термін гарантії виробу, обсяги після продажних послуг у процесі
використання виробів, реклама тощо. C. Мочерний пропонує для попередньої
оцінки рівня конкурентоспроможності на зовнішньому ринку систему одиночних,
групових та інтегрованих показників.

Одиночний — відсоткове співвідношення величини будь-якого економічного
або техніко-технологічного параметру певного товару з відповідним параметром
товару конкурента.

Груповий — зведений показник, який синтезує одиночні та відображає рівень
конкурентоспроможності за однаковими групами параметрів (економічних, техні-
ко-технологічних, екологічних тощо).

Інтегрований показник дає кількісну характеристику конкурентоспроможності
товару у вигляді відношення групового показника за економічними параметрами
[2, с. 813].
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М. В. Семикіна складовими конкуренції як економічного процесу визначає:
конкурентне середовище, конкурентоспроможність галузей, підприємств, пра-
цівників, зайнятих у сфері економіки [3, с. 27]. Фактично різниця між цими
складовими є різницею між мікро- та макрорівнями економіки. Таким чином,
визначальним чинником конкурентоспроможності підприємств є наявність умов
для формування стійких конкурентних позицій, у першу чергу, управлінського
персоналу.

Досвід країн з розвиненою ринковою економікою свідчить, що успіх підприєм-
ства визначається кваліфікацією персоналу, креативними підходами, наявністю
ноу-хау, новітніх технологій.

У сучасних умовах необхідний управлінський персонал нового типу. Звідси
випливає важливе значення професійної підготовки у вузах, а також у спеціалізо-
ваних навчальних закладах з підготовки управлінських кадрів. За оцінкою
Р.Г. Фолсона, старіння знань у зв’язку з технічним прогресом складає близько 5 %
річних. Це значить, що якщо керівник, займаючись своєю діяльністю, не прохо-
дить курсів підвищення кваліфікації, то через 10 років він матиме тільки половину
тих знань, що необхідні [4, с. 10].

Виділено такі основні види розвитку управлінського персоналу [5, с. 157]:
1) самостійне систематичне навчання, але таке, що здійснюється за індивідуа-

льним планом, затвердженим його безпосереднім керівником. Самоосвіта може
здійснюватися як у робочий час, так за його межами;

2) підвищення кваліфікації на виробничо-економічних семінарах і в школах бі-
знесу. До підвищення кваліфікації відноситься будь-яке навчання, направлене на
розвиток знань, умінь і навичок у конкретному виді діяльності, обумовлене по-
стійною зміною змісту праці, вдосконаленням техніки, технології, організації ви-
робництва і посадовими переміщеннями;

3) короткострокове навчання — здійснюється за необхідністю, не рідше одного
разу на рік, з метою підвищення ефективності трудової діяльності;

4) тривале періодичне навчання. Управлінський персонал зобов’язаний погли-
блювати спеціальні знання за родом трудової діяльності в навчальних закладах
системи підвищення кваліфікації і перепідготовки кадрів;

5) стажування управлінського персоналу проводиться на провідних вітчизня-
них і зарубіжних підприємствах з метою засвоєння і впровадження кращого висо-
коефективного досвіду роботи за певним видом спеціальної діяльності;

6) цільова аспірантура і докторантура, що сприятиме вирішенню економіч-
них, психологічних, правових та інших проблем, які стоять перед підприємст-
вом;

7) перепідготовка, яка передбачає необхідність нової спеціальної освіти (про-
фесії, спеціальності) з метою оперативного забезпечення персоналом нових на-
прямів науково-технічного і соціального прогресу, а також переміщення кадрів із
застарілих сфер діяльності в сучасні [6, с. 79].

Усі ці види підготовки управлінського персоналу передбачають, головним чи-
ном, забезпечення їх необхідним комплектом теоретичних і практичних знань,
умінь і навичок, нових компетенцій, які сприятимуть підвищенню конкурентосп-
роможності підприємства загалом.

Нами запропоновано схему взаємозв’язку розвитку управлінського персоналу
та підвищення конкурентоспроможності підприємства (рис. 1).

Під ефективним розвитком управлінського персоналу, на нашу думку, слід ро-
зуміти поглиблення й набуття нових знань, розширення компетенцій управлінсь-
ким персоналом, що забезпечують підвищення результатів господарської діяльно-
сті підприємства та його конкурентоспроможність.
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Розвиток управлінського
персоналу

ефективний

неефективний

оновлення знань розширення
компетенцій

креативність
мислення

гнучкість управлінських
рішень

застаріння знань стереотипність
мислення

обмеженість
компетенцій

стандартність
управлінських рішень

Конкурентоспроможність підприємства

Скорочення конкурентних переваг

Набуття конкурентних переваг

Неконкурентоспроможність підприємства

Рис. 1. Взаємозв’язок між розвитком управлінського персоналу
й конкурентоспроможністю підприємства

Висновки. Таким чином, ефективний розвиток управлінського персоналу
сприяє набуттю конкурентних переваг управлінським персоналом, а також підви-
щенню конкурентоспроможності підприємства, що є умовою його життєздатності
та успішності на ринку товарів і послуг України.

Література

1. Про захист економічної конкуренції: закон України: [Електронний ресурс]. — Ре-
жим доступу: http://search.ligazakon.ua/l_doc2.nsf

2. Економічна енциклопедія: у 3-х т. / [ред. кол. С.В. Мочерний (відп. ред.) та ін.]. —
Т. 1. — К.: Видавничий Центр «Академія», 2000. — 864 с.

3. Семикіна М.В. Мотивація конкурентоспроможної праці: теорія і практика регулю-
вання: [монографія] / М.В. Семикіна. — Кіровоград: ПіК, 2003. — 426 с.

4. Егоршин А.П. Управление персоналом: учебник для вузов / А.П. Егоршин. — 7-е
изд., доп. и перераб. — Н. Новгород: НИМБ, 2010. — 1100 с.

5. Дроздова О.П. Об особенностях обучения руководящих работников и специалистов
в системе повышения квалификации / О.П. Дроздова, С.В. Кутузов // Актуальные пробле-
мы совершенствования высшей школы: науч. метод. сб. — СПб.: Изд-во СПбУЭФ, 2002.
— С. 79—83.

6. Дуракова И.Б. Управление персоналом: отбор и найм. Исследование зарубежного
опыта / И.Б. Дуракова. — М.: Центр, 1998. — 416 с.
Стаття надійшла до редакції 12.11.2013 р.



221

УДК 331.101
Студенець В.О.,

здобувач,
кафедра управління персоналом і економіки праці,

ВНЗ Укоопспілки «Полтавський університет
економіки і торгівлі»

ОПЛАТА ПРАЦІ ЯК СОЦІАЛЬНИЙ
ЧИННИК ЕФЕКТИВНОСТІ ТРУДОВОЇ ДІЯЛЬНОСТІ

У статті розглянуто основні соціальні чинники ефективності трудової діяльності.
Визначено вплив розміру заробітної плати та її структури на підвищення ефектив-
ності трудової діяльності працівників.

В статье рассматриваются основне социальные факторы эффективности трудовой
деятельности. Определено влияние размера заработной платы и ее структуры на
повышение эффективности трудовой деятельности работников.

The article examines the main social factors of efficiency of work. The influence of wage and
its structure on the efficiency of employment of employees.

Ключові слова. Праця, трудова діяльність, ефективність праці, ефективність трудової
діяльності, оцінка ефективності трудової діяльності.

Ключевые слова. Труд, трудовая деятельность, эффективность труда. эффективность
трудовой деятельности, оценка эффективности трудовой деятельности.
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Вступ. Ефективна державна політика, спрямована на забезпечення досягнення
відповідного життєвого рівня населення, може бути реалізована лише за умови
всебічного врахування системної дії комплексу соціальних чинників, що його зу-
мовлюють, серед яких провідне місце займають чинники матеріальної забезпече-
ності населення.

У сучасній економічній літературі проблемі ефективності трудової діяльності
на засадах управління персоналом приділяється значна увага, що відображено в
багаточисельних роботах таких зарубіжних учених і практиків у сфері менеджме-
нту, як П. Друкер, А. Маслоу, Э. Мейо. К. Альдерфер, Д. МакКллеланд,
Ф. Тейлор, Ф. Герцберг, Е. Деминг, Т. Вебер, М. Портер, П. Сенге та ін. Серед ві-
тчизняних вчених, які зробили певних внесок у розвиток цієї галузі наук, слід від-
значити Л.В. Балабанову, В.М. Гончарова, А.М. Колота, Т.А. Костишину,
Ю.М.Комара, Л.А. Лутай, Н.Д. Лук’янченко, І.В. Петенко, І.Л. Петрову,
Ф.І. Хміля та ін.

Постановка завдання. Метою даної статті є визначення соціальних чинників
ефективності трудової діяльності працівників і формування напрямів підвищення
ефективності трудової діяльності на основі посилення впливу оплати праці, її
структури.

Результати дослідження. До соціальних чинників ефективності трудової дія-
льності працівників у сучасних умовах розвитку національної економіки відно-
сяться:

— трудова дисципліна;
— умови праці;
— клімат соціально-трудових відносин;
— зміст і характер праці;
— задоволеність працею;
— оплата праці.

© В. О. Студенець, 2013
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Розмір заробітної плати штатних працівників коливається в Україні в 2011 році
з 1004 грн (рівень мінімальної заробітної плати) до понад 5000 грн (рис. 1).

Розподіл кількості штатних працівників за розмірами нарахованої заробітної плати за грудень 2011 р.

3,6

4,3

3,2
9,80%

11,1

12,20%
15,10%

23,70%
5,60%

7,60%

3,80%
понад 5000
4500-5000
4000-4500
3750-40000
3500-3750
3000-3500
2500-3000
2000-2500
1500-2000
1004-1500
до 1004

Рис. 1. Розподіл працівників за розмірами заробітної плати [1, с. 206—207]

Представлений розподіл працівників дозволяє спостерігати, що у грудні 2011
р. найбільшу питому вагу займали працівники із розмірами заробітної плати від
1004 грн до 1500 грн — 23,7 %, найменшу питому вагу займали працівники з роз-
мірами заробітної плати від 3750 грн до 4000 грн — 3,2 %. Працівники, зарплата
яких складала понад 5000 грн, зайняли 11,1 % від загальної кількості штатних
працівників у грудні 2011 року. Така тенденція свідчить про значну чисельність
працівників з низьким рівнем оплати праці, а наявність певної частини працівни-
ків з оплатою праці менше мінімальної заробітної плати вказує на недостатню
роль цього соціального чинника у забезпеченні ефективності трудової діяльності
працівників.

Розподіл працівників за розмірами заробітної плати свідчить про відсутність
залежності розміру зарплати від професійно-кваліфікаційного рівня працівників
як у сфері послуг, так і виробництва (табл. 1).

Наприклад, в установах освіти, де працівники мають високий кваліфікаційний
та професійний рівень, забезпечений вищою освітою, у грудні 2011 року лише у
4,1 % працівників заробітна плата перевищувала 5000 грн, у сфері освіти — у
2,4 % працівників. Разом з тим, серед зайнятих у сфері фінансової діяльності за-
значена категорія складала 31,9 %.

Коливання у розмірах заробітної плати за видами економічної діяльності пред-
ставлено на рис. 2.

Наведені дані дозволяють спостерігати найбільший розрив у таких видах еко-
номічної діяльності як сільське господарство (13,6 % проти 3,4 %) та фінансова
діяльність (2,9 % проти 31,9 %).

Суттєве значення у ефективності трудової діяльності має не тільки розмір за-
робітної плати, але й структура фонду оплати праці, оскільки додаткова заробітна
плата та заохочувальні й компенсаційні виплати формують мотиваційний меха-
нізм до праці (табл. 2).

Дослідження показало, що майже в усіх регіонах України питома вага структу-
рних складових заробітної плати має однакові величини.

Певним винятком можна вважати організацію заробітної плати в розвинутих
промислово регіонах: Донецькій, Луганській, Дніпропетровській областях. Відно-
сно заохочувальних і компенсаційних виплат відзначаємо найбільшу питому вагу
в Рівненській, Полтавській, Миколаївській областях.
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Таблиця 1
РОЗПОДІЛ КІЛЬКОСТІ ШТАТНИХ ПРАЦІВНИКІВ

ЗА РОЗМІРАМИ НАРАХОВАНОЇ ЇМ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ ТА ВИДАМИ
ЕКОНОМІЧНОЇ ДІЯЛЬНОСТІ ЗА ГРУДЕНЬ 2011 Р. [1, С. 203—204]

Питома вага працівників, яким заробітна плата за грудень нарахована у межах, %

До
1004
грн

1004-
1500
грн

1500-
2000
грн

2000-
2500
грн

2500-
3000
грн

3000-
3500
грн

3500-
3750
грн

3750-
4000
грн

4000-
4500
грн

45000-
5000
грн

понад
5000
грн

Сільське господар-
ство 13,6 37,9 17,2 10,2 6,6 4,0 2,0 1,7 1,8 1,6 3,4

Промисловість 18,3 45,4 13,9 7,9 5,2 9,1 4,4 4,0 6,0 5,1 17,4
Будівництво 7,4 29,1 15,1 11,1 7,8 5,8 3,0 2,9 3,9 3,8 10,1
Торгівля: ремонт
автомобілів, побу-
тових приладіві
предметів особис-
того вжитку

8,2 44,3 15,2 8,0 4,8 3,8 1,9 1,6 2,3 2,0 7,9

Фінансова діяль-
ність 2,9 11,0 9,0 9,4 8,7 8,1 3,9 3,6 5,9 5,6 31,9

Освіта 2,7 10,3 11,9 13,1 12,0 8,2 4,3 3,3 3,6 2,5 4,1
Охорона здоров’я
та надання соціа-
льної допомоги

6,0 28,5 23,8 15,2 9,7 6,0 2,9 2,1 2,0 1,4 2,4
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Рис. 2. Розподіл працівників з мінімальним та максимальним рівнем
заробітної плати за видами економічної діяльності у грудні 2011 р.

Таблиця 2
СТРУКТУРА ФОНДУ ОПЛАТИ ПРАЦІ ЗА РЕГІОНАМИ У 2011 РОЦІ

У тому числі, %Фонд оплати
праці, млн

грн фонд основної
заробітної плати

фонд додаткової
заробітної плати

інші заохочувальні та
компенсаційні виплати

А 1 2 3 4

Україна 333533 62,3 33,3 4,5
Автономна
Республіка Крим

10729 62,6 32,6 4,8

Вінницька 7886 64,3 31,7 4,0
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Закінчення табл. 2
У тому числі, %Фонд оплати

праці, млн
грн фонд основної

заробітної плати
фонд додаткової
заробітної плати

інші заохочувальні та
компенсаційні виплати

А 1 2 3 4

Волинська 4670 63,1 32,9 4,0
Дніпропетровська 31039 60,3 35,7 4,0
Донецька 41882 59,9 35,8 4,2
Житомирська 6184 63,4 32,6 4,0
Закарпатська 4834 62,8 32,6 4,6
Запорізька 14160 59,7 35,4 5,0
Івано-Франківська 5841 62,3 32,4 5,3
Київська 12665 62,3 33,0 4,7
Кіровоградська 8185 64,3 31,6 4,1
Луганська 17532 59,4 37,7 3,0
Львівська 14598 63,0 32,3 4,6
Миколаївська 6966 62,6 31,9 5,5
Одеська 14698 64,4 30,9 4,7
Полтавська 10901 61,3 33,2 5,5
Рівненська 5605 60,7 33,4 5,9
Сумська 6489 63,9 31,9 4,1
Тернопільська 4054 64,9 31,7 3,4
Харківська 18813 63,8 31,8 4,4
Херсонська 4600 66,0 30,6 3,4
Хмельницький 6050 65,1 30,2 4,7
Черкаська 6853 66,7 29,7 3,6
Чернівецька 3318 63,1 32,0 4,9
Чернігівська 5433 65,0 30,6 4,4
м. Київ 60072 62,9 32,1 4,9
м. Севастополь 2473 61,8 34,4 3,8

Висновки. Згідно проведеного дослідження нами сформовано заходи щодо по-
силення впливу оплату праці та її структури на підвищення ефективності трудової
діяльності працівників підприємств:

— забезпечення гідної оплати праці з метою урахування кваліфікації працівни-
ка, умов і складності праці, співставлення попиту і пропозиції на ринку праці;

— забезпечення індивідуалізації в організації оплати праці, посилення її зале-
жності від рівня ефективності праці, професіоналізму, кваліфікації, відповідаль-
ності працівника за результати праці, творчого характеру праці, що сприятиме
підвищенню трудової активності працівника та ефективності праці;

— створення оптимальної структури та механізму формування і регулювання
фондів оплати праці на підприємствах різних галузей національної економіки;

— створення оптимальної внутрішньофірмової диференціації рівня оплати
праці персоналу, яка базується на теорії людського капіталу, тобто сукупності йо-
го продуктивних якостей (знань, вмінь, навичок, здібностей).
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СПРИЯННЯ ПРАЦЕВЛАШТУВАННЮ ВИПУСКНИКІВ
ВИЩИХ НАВЧАЛЬНИХ ЗАКЛАДІВ: ДОСВІД РОСІЇ ТА БІЛОРУСІ

У статті проаналізовано сучасну практику та інституціональне забезпечення пра-
цевлаштування випускників в Росії та Білорусі. Наведено рекомендації щодо імплеме-
нтації кращого досвіду в українську практику.

В статье проанализированы современная практика и институциональное обеспече-
ние трудоустройства выпускников в России и Беларуси. Приведены рекомендации по
имплементации лучшего опыта в украинскую практику.

The article analyzes the current practices and institutional provision of employment of
graduates in Russia and Belarus. Recommendations on the implementation of best practices
in Ukrainian practice.

Ключові слова. Працевлаштування випускників, ринок праці, молодий спеціаліст.

Ключевые слова. Трудоустройство выпускников, рынок труда, молодой специалист.
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Вступ. Проблема зайнятості молоді визнана загальносвітовою. У більшості
розвинених країн рівень безробіття серед молодшої вікової групи є значно вищим,
ніж рівень безробіття серед дорослого населення. В умовах багатовекторних ди-
намічних змін в економіці, що супроводжуються руйнуванням усталених механі-
змів залучення молоді до сфери трудової діяльності, серед проблем ринку праці в
країнах пострадянського простору набула особливої актуальності проблема моло-
діжної зайнятості. Поширення глобальної фінансової кризи призвело до ще біль-
шої напруги на молодіжному ринку праці.

Постановка завдання. У вирішенні проблем зайнятості молоді слід виходити з
того, що з підвищенням рівня освіти зростає конкурентоспроможність молодої лю-
дини на ринку праці і в цілому робочої сили. У контексті міжнародних тенденцій
охоплення населення вищою освітою серед країн СНД зафіксовано найвищі показни-
ки в Росії, Україні та Білорусі. Так, у 2011 році чисельність студентів у закладах ви-
щої освіти у розрахунку на 10 000 населення становила в Росії — 493, в Україні —
466, у Білорусі — 467 осіб [1]. На тлі високого рівня освіченості для України характе-
рний високий рівень безробіття. За таких умов знайти підходящу роботу випускнику
ВНЗ на ринку праці вкрай непросто. Законодавчо передбачено механізми сприяння
через гарантії надання першого робочого місця, проте додаткового дослідження по-
требує весь спектр механізмів сприяння працевлаштуванню випускників.

Важливим аспектом вітчизняної практики, на думку автора, має стати імпле-
ментація досвіду формування та проведення політики забезпечення випускників
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першим робочим місцем у Росії та Білорусі, враховуючи приблизно однакові ста-
ртові можливості для формування ринків праці та концептуальні підходи до вирі-
шення проблеми зайнятості високоосвіченої молоді. Їх переваги та недоліки мо-
жуть стати підґрунтям для розробки і реалізації аналогічних програм в Україні.

Питання підтримки молоді на ринку праці розкриті в працях О. Грішнової, О. До-
роніної, Н. Лук’янченко, І. Петрової, В. Петюха, В. Савченка, О. Шилець та інших ві-
тчизняних науковців. Сучасні глобальні закономірності розвитку ринку праці зумов-
люють необхідність розроблення та запровадження нових підходів і механізмів у
сприянні зайнятості випускників з використанням елементів зарубіжного досвіду.

Результати дослідження. Аналіз досвіду Росії та Білорусі переконливо свід-
чить, що інституціональне забезпечення ринку праці є ідентичним вітчизняній
практиці. Зокрема, переважна більшість нормативно-правових положень ігнору-
ється суб’єктами ринку праці. У сфері сприяння працевлаштуванню випускників в
Білорусі нині діє система обов’язкового розподілу випускників, яка підтвердила
свою доцільність за радянських часів. Для переважної більшості пострадянських
країн характерним є надлишок фахівців з економічною освітою і брак фахівців з
технічною. Гострим залишається питання недостатньої кількості кваліфікованих
лікарів і вчителів у регіонах. Тому уряди країн СНД продовжують роботу з пошу-
ку найраціональніших шляхів подолання означених проблем.

За результатами дослідження, проведеного міжнародним кадровим порталом
HeadHunter, у теперішній час затребуваними на ринку праці України, Росії та Бі-
лорусі є фахівці у сфері продажів. В Україні найвищим попитом, у порівнянні з
сусідами, також користуються фахівці ІТ-сфери.

Рис. 1. Частка вакансій за сферами діяльності
у загальному попиті на фахівців у 2012 р., % [2]

У той же час, стан ринку праці характеризується невідповідністю між попитом
і пропонуванням робочої сили, недоліками процесів реформування системи дер-
жавного професійного навчання, неадекватністю масштабів, структури і форм
професійної підготовки та перепідготовки персоналу вимогам сучасного ринку
праці в аспектах попиту на певні професії, недостатнім інтересом роботодавців у
підвищенні кваліфікації працівників.

Проблемам соціально-економічного становища молоді в сучасних умовах при-
діляється достатня увага з боку зазначених держав, що знайшло відображення в
низці документів і програм країн СНД (Закон СРСР «Про загальні засади держав-
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ної молодіжної політики в СРСР», Указ «Про першочергові заходи в сфері моло-
діжної політики»). Однак, заходи, що впроваджуються у цій сфері є суперечливи-
ми та носять недостатньо послідовний і продуманий характер. Досі відсутня прак-
тика розробки цільових комплексних програм забезпечення ефективної зайнятості
молоді, які б враховували усю сукупність факторів впливу на кон’юнктуру моло-
діжного ринку праці. Це стало однією з причин недосконалості молодіжної полі-
тики у сфері зайнятості.

Так, за статистичними даними Держкомстату України найвищий показник рів-
ня безробіття у 2012 році був серед осіб у віці 15—24 років. Станом на 1 червня
2013 року чисельність зареєстрованих безробітних становила 501,0 тис. осіб, се-
ред них — 207,2 тис. молодих осіб або 41,4 % від загальної чисельності зареєстро-
ваних безробітних [3].

У Росії серед молоді у віці 15—24 років рівень безробіття станом на 1 червня
2013 р. складав 14,5 %, у тому числі серед міського населення — 13,6 %, серед
сільського населення — 16,7 %. Коефіцієнт перевищення рівня безробіття серед
молоді порівняно з рівнем безробіття старшого населення у віці 30—49 років,
складав 3,3 разу, в том числі серед міського населення — 3,9 разу, сільського на-
селення — 2,3 разу [4].

У Білорусі на кінець червня 2013 року серед молоді 16—29 років було зареєстро-
вано 8232 особи, або 36,4 % від загальної чисельності зареєстрованих безробітних [5].

На перший погляд, ситуація в Білорусії видається найоптимістичнішою, проте
аналіз неофіційних джерел свідчить, що офіційний статус безробітного отриму-
ють лише ті одиниці, які наважуються пройти усі бюрократичні процедури реєст-
рації у Службі зайнятості населення.

Білоруським законодавством передбачено працевлаштування фахівців з вищою
освітою, які закінчили державні навчальні заклади через направлення на роботу в по-
рядку розподілу, а також низку соціальних пільг і гарантій. Обов’язки з реалізації цих
гарантій покладено на державу та роботодавців незалежно від форм власності.

Випускникам державних вищих, середніх спеціальних і професійно-технічних
навчальних закладів, а також військовослужбовцям строкової служби, звільненим
із Збройних Сил, відповідно до ст. 281 Трудового кодексу Білорусі гарантується
надання першого робочого місця. Таким вважається місце роботи, що надається
випускникові відповідно до отриманої спеціальності, професії і кваліфікації, якщо
до вступу в навчальний заклад він не перебував у трудових відносинах.

Слід уточнити, що відповідно до законодавства Білорусі молодим фахівцем або
молодим робітником (службовцем), згідно Положення про розподіл випускників є
випускники, які отримали професійно-технічну, середньо-спеціальну або вищу освіту
за денною формою навчання першого і другого ступенів за рахунок коштів республі-
канського і (або) місцевого бюджетів та направлені на роботу за розподілом.

Частина 13 ст. 10 Закону встановлює обов’язковість роботи за розподілом:
— молодим робітникам (службовцям) після отримання професійно-технічної

освіти — протягом одного року;
— молодим фахівцям після отримання середньої спеціальної або вищої освіти

— протягом 2 років.
У разі порушення цієї норми передбачається відшкодування коштів, затраче-

них на їх підготовку з республіканського або місцевого бюджетів до відповідного
бюджету.

Роботодавцям усіх форм власності заборонено приймати на роботу випускни-
ків без направлення на роботу або довідки про самостійне працевлаштування про-
тягом одного року після отримання професійно-технічної освіти і протягом 2 ро-
ків — після здобуття середньої спеціальної та вищої освіти.
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Законодавчі норми Білорусі в цілому виконуються і система розподілу випуск-
ників діє в реальності, але поряд з цим більшість студентів виступають проти
практики стягнення коштів за навчання у разі відмовлення від запропонованого
при розподілі місця роботи і бажають повернутись до практики, коли випускник
міг вибрати зі списку пропозицій, але не повинен був повертати витрати за своє
навчання, якщо жодна з вакансій його не влаштовувала.

Реалії ринку праці Росії демонструють, що більшість студентів після закінчення
вищих навчальних закладів стикаються з проблемами під час працевлаштування.
Хоча, програми сприяння зайнятості випускників займають пріоритетне місце в ас-
пекті реалізації Стратегії державної молодіжної політики Російської Федерації.

У чинному федеральному законодавстві Росії (Трудовий кодекс РФ, федераль-
ні закони, прийняті з питань регулювання трудових відносин) відсутнє визначення
поняття молодого спеціаліста. У той же час терміни «молодий спеціаліст» і «мо-
лодий працівник» використовуються в різних нормативно-правових актах, що ре-
гулюють трудові та інші пов’язані з ними відносини за участю молодих фахівців.
При цьому єдині критерії, що дозволяють віднести конкретну категорію праців-
ників до молодих спеціалістів, до цих пір не встановлено.

Регулювання трудових відносин у Російській Федерації, у тому числі щодо за-
йнятості молодих спеціалістів, здійснюється трудовим законодавством, включаю-
чи законодавство про охорону праці.

Окремі гарантії прав молодих спеціалістів передбачені в додаткових умовах
трудового договору, таких як про умови випробування. Строк випробування за за-
гальним правилом не може перевищувати трьох місяців. Однак у ст. 70 Трудового
кодексу РФ визначено перелік осіб, до яких випробування при прийомі на роботу
не встановлюється. До їх числа відносяться і молоді спеціалісти — особи, що за-
кінчили навчання в освітніх установах державної акредитації початкової, серед-
ньої та вищої професійної освіти і вперше починають працювати за отриманою
спеціальністю протягом одного року з дня закінчення освітньої установи.

Однак, цей виняток не поширюється:
— на випускників освітніх закладів, що не мають державної акредитації;
— випускників освітніх закладів, що приступають до роботи вперше, але не за

набутою спеціальністю;
— випускників освітніх закладів, що приступають до роботи за отриманою

спеціальністю через рік після закінчення ВНЗ.
Відповідно роботодавець має право встановлювати для таких осіб випробува-

льний термін тривалістю не більше трьох місяців.
Аналіз низки нормативних документів Російської Федерації з питань праце-

влаштування високоосвіченої молоді засвідчив, що означеним проблемам приді-
ляється велика увага на різних рівнях. Переваги та недоліки з питань працевлаш-
тування випускників Росії та Білорусі наведено в табл. 1.

У незалежній Україні були спроби повернути інститут розподілу для випускників.
Однак це набуло нового змісту. Відповідно до Указу Президента України від 23 січня
1996 р. № 77/96 і Постанови Кабінету Міністрів України «Про порядок працевлашту-
вання випускників вузів, підготовка яких здійснювалася за держзамовленням» від
22 серпня 1996 р. № 922 випускники повинні відпрацьовувати за місцем призначення
не менше трьох років. Керівництво вищого навчального закладу за рік до закінчення
навчання випускників має запропонувати вакантні посади й укласти відповідні дого-
вори. Законодавством України передбачалось право держави стягнути плату за на-
вчання, якщо студент-бюджетник відмовлявся без поважної причини працювати за
розподілом. І лише за умови відсутності можливості працевлаштування випускник-
бюджетник звільнявся від обов’язку відпрацьовувати держзамовлення.
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Таблиця 1
ПОРІВНЯЛЬНИЙ АНАЛІЗ НОРМАТИВНОЇ БАЗИ

ЩОДО ПРАЦЕВЛАШТУВАННЯ ВИПУСКНИКІВ У РОСІЇ ТА БІЛОРУСІ

Переваги Недоліки
Б
ІЛ
О
РУ

С
Ь

— діюча державна система розподілу випус-
кників;
— направлення на роботу до підприємств рі-
зних форм власності;
— накладання штрафних санкцій на робото-
давців у разі відмови випускникові в прийо-
мі на роботу;
— укладання трудового договору з молоди-
ми спеціалістами без попереднього випробу-
вання

— заборона роботодавцям приймати на
роботу випускників без направлення на
роботу або довідки про самостійне праце-
влаштування протягом одного року після
отримання професійно-технічної освіти, і
протягом 2 років — після здобуття серед-
ньої спеціальної та вищої освіти;
— незадоволеність студентів практикою
стягнення коштів за навчання у разі від-
мови від місця роботи, запропонованого
при розподілі

РО
С
ІЯ

— випробування при прийомі на роботу не
встановлюється для осіб, що закінчили на-
вчальний заклад середньої чи вищої профе-
сійної освіти і вперше приступають до робо-
ти за отриманою спеціальністю протягом
року з дня закінчення навчання;
— відшкодування роботодавцем витрат на пе-
реїзд до місця роботи молодим спеціалістам;
— законодавчо закріплений мінімальний
розмір оплати праці;
— комплексні заходи на регіональному рівні
(створення бази даних про вакантні робочі
місця, квотування робочих місць для моло-
дих громадян, створення тимчасових робо-
чих місць, часткова компенсація роботодав-
цям витрат на оплату праці та ін.)

— відсутність єдиного визначення статусу
молодого спеціаліста в нормативних до-
кументах;
— встановлення випробувального терміну
для випускників освітніх закладів, що не
мають державної акредитації, які присту-
пають до роботи вперше, але не за набу-
тою спеціальністю, або приступають до
роботи за отриманою спеціальністю через
рік після закінчення ВНЗ;
— відсутність правової бази щодо праце-
влаштування випускників в недержавних
організаціях

Сьогодні зазначені правові акти виконуються лише формально. Адже відповід-
но до Закону України «Про вищу освіту», основним завданням, що стоїть перед
вищими навчальними закладами, є здійснення освітньої діяльності, яка забезпечує
підготовку фахівців відповідних освітньо-кваліфікаційних рівнів. Цей Закон не
містить умов про обов’язковість трирічного відпрацювання та відшкодування у
встановленому порядку до державного бюджету вартості навчання. Не зазначено
також і те, що вищий навчальний заклад зобов’язаний гарантувати випускникові
його працевлаштування. До обов’язків вищого навчального закладу входить лише
сприяння працевлаштуванню випускників.

Набув чинності новий Закон України «Про зайнятість населення» з 1 січня
2013 року, в якому передбачено низку нововведень, завдяки яким життя українсь-
ких громадян і роботодавців, на думку парламентарів, має покращитися. Зокрема,
Законом передбачено стажування для студентів ВНЗ або ПТУ строком до півроку,
навіть неоплачуване, інформація про яке буде вноситися в трудову книжку як
стаж. Тобто, випускник зможе довести, що має досвід роботи. Також, для некон-
курентних категорій працівників, до яких належить молодь, при першому праце-
влаштуванні, законодавчо передбачено стимулювання роботодавців на створення
робочих місць, а саме зменшення на 50 % розміру єдиного соціального внеску [6].
Не позбавлений даний законодавчий акт і суперечностей у механізмах та інстру-
ментах сприяння зайнятості випускників.

Критичне узагальнення законодавчих норм щодо працевлаштування випускни-
ків ВНЗ дозволяє зробити висновок про наявність перекосів у наданні першого
робочого місця.
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У нинішніх умовах, коли ринок праці характеризується широким спектром
проблем, держава фактично знімає з себе повноваження щодо захисту молодих
фахівців з вищою освітою, перекладаючи відповідальність на роботодавця або на-
вчальний заклад.

Висновки. Виходячи з досвіду сприяння працевлаштуванню випускників про-
аналізованих країн, в Україні слід посилити роль держави з метою покращання
ситуації на ринку праці. Основні заходи мають бути спрямовані на подолання без-
робіття та створення робочих місць.

По-перше, відкоригувати політику в галузі працевлаштування та переглянути і до-
опрацювати законодавчу базу з метою повернення до системи розподілу випускників.

По-друге, розробити дієву систему економічних стимулів для заохочення робо-
тодавців брати випускників на роботу.

По-третє, посилити вплив органів місцевої адміністрації на вирішення питань
працевлаштування випускників через створення бази даних про вакантні робочі
місця, створення тимчасових робочих місць, стимулювання підприємств і приват-
них підприємців у збільшенні чисельності молодих фахівців при формуванні кад-
рового потенціалу організацій.

Таким чином, при розробленні в Україні молодіжної політики зайнятості та
програм підтримки молодих фахівців з вищою освітою на ринку праці доцільно
імплементувати елементи досвіду Росії та Білорусі.

Література

1. Грішнова О.А. Молоді спеціалісти на ринку праці: проблеми конкурентоспроможно-
сті та працевлаштування / Грішнова О.А., Самарцева А.Є. // Зб. наукових праць «Соціаль-
но-трудові відносини: теорія та практика» — 2012. — Вип. № 1(3). — С. 28—35.

2. HeadHunter: самые востребованные специальности 2012 года. [Електронный ре-
сурс]. — Режим доступа: http://www.hh.ua

3. Офіційний сайт Державної служби зайнятості. [Електронний ресурс]. — Режим до-
ступу: http://www.dcz.gov.ua

4. Федеральная служба государственной статистики. [Електронный ресурс]. — Режим
доступа: http://www.gks.ru

5. Министерство труда и социальной защиты Республики Беларусь [Електронный ре-
сурс]. — Режим доступа: http://www.mintrud.gov.by.

6. Консультант кадровика. [Електронний ресурс]. — Режим доступу: http://kadrhelp.com.ua.
Стаття надійшла до редакції 27.11.2013

УДК 331.105.441 : 330.837
Колядич О.І.,

к.е.н., доцент кафедри історії та теорії господарства
Погорєлов С.Б.,

 старший викладач кафедри історії та теорії господарства
ДВНЗ «Київський національний економічний університет

імені Вадима Гетьмана»

ВИКОРИСТАННЯ ІНСТИТУЦІОНАЛЬНИХ ТЕОРІЙ
У ВИЗНАЧЕННІ НОВИХ ФУНКЦІЙ ПРОФСПІЛОК

Розглянуто елементи окремих науково-теоретичних концепцій інституціональної
теорії з метою визначення нових функцій апарату діяльності профспілкових органі-
зацій як суб’єкта економічних та політичних ринків та подальшої переоцінки не
тільки форм і методів своєї діяльності, а й ідеології та функцій, які повинні відповіда-
ти постіндустріальній стадії його розвитку.
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Рассмотрены элементы отдельных научно-теоретических концепций институцио-
нальной теории с целью определения новых функций аппарата деятельности проф-
союзных организаций, как субъекта экономических и политических рынков, а также
дальнейшей переоценки, не только форм и методов собственной деятельности, но и
идеологии с функциями, которые должны соответствовать постиндустриальной
стадии развития.

The elements of each scientific theoretical concepts of institutional theory in order to define
new machine functions of trade union organizations, as a subject of political and economic
markets, as well as further revaluation, not only the forms and methods of their own
activities, but also with the functions of ideology, which should correspond to the post-
industrial stage development.

Ключові слова. Профспілкові організації, інституціональні теорії, теорія суспільного
вибору, громадський рух.

Ключевые слова. Профсоюзные организации, институциональные теории, теория
общественного выбора, общественное движение.

Keywords. Trade union organizations, institutional theory, social choice theory, social
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Вступ. Сьогодні серед членів професійних спілок наростають наміри по вихо-
ду з їхніх рядів, що у недалекому майбутньому може викликати кризу, пов’язану з
масовим припиненням профспілкового членства та загрозою руйнування самих
організацій. Ситуація погіршується і тим, що відбулося зменшення обсягу фінан-
сування профспілок, і діяльність останніх ставиться в більшу залежність від член-
ських внесків. Падіння престижу профспілкових організацій засноване, перш за
все, на самих принципах, формах і функціях їх діяльності. Саме тому актуалізу-
ється питання застосування наукових підходів до перегляду та наукової ревізії си-
стемотворчих компонентів цієї організації.

Постановка завдання. Метою статті є застосування окремих науково-теоре-
тичних концепцій інституціональної теорії до визначення сутності функціональ-
ного апарату профспілкових організацій як суб’єкта економічних та політичних
ринків.

Результати дослідження. Профспілки на сьогоднішній день зберігають поте-
нційну силу і, на відміну від ряду інших суспільних організацій, володіють доста-
тньо розгалуженою організаційною структурою та об’єднують у своїх рядах знач-
ну частину соціуму. Дані обставини обумовлюють особливу роль цих організацій
в якості своєрідних регуляторів суспільних відносин, здатних або підсилити соці-
альну напруженість, що може призвести при певному збігу обставин до неперед-
бачених і небажаних наслідків, або, навпаки, послабити напруження пристрастей
у суспільстві і звести негативні результати протистояння до мінімуму.

Не підлягає сумніву, що роль профспілок у регулюванні суспільних відносин
буде тим значнішою, чим ефективніше, успішніше вони зможуть здійснювати
своє головне призначення — захист трудових і соціально-економічних інтересів
працівників, особливо в умовах соціальної напруженості. Як показує аналіз, в да-
ний час навіть в багатьох розвинених країнах світу, і, насамперед, у Європі, наби-
рають силу тенденції до урізування соціальних завоювань, відбувається ревізія
всієї соціальної практики, що склалася після Другої світової війни. Як наслідок,
сьогодні спостерігаються перші спроби налагодження тісної та продуктивної
співпраці між соціальними партнерами — Business 20 и Labour 20. Принаймні, в
рамках саміту «Групи двадцяти», що проходив у вересні 2013 року в Росії, було
представлено ряд рекомендацій від «профспілкової двадцятки». Серед них були
рекомендації щодо необхідності покласти край ухиленню від податків і виведен-
ню прибутку; переходу до справедливого прогресивного оподаткування і прове-
дення ефективного регулювання фінансової системи; утвердження гарантій прав
трудящих і безпечної праці в глобальних ланцюжках зайнятості; щодо сприяння
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створенню нових якісних робочих місць; введення планових національних показ-
ників рівня зайнятості; надання підтримки молоді в отриманні доступу на ринок
праці; сприяння сталому зростанню сукупного попиту; зупинення проведення за-
ходів жорсткої економії і скорочення державних видатків в секторах, які забезпе-
чують соціальну підтримку; введення глобального податку на фінансові операції.

Проте, лише надання рекомендацій на високих форумах не в змозі виправити
загальну пасивність профспілок у виконанні притаманних їм «класичних» функ-
цій. В сучасних умовах економічної нестабільності від профспілок потрібна сер-
йозна переоцінка не тільки форм і методів своєї діяльності, а й самої ідеології та
функцій, цілком прийнятних для традиційного індустріального суспільства, але
вже таких, що не відповідають постіндустріальній стадії його розвитку.

Зміни в економічній та соціально-політичній сферах, що відбулися в Україні в
кінці ХХ — початку ХХІ століть, суттєво вплинули на структуру і зміст усього
громадського руху, і, насамперед, профспілкового. З одного боку, відбулася
трансформація старих профспілок, а з іншого — утворення нових; поява останніх
була багато в чому обумовлена зародженням прошарку підприємців. Окрім того,
профспілкова діяльність зажадала свого перетворення та приведення її у відповід-
ність із зміненими суспільними потребами. Але здійснити перетворення цієї дія-
льності відповідно до її економічної ефективності та громадської доцільності як
новим профспілкам, так і старим, якраз і не вдалося. Причин тому безліч, але ос-
новною з них є неспроможність таких організацій вийти на розуміння трансфор-
мації власного функціонального апарату.

Слід зауважити, що в старих профспілках, незважаючи на їх ідеологічну обме-
женість і заданість, існувала широка мережа наукових установ, яка дозволяла ро-
бити певний внесок у розвиток теорії профспілкового руху. Таких установ нові
профспілки сьогодні не мають, більше того, їх лідери часом не мають уявлень про
закони, за якими будуються і діють громадські організації і рідко замислюються
про необхідність ведення наукових розробок в галузі теорії і практики профспіл-
кового руху.

Серед наукових теорій, які заслуговують на увагу в розумінні застосування їх
методологічного потенціалу, на особливу увагу заслуговують інституціональні
розробки, а саме теорія суспільного вибору.

Основою для нашого аналізу буде дослідницька програма неоінституціоналізму,
що склалася в 70—90-ті роки ХХ ст. Дослідницька програма неоінституціоналізму
модифікує класичну мікроекономічну програму, відмовляючись від деяких переду-
мов, однак зберігаючи її базові посилки — ядро дослідницької програми (тобто пе-
редумови, відмова від яких буде вести до виходу за межі даної парадигми).

Перш за все в якості базової передумови розглянемо стабільність переваг інди-
віда. Основним наслідком цього буде рівноважний аналіз. Інша базова передумова
— раціональність поведінки агентів. Захисний пояс — це набір передумов, зміна
яких дозволяє говорити про створення модифікованої дослідницької програми.

Інституційна економіка запроваджує права власності як інструмент аналізу і
відмовляється від передумов ідеальності ринку, стверджуючи, що існують транс-
акційні витрати. Інші передумови — повнота інформації і абсолютна раціональ-
ність для агентів, що діють на ринках, — також зазнає зміни.

Неоінституціональний підхід акцентує увагу на тому факті, що результат буде
залежати від моделі поведінки людини і умов, в рамках яких він функціонує
(institutions matter). Відмова від ідеальних моделей неокласичного підходу при-
зводить до нових рішень і результатів з урахуванням неповноти інформації, об-
меженої раціональності, опортуністичної поведінки учасників.

Щодо неповноти інформації: передумова про повноту доступної інформації
здається нереалістичною і помітно звужує прикладну область економічних дослі-
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джень. Максимальна поінформованість економічних агентів, у тому ж рахунку
членів профспілок, створює оптимальні умови для прийняття раціональних та со-
ціально виважених рішень. Розвиток економічної науки в XX ст. багато в чому ви-
значався вивченням проблем невизначеності та пов'язаних з цим проблем пошуку
інформації та її подальшої обробки (праці Ф. Найта з проблем невизначеності та
ризику [1], теорія очікуваної корисності Дж. фон Неймана і О. Моргенштерна [2],
теорія пошуку інформації Дж. Стіглера [3] та ін.). У зв’язку із цим, на нашу дум-
ку, функціональний апарат профспілкових організацій повинен поповнитися фун-
кцією пошуку та обробки інформації, актуальної для забезпечення ефективного
позиціонування та дії найманих працівників на ринку праці. Найголовнішою умо-
вою прийняття задовільних рішень є якісна інформація, оскільки в іншому випад-
ку самі профспілки, як впливові організації, будуть відзначатися опортуністичною
поведінкою по відношенню до інших сторін соціального партнерства.

Поняття опортуністичної поведінки напряму пов'язане з мотивацією економіч-
ного агента, яка набуває нового значення. Якщо спочатку мотив власного інтересу
трактувався виключно як «егоїзм», то в даний час від цього емоційного забарв-
лення теоретики постаралися звільнитися. В неоінституціоналізмі його місце в
значній мірі зайняло поняття «опортуністичної поведінки», яке трактується як
«надання неповної або викривленої інформації» [4, с. 689].

Врахування неповноти інформації і опортуністичної поведінки є надзвичайно
важливим для розуміння політичного процесу, аналізу різних процедур здійснен-
ня вибору та прийняття політичних рішень для голосування.

Економістів, які вивчають демократичні інститути, довгий час турбував розмах
індивідуального впливу на суспільні справи. Нерівність приватного характеру
широко зустрічається в практиці груп «спеціальних інтересів», що поклало поча-
ток тому, що Грантом Макконеллом було названо найбільш серйозною і важкою з
проблем Американської демократії. Існує можливість доступу до влади будь-якої
згуртованої і рішучої групи — зазначав Макконелл, — але деякі групи використо-
вують цю можливість з більшою ефективністю, ніж інші, більше того, деякі взага-
лі не здатні скористатися цією можливістю. Одним з найважливіших способів для
групи використати цю можливість є лобіювання власних інтересів через обраних
представників (делегатів).

На початку ХХ століття професійні лобісти здебільше діяли таємно. Сьогодні
ж. їх число зростає так швидко, що загальне поширення таких груп забезпечує їх
видимість. В сучасних демократіях лобізм пов'язаний з уподобаннями законодав-
ця (обраного політика). В цілому ж лобізм — це політична стратегія, спрямована
на те, що б примусити представників (політиків) змінити їхню думку — можливо,
їх внутрішні впевненість, цінності чи інтереси — з приводу державної політики.

Генеруючи нові функції профспілок в сучасних умовах вбачається за необхідне
запропонувати використання цими організаціями функції лобіювання інтересів на-
йманих працівників. Профспілкова організація таким чином може позиціонувати
себе як група «спеціальних інтересів» та конкурувати з іншими групами на еко-
номічних та політичних ринках. Партнером профспілок повинна виступати дер-
жава і всіляко сприяти реалізації їх прагнень та найважливіших функцій.

Література, в якій досліджується вплив груп спеціальних інтересів, є достатньо
різноманітною. Проте, можна виокремити два основні напрями. У рамках першо-
го лобізм розглядається як неприховане хабарництво або обмін. У рамках другого
— як передача інформаційних сигналів або система поглядів. Більшість учень
розглядають лобізм як прихований договірний обмін виборчими ресурсами, що
зазвичай включає плату за голос.

Важливою відправною точкою стала розробка Дензо і Мангером моделі, в якій
політик продає не свій голос, а законодавчу послугу, тобто своє зусилля. В обмін
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законодавець отримує виплати (або електоральні ресурси), які дозволяють пере-
могти на наступних виборах. Головним результатом цієї моделі є припущення про
обмежений вплив груп концентрованих інтересів на процес законотворчості.
Окрім того, модель включає в себе і неорганізованого виборця.

Хол і Вейман так само відмовилися від договірної моделі продажу голосів. Во-
ни оскаржили гіпотезу продажу голосів на теоретичній основі, запропонувавши
натомість тезу про те, що виплати не завжди супроводжуються договором між по-
літиком і групою інтересів. Спираючись на міркування Дензо і Мангера, вони по-
будували модель для реальних умов, сфокусувавши увагу на впливі виплат на
участь законодавця. Висновок полягає в тому, що гроші не стимулюють угоди
групи і політика. Швидше вплив грошових інтересів залежить від угоди. Відпові-
дно з цією умовою, на гроші від Комітету політичних дій купується законодавчий
«час», який впливає на участь політика у формуванні ставлення до групи, яка до-
тує. Це навело Холла і Веймана на висновок, що роль груп інтересів в американ-
ській демократії куди менш оптимістичніша, ніж у Дензо і Мангера.

Так чи інакше, у рамках економічної теорії лобізм розглядається з точки зору
оцінки ефективності інвестицій в дану функцію. Численні приклади успішних ло-
бістських кампаній, якщо провести їх економічний аналіз, підтверджують високу
рентабельність такого роду проектів.

Існують цікаві приклади лобіювання власних інтересів підприємцями, власни-
ками крупного капіталу, які співпадають з інтересами найманих працівників та
профспілок. У 2004 році Конгрес США прийняв закон «Про створення робочих
місць». Відповідно до закону американські корпорації, які ведуть бізнес за кордо-
ном і повертають капітал у США, мають право отримати 85%-кову податкову
пільгу на свої закордонні доходи, якщо вони спрямують їх на фінансування про-
грами зі створення нових робочих місць або поліпшення праці робітників «мате-
ринської» компанії. До прийняття закону компанії з головним офісом в США і
«дочірніми» підприємствами в інших країнах піддавалися подвійному оподатку-
ванню. В результаті лобістської кампанії, на яку в цілому було витрачено $ 282,7
млн., податкова ставка на повернений капітал склала всього 5,25%. При цьому
компанії не можуть використовувати ці кошти для підвищення зарплат своїм топ-
менеджерам — в іншому випадку повернений капітал обкладається за звичайною
ставкою для іноземних доходів. Уже в перший рік дії закону в США повернулося
близько $ 208 млрд. від 93 компаній. Економічний ефект для цих компаній тільки
за перший рік склав $ 62,5 млрд. Отже, дохід від репатріації капіталу у співвідно-
шенні з інвестиціями на лобістську компанію склав 220:1 або 22 000% [5].

Подібного роду співпадання інтересів відкриває шлях до співпраці в лобію-
ванні взаємовигідних інтересів між різними сторонами соціально-трудових від-
носин і дозволяє з оптимізмом розглядати виконання функції лобіювання проф-
спілками.

Висновки. Профспілкам сьогодні необхідно докорінно переглянути свою дія-
льність, насамперед, в її змістовному аспекті та у відповідності до розглянутих у
статті функцій. Тільки провівши ряд змін внутрішньо-організаційного характеру
виникають перспективи для розробки ефективної програми соціального захисту
працівників, нової ідеології профспілкового руху, які варто пов'язати зі змінами,
що відбулися в економічній і політичній сферах за останні роки. Перед профспіл-
ковими лідерами на сучасному етапі фактично постають такі завдання: знахо-
дження нових форм залучення в членство, нових можливостей профспілок зароб-
ляння коштів для фінансування профспілкової діяльності, розвиток самої
профспілкової діяльності та підняття престижу даних громадських організацій,
становлення всього профспілкового руху у вигляді реальної суспільної сили, зда-
тної стати каталізатором позитивного розвитку суспільства.
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