
МІНІСТЕРСТВО ОСВІТИ І НАУКИ, МОЛОДІ ТА СПОРТУ УКРАЇНИ
Державний вищий навчальний заклад

«КИЇВСЬКИЙ НАЦІОНАЛЬНИЙ ЕКОНОМІЧНИЙ УНІВЕРСИТЕТ
імені Вадима Гетьмана»

Заснований 2011 р.

Видається 2 рази на рік

№ 1(3)/2012

Київ  2012



2

УДК 331.101

Засновник та видавець
Державний вищий навчальний заклад

«Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана»

Свідоцтво про реєстрацію КВ № 17714-6564Р від 07.04.2011
Зареєстровано в Міністерстві юстиції України

Адреса редакційної колегії
03680, м. Київ, просп. Перемоги, 54/1,

ДВНЗ «Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана»
Тел. 456-56-10, 067-810-75-09

E-mail: zbirnuk_stv@ukr.net

Рекомендовано до друку Вченою радою КНЕУ
Протокол від 26.04.12 № 8

Видання присвячується теоретико-методологічним та прикладним аспектам дослідження соці-
ально-трудових відносин. Широко висвітлюються проблеми та перспективи розвитку соціально-
трудових відносин; основні питання, нові виклики і тенденції розвитку соціальної політики Украї-
ни; компенсаційна політика в системі соціально-трудових відносин на макрорівні; проблеми, інди-
катори та механізм регулювання процесів соціалізації ринку праці в Україні; діалектика розвитку
гнучких форм зайнятості; дослідження стану і визначення напрямів забезпечення процесів інтелек-
туалізації трудового потенціалу. Розвиваються сучасні підходи до управління персоналом, управ-
ління знаннями на макро- та макрорівнях, напрями трансформації функцій служби персоналу та ін.

Дане видання є некомерційним і призначене для широкого кола фахівців.

Голова редакційної колегії А. М. Колот — проректор з науково-педагогічної роботи ДВНЗ
«КНЕУ імені Вадима Гетьмана», директор Інституту соціально-трудових відносин ДВНЗ «КНЕУ
імені Вадима Гетьмана», завідувач кафедри управління персоналом та економіки праці, д-р екон.
наук, проф.

Заступник голови редакційної колегії В. М. Петюх — заступник завідувача кафедри управління пер-
соналом та економіки праці ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана», канд. екон. наук, проф.

Відповідальні редактори Т. Г. Кицак — доцент кафедри управління персоналом та економіки
праці ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана», канд. екон. наук; А. В. Василик — доцент кафедри
управління персоналом та економіки праці ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана», канд. екон. наук.

Усі права застережені
У разі використання матеріалів видання посилання на науковий збірник обов’язкове

Редактор А. Фіялка
Художник обкладинки Т. Зябліцева

Коректор А. Фіялка
Верстка О. Ковальчук

Підп. до друку 30.09.12. Формат 70×108/16. Папір офсет. № 1.
Гарнітура Тип Таймс. Друк офсетний. Ум.-друк. арк. 9,95.

Обл.-вид. арк. 17,46. Наклад 100 пр. Зам. 12-4460.
Державний вищий навчальний заклад

«Київський національний економічний університет імені Вадима Гетьмана»
03680, м. Київ, проспект Перемоги, 54/1

Тел./факс (044) 537-61-41; тел. (044) 537-61-44
E-mail: publish@kneu.kiev.ua

© Інститут соціально-тудових відносин КНЕУ



3

РЕДАКЦІЙНА КОЛЕГІЯ

А. М. Колот, д-р екон. наук, проф., завідувач кафедри управління персоналом та
економіки праці, проректор з науково-педагогічної роботи, директор Інституту соці-
ально-трудових відносин ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана»; О. І. Щербаков, д-р
екон. наук, проф., заст. завідуючого кафедри праці і соціальної політики Російської
академії державної служби при Президенті Російської Федерації; В. М. Бобков, д-р екон.
наук, проф., генеральний директор «Всеросійського центру рівня життя»; Р. П. Коло-
сова, д-р екон. наук, проф., завідувач кафедри економіки праці і персоналу, Москов-
ський державний університет імені М. В. Ломоносова; Т. А. Костишина, д-р екон.
наук, проф., завідувачка кафедри управління персоналом та економіки праці Полта-
вського університету економіки та торгівлі; У. Я. Садова, д-р екон. наук, ст. наук.
співробітник, завідувач відділу соціально-гуманітарного розвитку регіону, Інститут
регіональних досліджень НАН України; Г. В. Назарова, д-р екон. наук, проф., Хар-
ківський національний економічний університет; Л. В. Шаульська, д-р екон. наук,
проф., Донецький національний університет; О. А. Грішнова, д-р екон. наук, проф., КНУ
імені Тараса Шевченка; С. С. Здіслав, д-р екон. наук, проф., Вища школа менеджерів,
м. Легниця (Польща); М. Жуковскі, д-р екон. наук, проф., проректор з досліджень та
міжнародних відносин Економічного університету м. Познань (Польща); С. Войчех,
д-р філос. наук, Вища школа менеджерського підприємництва, м. Брешов (Словаччи-
на); І. Ф. Гнибіденко, д-р екон. наук, проф., ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьма-
на»; І. Л. Петрова, д-р екон. наук, проф., Університет економіки і права «КРОК»;
О. Ф. Новікова, д-р екон. наук, проф., Інститут економіки промисловості;
Е. М. Лібанова, д-р екон. наук, проф., академік НАН України, директор Інституту демо-
графії та соціальних досліджень імені М. В. Птухи; М. Д. Романюк, д-р екон. наук,
проф., Прикарпатський університет ім. В. Стефаника; Н. С. Власенко, заступник го-
лови Держкомстату України; Л. С. Лісогор, д-р екон. наук, Інститут демографії та соціа-
льних досліджень імені М. В. Птухи НАН України; Л. М. Черенько, канд. екон. наук,
Інститут демографії та соціальних досліджень імені М. В. Птухи НАН України;
В. А. Савченко, д-р екон. наук, проф., ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана»;
Л. П. Червінська, д-р екон. наук, проф., ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана»;
В. М. Данюк, канд. екон. наук, проф., ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана»;
В. М. Петюх, канд. екон. наук, проф., ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана»; С. О. Цим-
балюк, канд. екон. наук, доц., ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана», Л. В. Ще-
тініна, канд. екон. наук, доц., ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана»; О. О. Гера-
сименко, канд. екон. наук, доц., ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана»; О. А. Дани-
ленко, канд. екон. наук, доц., ДВНЗ «КНЕУ імені Вадима Гетьмана».



4

ЗМІСТ

Колот А.М. Дослідження взаємозв’язку соціального і економічного розвитку як
складової «переформатизації» економічного мислення . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 5

Петюх В.М., Юрчук Л.Л. Методичні підходи щодо визначення недостатніх компе-
тенцій економіста з праці. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 11

Пищуліна О.М. Роль соціальних трансфертів у реалізації перерозподільчої політи-
ки держави . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 19

Грішнова О.А., Самарцева А.Є. Молоді спеціалісти на ринку праці: проблеми кон-
курентоспроможності та працевлаштування . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 28

Федченко А.А. Регламентация трудового процесса — основа его рационализации . . . . 36
Савченко В. А. Професійне навчання економічно активного населення віком стар-

ше 45 років . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 41
Гнибіденко І.Ф. Діалог соціальних партнерів: основа захисту прав і свобод працю-

ючого населення . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 49
Маковская Н.В. Особенности формирования внутрифирменной политики оплаты

труда на предприятиях. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 59
Азьмук Н. А. Інноваційна складова вищої освіти в Україні . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 65
Ковальов В.М., Атаєва О.А. Облік накопичення вартості людського капіталу та ви-

значення його цінності для підприємств . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 70
Борецька Н.П., Крапівіна Г.О. Інформаційні механізми волонтерства. . . . . . . . . . . . . . 76
Цимбалюк С.О. Теорія компенсації та компенсаційного пакета . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 83
Бунтовська Л.Л. До питання забезпечення стабільності соціально-трудових відно-

син на виробничому рівні . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 90
Вартанова О.В., Безсмертна В.В. Вплив професійних співтовариств на обмін знан-

нями в інноваційних процесах підприємства. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 95
Пасєка С.Р. Регіональна оцінка співвідношення патерналістських і партнерських орі-

єнтацій працівників у соціально-трудових відносинах . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 99
Ільніцька О.І. Досягнення відповідності системи професійної освіти структурі й ди-

наміці ринку праці . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 106
Кир’янова О.В. Концепція емоційного інтелекту в системі управління персоналом

організації . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 111
Коваленко І.Ф., Кицак Т.Г. Глобалізація економіки та її вплив на формування но-

вої моделі соціально-економічного розвитку . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 117
Вонберг Т.В., Вонберг О.Ю. Розвиток нестандартних форм зайнятості . . . . . . . . . . . . 123
Дороніна О.А. Зарубіжний досвід формування корпоративної кадрової політики . . . . 129
Рудакова С.Г. Проблеми використання гнучких форм зайнятості в Україні . . . . . . . . . 134
Терещенко Н.В., Особливості формування інноваційної праці та інноваційної дія-

льності як складових державної стратегії в умовах розвитку економіки знань . . . 141
Мельникова О.А. Мотивація персоналу: еволюція, сучасні теорії та проблеми прак-

тики . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 149
Столярук Х.С., Критерії формування набору компетенцій фахівця у сфері управ-

ління персоналом . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 153
Ільніцький Я.В. Соціальна відповідальність партнерів на регіональному ринку пра-

ці: досвід соціологічного дослідження . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 159
Ємельяненко Л.М., Павлюк В.В. Мінімізація соціальних ризиків нестандартних

форм зайнятості в інноваційній економіці. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 168
Бойко М.М., Соціальний капітал в економічному вимірі: сутність, види, типи та

форми прояву . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 176



5

УДК 330.34:316.42
Колот А.М.,

д-р екон. наук, проф.,
завідувач кафедри управління персоналом та економіки праці,

проректор ДВНЗ «Київський національний економічний університет
імені Вадима Гетьмана»

ДОСЛІДЖЕННЯ ВЗАЄМОЗВЯЗКУ СОЦІАЛЬНОГО ТА
ЕКОНОМІЧНОГО РОЗВИТКУ ЯК СКЛАДОВОЇ

«ПЕРЕФОРМАТИЗАЦІЇ» ЕКОНОМІЧНОГО МИСЛЕННЯ

У статті розглянуто діалектику соціальної та економічної компонент суспільного
розвитку та їх пріоритетності. Акцентується увага на передумовах формування су-
часного економічного мислення та необхідності посилення соціальної відповідальності
науковців за розбудову моделі суспільного розвитку, яка здатна забезпечити стійку
соціальну динаміку.

В статье рассмотрено диалектику социальной и экономической компонент общест-
венного развития и их приоритетности. Акцентируется внимание на предпосылках
формирования современного экономического мышления и необходимости усиления со-
циальной ответственности представителей науки за формирование модели общес-
твенного развития, способной обеспечить устойчивую социальную динамику.

The article considers the dialectics of social and economic component of public development
and its priorities. It is specified the preconditions of modern economic thinking formation and
the need to strengthen the social responsibility of scientists for the social development
models, which can ensure a stable social dynamics.

Ключові слова. Соціальний розвиток, діалектика соціального і економічного поступу,
економічне мислення, соціальна відповідальність науковців.

Ключевые слова. Социальное развитие, диалектика социального и экономического
развития, экономическое мышление, социальная ответственность ученых.

Key words. Social development, the dialectic of social and economic progress, economic
thinking, scientists’ social responsibility .

Вступ. Існує безліч простих за формою запитань, на які важко дати лаконічні,
однозначні, переконливі, науково вивірені відповіді. До їх числа належать запи-
тання щодо співвідношення і пріоритетності економічного та соціального розвит-
ку, мети суспільного поступу, сенсу життя, феномену соціальної відповідальності.
Наголошуємо на тому, що до проблематики цінностей і філософії життєдіяльності
людини, поєднання в ній біологічної, соціальної і духовних основ, сенсу життя
зверталися відомі мислителі, провідні вчені всіх часів і народів.

На рубежі двох тисячоліть до цієї проблематики прикута підвищена увага.
Пов’язане це з тим, що соціальна сфера у більшості країн світу нині переживає не
ліпші часи. Справді, парадокс і чи не основна суперечність, яка окреслилася на
рубежі тисячоліть, полягає в тому, що тим часом, коли, здавалося б, економіка
має, нарешті, працювати в інтересах абсолютної більшості населення, маючи для
цього економічні, організаційні, психологічні, соціокультурні передумови,
світ, образно кажучи, перевернувся — інститути суспільства, економіки почали
відсторонювати людину на другий план, економічна доцільність дедалі біль-
ше почала брати верх над соціальною спрямованістю.

Асиметрії в економічному і соціальному розвитку, нестійкість у найширшо-
му її розумінні, десоціалізація відносин у сфері праці, зниження соціальної згу-
ртованості, поширення соціального відторгнення — усе це тренди, реальність
початку нового століття. І в цьому, ще раз наголосимо, виявляється чи не голо-
вний парадокс сьогодення.

© А. М. Колот, 2012
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У доповіді про людський розвиток, підготовленій і виданій Програмою розвит-
ку ООН у 2011 р., зазначається: «Якщо ми не будемо діяти, то наступні покоління,
можливо, запам’ятають початок ХХІ століття як час, коли ворота в ліпше майбут-
нє зачинилися для більшої частини людства»1. Звернімося і до виступу Генераль-
ного директора Міжнародного бюро праці, який на 97-й сесії Міжнародної конфе-
ренції праці (2008 р.) зазначав: «Нині світ перебуває на роздоріжжі з еконо-
мічного, соціального і природоохоронного поглядів. З одного боку, ми є свідками
трансформативної потужності процесу економічної глобалізації, яка відкриває но-
ві економічні можливості економічного зростання завдяки технологіям, інвестиці-
ям і торгівлі. З другого боку, ми знову і знову ставимо запитання щодо якості еко-
номічного зростання і його наслідків для навколишнього середовища, а також для
соціальної згуртованості і стабільності…»2.

Результати дослідження. З результатів опитування, проведеного кілька років
тому в країнах Європейського Союзу, яке мало відповісти на запитання — «світ
стає ліпшим чи гіршим?», випливає, що світ, зокрема світ праці, став одночасно у
чомусь ліпшим, у чомусь гіршим, а головно, він став іншим — більш асиметрич-
ним і більш нестійким, непередбачуваним.

Чинники, що дестабілізують соціально-трудову сферу у світовому її вимірі та
породжують численні асиметрії в ній, мають як об’єктивний, так і суб’єктивний
характер. Найбільш значущі з них такі:

 глобалізація світової економіки та зростання відкритості національних еко-
номік;

 трансформація в бік погіршення вікової структури населення в цілому й
економічно активного зокрема;

 лібералізація соціально-економічної політики, складником якої є так званий
економоцентризм;

 уповільнення темпів економічного зростання;
 зниження ролі соціального діалогу в оптимізації відносин між провідними

соціальними силами;
 трансформація інституту зайнятості та різновекторність змін на ринку праці;
 низька, неадекватна потребам сьогодення роль держави в забезпеченні стій-

кого розвитку соціально-трудової сфери;
 поглиблення просторової нерівності, яка має як внутрішнє, так і зовнішнє

походження.
Кожен із зазначених чинників має прямий та (або) опосередкований вплив на

посилення асиметрій у царині соціально-трудового розвитку. Водночас наголоси-
мо, що наскрізною та однією з основних причин асиметрії в розвитку соціально-
трудової сфери є недостатнє наукове опрацювання цієї проблематики, несформо-
ваність сучасного економічного мислення та світогляду в багатьох членів соціуму.

Основним завданням науковців, зокрема вчених-трудовиків, є формування у чле-
нів суспільства сучасного економічного мислення. На наше переконання, здатність
науковців виконувати означену місію слід розглядати як критерій соціально відпові-
дальної наукової діяльності. Остання передбачає, зокрема, здатність сформувати:

 сучасну парадигму розуміння першоджерел і закономірностей суспільного
розвитку;

 системне бачення структури, змісту економічної системи та механізмів її
функціонування;
                    

1 Доклад о человеческом развитии 2011. Устойчивое развитие и равенство возможностей: лучшее будущее
для всех / Пер. с англ.; ПРООН. — М.: Весь мир, 2011. — С. 14.

2 Достойный труд: некоторые стратегические вызовы на будущее. — Женева: Международное бюро труда,
2008. — С. 1.
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 систему знань, що пояснюють природу соціально-економічного розвитку;
 здатність виокремлення домінантних тенденцій економічного розвитку, ус-

відомлення першопричин і природи процесів, що перебувають за кадром і зумов-
люють нестійку соціально-економічну динаміку.

Не можемо погодитись із твердженням директора Інституту відкритої політики
(м. Київ) М.В. Довбенка, що криза економіки — не криза науки, і остання має не-
заперечні здобутки, а незадовільна господарська практика — це наслідок
«…нерозуміння економічної теорії й елементарного нехтування її положеннями»1.
Вважаємо, що практика господарювання й економічна теорія перебувають у скла-
дній діалектичній єдності, і нерідко економіка не здатна вийти на нові орбіти
стійкого розвитку саме через брак інноваційних ідей і наукових розробок теорети-
ко-методологічного характеру.

Життєдіяльність людей, які ввійшли в ХХІ століття, відбувається у світі, кон-
тури якого лише формуються; світі, динаміка якого є багатовекторною та інтенси-
вно змінюваною; світі, в якому протягом найближчих десятиліть зміниться чи не
все. Видатний американський учений І. Валлерстайн зазначає: «Мені видається,
що соціум першої половини ХХІ століття за своєю складністю, нестабільністю і
водночас відкритістю набагато перевершить усе бачене нами у ХХ столітті»2. Та-
ку ситуацію І. Валлерстайн пояснює форматом сучасної світосистеми, яка, досяг-
нувши точки біфуркації, вступила у завершальну стадію свого розпаду і «навряд
чи існуватиме через п’ятдесят років»3.

За таких умов досліджувати та опановувати економічні процеси та явища но-
вого тисячоліття тим інструментарієм, і за допомогою методологічних засад ми-
нулого століття стає дедалі важче, а то й неможливо.

Канонічне (усталене) бачення взаємозв’язку економічного і соціального розви-
тку, одновекторного впливу першого (економічного) на другий (соціальний) якщо
не цілком, то значною мірою узгоджується з предметом класичної економічної те-
орії, її трактуванням першоджерел і мети суспільного поступу. При цьому прин-
ципово важливо наголосити на тому, що зазначена раніше теорія (класична) фор-
мувалася за умов економічної системи, контури якої, джерела розвитку, механізми
функціонування були зовсім іншими, ніж ті, що притаманні сучасним системам
економічного розвитку. З огляду на це як аксіому маємо розглядати тезу, що пе-
реносити канони класичної економічної теорії на реалії сьогодення, імплементу-
вати їх у сучасну економічну політику не завжди доцільно, більше того, нерідко
шкідливо.

Водночас маємо наголосити й на тому, що з огляду на зазначені раніше причи-
ни, постулати щодо взаємозв’язку економічного і соціального розвитку, ролі і міс-
ця людини в економічній системі, які започатковані класичною політичною еко-
номією, не можна вважати помилковими. Їх слід розглядати як тогочасний стан
розвитку економічної теорії та віддзеркалення нею сутності, джерел і механізмів
функціонування економічної системи тодішньої доби.

У розвиток викладеного наведемо додаткові аргументи та судження. Загально-
відомо, що А. Сміт (1723—1790) у своїй видатній праці «Дослідження про приро-
ду і причини багатства народів» (1776) уперше обґрунтував положення про багат-
ство з його основними соціально-економічними характеристиками та джерелами
формування як предмета дослідження економічної теорії. Багатство у А. Сміта по-
стає як багатство речей, багатство у формі матеріальних благ, які підлягають на-
                    

1 Довбенко М.В. Криза економіки — не криза науки : монографія / Михайло Довбенко. — К. : Академія,
2009. — С. 3.

2 Валлерстайн И. Конец знакомого мира. Социология ХХІ века. — М., 2003. — С. 5.
3 Там само. — С. 5.
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громадженню, розподілу і використанню. Що ж стосується людини, то вона по-
стає як суб’єкт економічної діяльності — лише як homo economicus. Отже, в А.
Сміта співвідношення суб’єкта й об’єкта економічної діяльності — це співвідно-
шення людини і багатства. При цьому матеріальне багатство — це мета, а людина
(homo economicus) — лише засіб економічного процесу. Отже, стрижнева лінія,
яка пронизує класичний напрям політичної економії пов’язана з визначенням ма-
теріального багатства як мети, а людина постає не як безпосередня мета, а як засіб
економічного розвитку, суб’єкт економічного процесу.

Згаданий щойно методологічний засновок дістав розвитку в наукових працях
Дж. С. Мілля (1806—1873). В «Основах політичної економії» (1848) С. Мілль на-
голошує: «Саме по собі поняття «багатство», необхідне для визначення сукупнос-
ті бажаних предметів, якими люди володіють, не тільки не охоплює їхні власні
особистості, а навпаки, протиставляє їх цим предметам... Люди не є багатством
для самих себе, хоча вони і слугують інструментом його надбання»1.

Підкреслимо, що методологічну схему «багатство — мета, а людина — засіб»
відтворено (хоч і на більш високому науково-пізнавальному рівні) і в «Капіталі»
К. Маркса (1818—1883). Перша глава першого тому «Капіталу» починається кон-
статацією такого: «Багатство суспільств, у яких панує капіталістичний спосіб ви-
робництва, виступає як величезне скупчення товарів, а окремий товар — як еле-
ментарна форма цього багатства»2.

Маємо констатувати, що з появою та розвитком неокласичного напряму розви-
тку економічної теорії її предмет дещо розширився. А. Маршалл у своєму всесвіт-
ньо відомому фундаментальному дослідженні «Принципи політичної економії»
писав: «Економічна наука — це, з одного боку, наука про багатство, а з друго-
го — та частина суспільної науки про діяльність людини, яка стосується здійсню-
ваних нею зусиль для задоволення своїх потреб…»3. Економічна теорія, — зазна-
чає А. Маршалл, — досліджує той аспект діяльності людини, що «…пов’язаний із
задоволенням потреб людини, створенням і використанням матеріальних підвалин
її добробуту»4.

Отже, економічна наука від самого її зародження не абстрагувалася від дослі-
дження ролі людини як біосоціального індивіда, сенсу його життя, а намагалася
дати своє пояснення цінностей, мети і природи «людини економічної», а згодом і
«людини соціальної». Утім цей шлях виявився надзвичайно тернистим, а здобутки
на цьому напрямі економічних досліджень і дотепер ще межують з поразками.

Один із видатних економістів сучасності, лауреат Нобелівської премії 1998 ро-
ку Амартія Сен з цього приводу зазначає: «Економічна теорія претендує на те, що
вона описує реальних людей. Важко уявити собі, що на реальних людях ніяк не
відображається сфера самопоглиблення і самопізнання, що йде від сократівського
запитання: «Для чого ти живеш?» — запитання, яке є також, як нещодавно згаду-
вав Бернард Уільямс, мотиваційним центром для етики. Чи можуть люди, яких
вивчає економічна теорія, дійсно бути настільки безчуттєвими до цього вічного
запитання і дотримуватися виключно того примітивного практицизму, який при-
писує їм сучасна економічна теорія?»5.

Маємо констатувати, що реальністю сьогодення є переповнення наукового прос-
тору традиційними, пасивними, не орієнтованими на завтрашній день дослідження-
ми. Соціально-трудові науки фокусують свою увагу на традиційних концепціях і тео-

                    
1 Милль Дж. С. Основы политической экономии. — М., 1980. — Т. 1. — С. 90.
2 Маркс К., Енгельс Ф. Твори. — Т. 23. — С. 45.
3 Маршалл А. Принципы политической экономии. — Т. 1. — С. 107.
4 Там само. — С. 56.
5 Сен А. Об этике и экономике. — М.: Наука, 1996. — С. 16.
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ріях, намагаючись пояснити процеси реального життя тим інструментарієм і методи-
чним багажем, що склався багато років тому. Утім на порядку денному постало за-
вдання конструювати нові соціально-трудові моделі. Основна методологічна помилка
багатьох досліджень у цій царині полягає у традиційно звуженому розумінні першо-
джерел, рушійних сил і механізмів функціонування інститутів соціально-трудової
сфери за умов глобалізації та становлення економіки, яка дедалі більше ґрунтується
на інформаційно-комунікативних технологіях, знаннях та інноваціях.

Переконаний, що економічна наука в особі її представників мала б зробити на
порядок більший внесок у формування сучасного економічного мислення. Втім
вона виявилися не готовою відповісти на виклики сьогодення і повноцінно вико-
нувати свою суспільну місію.

Поділяємо думку відомого російського економіста, засновника теорії філософії
господарства Ю. Осіпова, який зазначає, що «…економічна наука виявилися пред-
метно зажатою у лещата обмежених парадигмальних настанов: по-перше, праця
(людина) — предмет праці (природа, матеріал) — засоби праці (блага); по-друге,
виробництво — обмін — розподіл — споживання; по-третє, вкладення (грошей, ка-
піталу) — дохід (грошовий); по-четверте, виробництво — ринок — споживання,
або ж ринок виробництва — ринок обміну — ринок споживання. До того ж все це
розглядається переважно як матеріальний, механістичний, технологічний, опера-
ційний процес — як власне фабричний процес… Економіка — фабрика, але на від-
міну від звичайної технофабрики вона ще й незвична соціальна фабрика, у рамках
якої, власне, і здійснюються капітальний і товарообмінний процеси»1.

Місце соціальної фабрики в економічній системі, її роль, співвідношення і вза-
ємозалежність з фабрикою економічною — ці та інші прості за постановкою пи-
тання досі залишаються не переконливо поясненими різними сучасними економі-
чними теоріями. Прикро про це говорити, але навіть теорія соціальної політики —
свята святих забезпечення стійкої соціальної динаміки все ще залишається побу-
дованою на клаптиках різних економічних теорій, більше на міфах, аніж на мето-
дологічно виважених наукових засадах.

За того стану економічного мислення, яке домінує в суспільстві і яке, на жаль,
відтворюється у тому ж небажаному форматі, досягти прориву у розвитку еконо-
міки та суспільства, забезпечити стійкість, динамізм, інноваційність украй проб-
лематично. Наголошуємо на тому, що суспільство потребує не те що перегляду, а
іншого бачення, іншого прочитання, іншого осмислення багатьох так званих віч-
них постулатів. Одна з таких незаперечних істин звучить так: економіка є пер-
винною, а соціальна сфера, соціальний розвиток — вторинні, похідні — це су-
дження далекого минулого, які свідомо чи несвідомо привнесені у ХХІ століття.

Наявність цих думок означає лише одне: економічне мислення, яке і понині
домінує у цій царині та дається взнаки сформоване у багатьох членів суспільства,
включаючи і науковців, на псевдонаукових трактовках невиробничого, непродук-
тивного, винятково витратного характеру соціальної сфери.

Цілком очевидно, що баланс економічних можливостей і витрат на соціальний
розвиток має дотримуватися. Перш ніж розподіляти необхідно виробляти. І це ак-
сіома. А принципово важливою залишається відповідь на запитання: заради кого і
заради чого організується виробництво, здійснюється економічна діяльність і має
досягатися економічне зростання; далі — від чого маємо відштовхуватися при
розробці загальної політики — суспільних потреб соціуму чи потреб так званої
владарюючої еліти; як трактувати вкладення у соціальну сферу — невиробничі

                    
1 Осипов Ю.М. Философия хозяйства как достояние размышляющего человечества. — М.: Экономический

факультет МГУ, ТЕИС, 2008. — С. 16.
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витрати чи соціально значимі інвестиції; чи може бути соціальна компонента дру-
горядною в умовах, коли в структурі активів відбуваються разючі зміни на ко-
ристь нематеріальних і левова частина останніх припадає на людський капітал,
який формується здебільшого у соціальній сфері.

У суспільстві має утвердитися нове наукове мислення щодо взаємозв’язку,
підпорядкованості, взаємообумовленості економічного і соціального розвитку.
Повністю поділяємо думку відомого українського вченого-економіста А. Галь-
чинського, у якій наголошується на такому: «Якщо за традиційною схемою нау-
кових канонів індустріального суспільства соціальне детермінуєтсья економічним,
то нині все очевиднішою стає неадекватність цієї взаємозалежності. У постіндуст-
ріальному суспільстві економічна і соціальна сфери фактично помінялися місця-
ми. Економіка сама по собі стала безпосередньою складовою соціальної сфери,
яка не лише поглинає її результативну основу, а й визначає більшу частину енер-
гетичного потенціалу, її ресурсну базу, межі зростання і розвитку»1.

Досліджуючи діалектику економічного і соціального розвитку, доцільно по-
слатися на позицію Д. Белла: «Говорячи сьогодні про економіку, люди зазвичай
не усвідомлюють, що її природна межа вже досягнута і в найближчі десятиліття
буде змушена перетворитися на одну зі складових соціології»2.

Ураховуючи, що на сучасному етапі науково-технічної революції людина стає
носієм найпотужнішого, найпродуктивнішого капіталу, яким є людський, і водно-
час вона зберігає статус мети виробництва, соціальний розвиток остаточно втра-
чає риси вторинності щодо економічного поступу. У державі соціального типу, в
суспільстві, в якому людина розглядається і як головний чинник, і як головна цін-
ність, мета соціально-економічного розвитку, економічна політика має розгляда-
тися виключно як складник соціальної політики, а не навпаки.

Тож маємо звільнитися від тягара застарілих теоретичних уявлень щодо взає-
мозв’язку і взаємодії економічної і соціальних сфер, економічної і соціальної по-
літики, погляду на соціальну сферу як суто витратну. Пам’ятаймо, що будь-яка
догма призводить до застою, постановки помилкових цілей, прийняття хибних
рішень, і всі реформаторські зусилля при цьому втрачають сенс.

Наукова спільнота має сміливіше прагнути з’ясувати, що перебуває за кадром по-
верхневих процесів розвитку соціально-трудової сфери, яким стане світ праці у най-
ближчому майбутньому та у віддаленій перспективі. Відомий філософ Карл Поппер
(1902—1994) справедливо наголошував на тому, що завданням науки є спроможність
побачити загадку, проблему, парадокс там, де раніше їх ніхто не помічав. При цьому
не слід боятися ризику. Науковий зміст певної теорії є тим багатшим, чим більшою
мірою вона дискусійна, відкрита для заперечення майбутнім досвідом.

На думку А. Гальчинскього, і з ним важко не погодитися, «нова культура нау-
кового мислення, що нині формується, пов’язується з домінантою принципу ймо-
вірності, а отже — зі зростаючою багатоаспектністю суспільних, зокрема еконо-
мічних, перетворень. Настає, або, можливо, вже й настав, кінець ери усталених
істин (виділено авт.). Сходить зі свого п’єдесталу принцип функціональної раціо-
нальності, на фундаменті якого вибудувана вся система канонічних узагальнень.
У цій ситуації істина не може бути загальною та універсальною. Відповідно руй-
нується і наявна методологія простих схем, на наукових засадах якої сформовано
чинну конструкцію економічної теорії»3.

                    
1 Гальчинський А. Економічна методологія. Логіка оновлення: Курс лекцій. — К.: АДЕФ — Україна, 2010.

— С. 10.
2 Белл Д., Иноземцев В. Эпоха разобщенности. Размышления о мире ХХІ века. — М., 2007. — С. 245.
3 Гальчинський А. Економічна методологія. Логіка оновлення: Курс лекцій. — К.: «АДЕФ — Україна»,

2010. — С. 8.
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Висновки. Погляди вчених, зокрема вчених-трудовиків, мають бути звернені
передусім у майбутнє, чого насправді часто не відбувається. Так, один із всесвітньо
відомих засновників сучасної теорії управління Пітер Друкер у праці, що побачила
світ у середині 1990-х років, наголошує на тому, що «…наступне століття вже на-
стало… Ми все ще не знаємо відповідей, нам зрозумілі лише запитання… Нинішні
реалії відрізняються від тих, які все ще привертають увагу політиків, учених, бізне-
сменів і профспілкових діячів і яким усе ще присвячуються книжки»1. Через майже
два десятиліття можемо лише підтвердити побоювання П. Друкера і констатувати,
що люди сучасної свідомості продовжують часто ігнорувати нинішні реалії і про-
понують рецепти розвитку для умов, коріння яких залишились у минулому.

Запрошуємо потенційних читачів намагатися мислити щодо майбутнього соці-
ально-трудової сфери яскраво і сміливо, виявляти його риси у тенденціях, що за-
роджуються. Цей спільний пошук може стати основою реальних програм стійкого
соціального розвитку, подолання існуючих гіпертрофованих асиметрій у царині
економічного і соціального розвитку.

Переконаний, що досягти стійкої динаміки розвитку соціально-трудової сфери не
можливо без переформатизації існуючого економічного мислення, без іншого бачен-
ня джерел та ієрархії чинників суспільного розвитку, усвідомлення діалектики соціа-
льного і економічного поступу. І така переформатизації стосується багатьох членів
соціуму, включаючи й політичну еліту. Іншими словами, щоб жити інакше, досягати
якісно нового рівня соціального буття, необхідно навчитися мислити інакше.
Стаття надійшла до редакції 29.03.2012 р.
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МЕТОДИЧНІ ПІДХОДИ ЩОДО ВИЗНАЧЕННЯ
НЕДОСТАТНІХ КОМПЕТЕНЦІЙ ЕКОНОМІСТА З ПРАЦІ

Охарактеризовано здібності, якими має володіти економіст з праці, визначено набір
знань та вмінь економіста з праці, сформульовано принципи визначення необхідних
компетенцій, розглянуто основні елементи аналізу трудових процесів економіста з
праці, побудовано дерево одного з процесів, оцінено фактичні витрати часу на його
виконання, визначено види компетенцій, необхідних для виконання трудових процесів
у сфері економіки праці.

Охарактеризованы способности, которыми должен владеть экономист по труду,
определенно набор знаний и умений экономиста по труду, сформулированы принци-
пы определения необходимых компетенций, рассмотрены основные элементы анали-
за трудовых процессов экономиста по труду, построено дерево одного из процессов,
оценены фактические расходы времени на его выполнение, определенно виды компе-
тенций, необходимых для выполнения трудовых процессов в сфере экономики труда.
We characterize the ability, that an economics of labor should possess, particularly the
knowledge and skills for labor economist, formulated the principles for determining the
necessary competencies, the main elements of the analysis of labor processes economist for

                    
1 Друкер П. Ф. Новые реальности /Питер Ф. Друкер. — М. : Бук Чембер Интернэшнл, 1994. — С. 7.
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labor, built a tree of processes, assessed the actual cost of time for it`s implementation,
particularly types of competencies needed to perform the work processes in the field of labor
economics.

Ключові слова. Компетенції, компетентність, здібності, принципи, модель компетен-
цій, трудовий процес, матриця відповідальності, види компетенцій.

Ключевые слова. Компетенции, компетентность, способности, принципы, модель
компетенций, трудовой процесс, матрица ответственности, виды компетенций.

Keywords. Competencies, competence, abilities, principles, model of competence, the labor
process, the matrix of responsibility, types of competencies.

Вступ. В умовах ринкової економіки, що пов’язані з посиленням конкурентної бо-
ротьби, виникає необхідність пошуку підприємствами таких конкурентних переваг, які
б забезпечили стабільне положення на ринку і дозволили досягти успіху в своїй діяль-
ності. Одним із дієвих шляхів вирішення цих завдань є удосконалення окремих аспек-
тів управління персоналом. Зокрема, ефективності праці можна досягти за рахунок ре-
алізації унікальних індивідуальних здатностей працівників, зокрема, їх знань, умінь,
навичок, особистісних властивостей, що виявляються в їх організаційній поведінці. Та-
ким чином, необхідно проводити оцінку компетенцій працівників, які дозволяють до-
сягати поставлених цілей підприємства, створювати необхідні умови для реалізації по-
тенціалу працівників і створювати програми розвитку персоналу, які будуть сприяти
удосконаленню існуючих і формуванню відсутніх, але необхідних організації компете-
нцій працівників. На нашу думку, щоб досягти вирішення поставлених питань, необ-
хідно розробляти та впроваджувати моделі компетенцій працівників на підприємствах.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питання, пов’язані із фундаментальними

дослідженнями управління людськими ресурсами і компетенцією персоналу, знайшли
своє відображення в роботах зарубіжних учених економістів: Грехем Х., Беннет Р.,
Уїддет С., Холліфорд С., Вільямс Р., Робінс С., Джексон Т., Маршин Н., Десслер Г.,
Спенсер Л., Спенсер М., Корнеліус Н., Міллс Р. та ін. Також багато публікацій по ком-
петенціям з’явилось останнім часом в Україні в професійних журналах з управління
персоналом: Звонко В., Ільїна О., Сисоєв И., Подгорная А., Курдес Н., Улесов А.

Теорія компетенцій була розроблена американськими психологами як відпо-
відь на питання: чому співробітники, що мають престижні дипломи, які прекрасно
пройшли відбіркові тести, часто досить неефективно виконують свою роботу? На
основі чого можна спрогнозувати ефективне виконання роботи працівником?

Після багаторічних досліджень психологи зробили наступний висновок: ні до-
свід роботи, ні дипломи, ні рекомендації колег насправді не можуть гарантувати,
що співробітник буде досить добре виконувати ту чи іншу роботу. Виявилося, що
можливість найбільш точно спрогнозувати якість виконання роботи працівником,
дають його компетенції.

Постановка завдання. Метою даної статті є розроблення методичних підходів
щодо визначення недостатніх компетенцій економістів з праці.

Результати дослідження. Проведені нами дослідження показали, що певні пи-
тання, які стосуються трактування понять «компетенції» і «компетентність», ви-
значення складових даних понять, залишаються суперечливими, а питання фор-
мування моделі компетенцій персоналу, особливо економістів з праці, є недо-
статньо розробленими. Відповідно складним виявляється і процес визначення не-
достатніх компетенцій у кожного фахівця.

Враховуючи значну кількість визначень і поглядів щодо компетенцій, узагальнимо
і уточнимо дане поняття. На нашу думку, компетенція — особистісна поведінкова ха-
рактеристика, яка виражає здатність людини ефективно виконувати професійну діяль-
ність, або синергетичний ефект використання елементів трудового потенціалу особис-
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тості, який полягає в оволодінні стандартними способами виконання професійних дій.
Компетентність — характеристика професіоналізму людини, яка володіє сукупністю
необхідних компетенцій для ефективного виконання професійної діяльності.

Компетенції мають відповідати певним принципам, зокрема, вони мають бути ви-
черпними, дискретними, сфокусованими, доступними, конгруентними, сучасними.

Дійсно, перелік компетенцій економіста з праці має перекривати всі важливі
робочі моменти. Що ж стосується дискретності, то кожна компетенція має стосу-
ватись певного виду діяльності, який легко може бути відділений від інших видів.
У випадку, коли компетенції перекриваються, важче точно оцінювати роботу та-
кого працівника.

Сфокусованість означає, що кожна компетенція економіста з праці має бути чі-
тко визначена, і не потрібно з допомогою неї прагнути охопити занадто багато.

Також кожна компетенція економіста з праці має бути доступно сформульова-
на, аби її можна було використати універсально. Варто вживати загальноприйняті
терміни, бо застосування корпоративного сленгу може бути неоднаково трактува-
тись менеджерами, навіть, у самій компанії.

Конгруентність компетенції проявляється в достатньому рівні укріплення ор-
ганізаційної культури і посиленні довгострокових цілей. Абстрактні компетенції
не принесуть користі ні самому економісту з праці, ні компанії.

На наш погляд визначення недостатніх компетенцій у конкретного фахівця, зо-
крема економіста з праці, можливе за наявності в організації моделі компетенцій.
Порівняння моделі з переліком наявних у конкретного фахівця компетенцій дає
можливість визначити, які з них потребують посилення або й опанування.

Таким чином, мета, поставлена в даній статті, вимагає розгляду двох питань:
формування моделі компетенцій і визначення й кількісна оцінка наявних компе-
тенцій у відповідних фахівців.

Розглянемо тепер етапи формування моделі компетенцій:
І. Проведення аналізу роботи тієї посади, для якої розроблятиметься модель

компетенцій. Аналіз роботи (job analysis) — це процедура визначення специфіки і
характеру роботи, що включає опис робочої діяльності, норми продуктивності,
структуру робочого процесу, взаємодії, умови роботи, необхідність використання
технічних засобів. Аналіз роботи дозволяє чітко визначити вимоги до знань, нави-
ків і умінь співробітника, що посідає дану посаду. На даному етапі встановлю-
ються основні операції і процеси діяльності;

ІІ. Обробка, аналіз і зіставлення отриманих даних з бізнес-стратегією компанії.
Необхідно звести всю отриману інформацію воєдино, після чого провести зваже-
ний, всебічний аналіз роботи, що виконується співробітником. При співвідношен-
ні результатів проведеного дослідження зі стратегічними цілями компанії визна-
чається роль і місце даної посади в бізнес-процесах, ступінь впливу на загальний
результат компанії, потенційні перспективи і погрози;

ІІІ. Складання опису роботи (документ, у якому міститься інформація про те,
що реально робить співробітник, який виконує дану роботу, як він це робить і в
яких умовах робота виконується), що включає:

— набір кваліфікаційних характеристик — освіта, досвід роботи, спеціальні знання і
навики, якими повинен володіти «ідеальний співробітник», що посідає цю посаду;

— особові характеристики людини, його здібності до виконання конкретних
функцій, типів поведінки і соціальних ролей.

Всі позначені характеристики ранжуються по їх важливості і значущості для
даної посади;

IV. розробка моделі компетенцій, з обов’язковим описом кожної компетенції, а
також визначенням позитивних і негативних поведінкових індикаторів.
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Моделі компетенцій можна розробити, скориставшись словником компетенцій,
розробленим Л.М. Спенсером й С.М. Спенсером [4, с. 17]. Цей словник вміщує
опис двадцяти компетенцій і відповідних індикаторів поведінки, об’єднаних на
основі базового наміру працівника в шість кластерів. У цьому випадку, компетен-
ції та їхні поведінкові індикатори, які доцільно включити в модель можуть бути
обрані в ході проведення групової експертизи.

Недолік цієї пропозиції пов’язаний з тим, що словник являє собою компетенції
в загальній формі, він розроблений для широкого спектру робіт, безвідносно до
того, до якого виду діяльності (функції, бізнес-процесу) останні належать.

На нашу думку, цього недоліку можна уникнути, скориставшись узагальнени-
ми моделями компетенцій працівників, які приймають участь у певних видах дія-
льності (бізнес-процесах), тобто виконують відповідні функції (обіймають відпо-
відні посади). Це дозволяє суттєво скоротити обсяги інформації, яка надається
експертам, обмеживши її описом тільки тих компетенцій, які визначають (у біль-
ший чи менший мірі) ефективність виконання робіт саме того виду діяльності
(функції), для якого формується модель.

У нашій статті при формуванні моделі компетенцій економіста з праці основна
увага буде приділена особистісним, менеджерським, загально-професійним і про-
фесійним компетенціям.

Як і кожен професіонал, економіст з праці має набір компетенцій, які форму-
ють його компетентність. Тобто, компетенція економіста з праці продовжує його
компетентність, бо реалізує навички, знання та досвід цього спеціаліста через по-
ведінку, особисті мотиви, риси характеру і здатності у вирішенні задач, які приво-
дять до досягнення високих результатів діяльності компанії.

Визначимо, що саме має вміти та знати економіст з праці.
Економіст з праці має самостійно виконувати переважно діагностичні профе-

сійні й соціально-виробничі завдання, розробляти програми зростання продуктив-
ності праці, розраховувати фонди заробітної плати і чисельності працівників, роз-
робляти положення про преміювання працівників, у разі потреби виконувати
окремі функції інженера з організації та нормування праці тощо.

Професійна діяльність економіста з праці на підприємстві пов’язана з виконан-
ням низки складних відповідальних виробничих функцій: аналітичної, організа-
ційної, контрольної, інформаційної, навчально-методичної і науково-дослідниць-
кої. Висуваються досить високі вимоги до рівня компетентності економіста з пра-
ці, а саме до його знань, досвіду практичної роботи.

Економіст з праці повинен знати порядок розроблення перспективних і річних
планів з праці та заробітної плати, продуктивності праці, соціального розвитку
колективу, кошторисів використання фондів економічного стимулювання. Для то-
го, щоб спроектувати основну та додаткову заробітну плату, знати перспективи
розвитку галузі підприємства та особливості його діяльності. Економісту з праці
необхідно знати відповідні випуски Довідника кваліфікаційних характеристик
професій працівників, щоб здійснювати тарифікацію робіт і робітників і встанов-
лювати посадові оклади, доплати, надбавки та коефіцієнти до заробітної плати.
Також йому необхідно знати та вміти використовувати методи обліку і аналізу
показників з праці і заробітної плати; основи технології виробництва; можливості
застосування обчислювальної техніки для здійснення розрахунків та обліку пока-
зників з праці та заробітної плати, правила її експлуатації; трудове законодавство.

Отже, серед трудових процесів, виконуваних економістом з праці, найважли-
вішими, на нашу думку, є:

— проектування основної заробітної плати;
— організація додаткової заробітної плати;
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— розробка проектів планів з праці;
— планування та аналіз фонду заробітної плати працівників;
— розробка програми зростання продуктивності праці;
— складання штатних розписів;
— підготовка колективного договору тощо.
В межах проведення 1-го етапу формування моделі компетенцій розглянемо

складові елементи діагностики (аналізу) зазначених трудових процесів:
1) визначення складу та послідовності виконання трудових процесів за окре-

мими операціями (при цьому кожна з них оцінюється з погляду її необхідності та
раціональності виконання);

2) подання структури трудового процесу в графічній формі;
3) проведення класифікації витрат часу та елементів трудового процесу;
4) оцінка фактичних витрат часу при виконанні трудового процесу;
5) аналіз виробничих можливостей виконання кожної операції трудового про-

цесу з мінімальними затратами за умови використання обладнання та інструмен-
тів, наявності раціональної системи обслуговування [3, с. 457].

Кожен процес можна поділити на певну кількість підпроцесів, які виконує еко-
номіст з праці, а підпроцеси — на трудові операції. Проведемо детальний аналіз
тих процесів і операцій, що виконує економіст з праці.

Далі побудуємо дерево одного із зазначених трудових процесів, наприклад,
процес проектування основної заробітної плати (рис. 1):

ПРОЕКТУВАННЯ ОСНОВНОЇ ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ

Встановлення тарифної ставки Розроблення схеми
посадових окладів

Розроблення тарифної сітки

Встановлення місячної
тарифної ставки

робітнику першого
розряду

Встановлення тарифної
ставки робітникам

Проектування
величини тарифної

ставки

Встановлення місячних
тарифних ставок

Встановлення годинних
тарифних ставок

Розрахунок тарифних
коефіцієнтів

Встановлення діапазонів
тарифних коефіцієнтів та

порогу відчутності

Визначення кількості
розрядів тарифної сітки

Визначення відповідності
кваліфікації робітників

рівню складності
виконуваних робіт

Оцінка складності праці

Розрахунок тарифної ставки

Проведення аналізу
тарифних сіток

Визначення основних
чинників диферен-
ціації посадових

окладів

Визначення основних
видів робіт, які
передбачає

проектування схеми
посадових окладів

Розташування посад в
ієрархічному порядку

Ранжування посад

Встановлення
міжкваліфікаційних

співвідношень

Рис.1. Дерево процесу проектування основної заробітної плати

Далі, на прикладі одного з підприємств виробництва санітарної кераміки, оці-
нимо фактичні затрати часу при виконанні трудового процесу проектування осно-
вної заробітної плати. При цьому розглянемо і порівняємо час, що витрачається
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недосвідченим економістом з праці та час, що витрачається досвідченим економі-
стом з праці щодо таких підпроцесів:

1) встановлення тарифної ставки (табл. 1):
Таблиця 1

ТРУДОВИЙ ПІДПРОЦЕС — ВСТАНОВЛЕННЯ ТАРИФНОЇ СТАВКИ

Час, що витрачається
недосвідченим еко-
номістом з праці, хв.

Час, що витрачається
досвідченим економі-

стом з праці, хв.
Опис підпроцесу

30 20 Встановлення місячної тарифної ставки робітнику
першого розряду

150 120 Проектування величини тарифної ставки
30 30 Встановлення тарифної ставки робітникам
45 40 Встановлення місячних тарифних ставок
35 30 Встановлення годинних тарифних ставок

290 240 Всього

2) розробка тарифної сітки (табл. 2):
Таблиця 2

ТРУДОВИЙ ПІДПРОЦЕС — РОЗРОБКА ТАРИФНОЇ СІТКИ

Час, що витрачається
недосвідченим економі-

стом з праці, хв.

Час, що витрачається
досвідченим економіс-

том з праці, хв.
Опис підпроцесу

50 40 Розрахунок тарифних коефіцієнтів

25 25 Встановлення діапазонів тарифних коефіцієнтів та
порогу відчутності

50 45 Оцінка складності праці

130 120 Визначення відповідності кваліфікації робітників рі-
вню складності виконуваних робіт

50 30 Визначення кількості розрядів тарифної сітки

35 20 Розрахунок тарифної ставки

40 30 Проведення аналізу тарифних сіток

380 310 Всього

3) розробка схеми посадових окладів (табл. 3):
Таблиця 3

ТРУДОВИЙ ПІДПРОЦЕС — РОЗРОБКА СХЕМИ ПОСАДОВИХ ОКЛАДІВ

Час, що витрачається
недосвідченим еко-
номістом з праці, хв.

Час, що витрачається
досвідченим економі-

стом з праці, хв.
Опис підпроцесу

70 70 Визначення основних чинників диференціації поса-
дових окладів

60 50 Визначення основних видів робіт, які передбачає
проектування схеми посадових окладів

50 50 Розташування посад в ієрархічному порядку

45 45 Ранжування посад

75 70 Встановлення міжкваліфікаційних співвідношень

180 145 Всього
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Отже, проаналізувавши всі три підпроцеси, можна сказати, що у кожному з них
недосвідченим економістом з праці витрачається відповідно часу на 50 хв., 70 хв.
та 35 хвилин більше ніж досвідченим.

Тепер розподілимо відповідальність працівників за підпроцеси, побудувавши
матрицю розподілу відповідальності (табл. 4) за типами ролей у трудовому проце-
сі на зазначеному підприємстві:

В. — відповідальний;
У. — учасник процесу;
Вик. — виконавець;
К. — контролює процес;
Р. — приймає рішення в процесі;
Е. — консультує в процесі;
П. — приймає і затверджує результати процесу;
З. — зайвий в процесі;
Н. — невідома роль в процесі;
А. — аутсорсинг-партнер процесу

Таблиця 4
МАТРИЦЯ РОЗПОДІЛУ ВІДПОВІДАЛЬНОСТІ ЗА ПІДПРОЦЕСИ

№
п\п

 Організаційна структура

Трудові процеси Ге
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.

І Проектування основної заробітної плати П.,У. К., Р., В.,
У.

У., К.,
Р., Е. У., Е. У.

1. Встановлення тарифної ставки П. К., Р. В. Е. У.

1.1. Встановлення місячної тарифної ставки робітни-
ку першого розряду Е. Вик

1.2. Проектування величини тарифної ставки Е. Вик
1.3. Встановлення тарифної ставки робітникам Вик
1.4. Встановлення місячних тарифних ставок Вик
1.5. Встановлення годинних тарифних ставок Вик
2. Розроблення тарифної сітки П. К., Р. В., Е. Вик З.
2.1. Розрахунок тарифних коефіцієнтів Вик

2.2. Встановлення діапазонів тарифних коефіцієнтів
та порогу відчутності Вик

2.3. Оцінка складності праці Е. Вик

2.4. Визначення відповідності кваліфікації робітни-
ків рівню складності виконуваних робіт Вик

2.5. Визначення кількості розрядів тарифної сітки Вик
2.6. Розрахунок тарифної ставки Е. Вик
2.7. Проведення аналізу тарифних сіток Вик
3. Розроблення схеми посадових окладів П. В., К., Р. Е., У. Вик

3.1. Визначення основних чинників диференціації
посадових окладів Вик

3.2. Визначення основних видів робіт, які передбачає
проектування схеми посадових окладів Вик

3.3. Розташування посад в ієрархічному порядку Вик
3.4. Ранжування посад Вик
3.5. Встановлення міжкваліфікаційних співвідношень Вик
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Підсумком аналізу трудових процесів стало визначення диспропорції між часом,
який затрачає досвідчений працівник на реалізацію проекту та аналогічним часом не-
досвідченого економіста з праці. Таким чином, брак досвіду у молодих економістів з
праці негативно позначається на якості трудових процесів підприємства. Це поясню-
ється тим, що працівники багато часу витрачають на те, щоб порадитися з більш досві-
дченими колегами, та підтвердити свою упевненість у тому, що вони правильно діють.

Далі, для підприємства проведемо оцінювання рівня розвитку груп компе-
тенцій економіста з праці 1-шої категорії на основі його кваліфікаційної харак-
теристики, що міститься в Довіднику кваліфікаційних характеристик професій
працівників, аналізу робіт, його посадової інструкції, положення про структур-
ний підрозділ. Загальний перелік груп компетенцій економіста з праці та їх
оцінювання в балах від 1 до 5 наведено у табл. 5.

Таблиця 5
ОЦІНКА КЕРІВНИКОМ ВІДДІЛУ ОРГАНІЗАЦІЇ ПРАЦІ

ТА ЗАРОБІТНОЇ ПЛАТИ РІВНЯ РОЗВИТКУ КОМПЕТЕНЦІЙ ЕКОНОМІСТА З ПРАЦІ

Рівень розвитку компетенцій
економіста з праці 1 категорії

(в балах)Компетенції

1 2 3 4 5
Група особистісних компетенцій:
Мотивація +
Орієнтація на досягнення +
Незалежність +
Стратегічна орієнтація +
Прийняття рішень +
Делегування повноважень +
Лідерські якості +
Група менеджерських компетенцій:
Організаційна компетенція +
Фінансовий менеджмент +
Маркетингова компетенція +
Управління змінами +
Проектний менеджмент +
Група загально-професійних компетенцій:
Стратегічне мислення +
Орієнтація на клієнта +
Емоційний інтелект +
Орієнтація на результат +
Інноваційне мислення +
Комунікативна компетенція +
Інформаційна компетенція +
Група професійних компетенцій:
Розробка програми зростання продуктивності праці +
Розрахунок фонду заробітної плати і чисельності працюючих +
Проектування основної і додаткової заробітної плати +
Проведення аналізу заробітної плати +
Складання штатного розпису +
Розробка положення про преміювання працівників +
Ведення обліку показників з праці і заробітної плати +
Складання статистичної звітності з праці +
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З табл. 5 видно, що дуже мало компетенцій розвинено на найвищому рівні.
Розрив між необхідним і реальним рівнем компетенцій достатньо великий, що
свідчить про необхідність прийняття рішень щодо їх розвитку та визначення захо-
дів щодо підвищення компетентності економіста з праці.

Висновки. Компетентність — це певний набір компетенцій, які мають відповіда-
ти вище переліченим принципам. Використання моделі компетенцій дає можливість
вирішувати проблему дефіциту кваліфікованого персоналу, удосконалювати мотива-
ційні системи, зміцнювати свої лідерських позиції на ринку, розвивати організацію
загалом. Брак досвіду у молодих економістів з праці негативно позначається на якості
трудових процесів підприємства, що призводить до великих втрат часу. Для того,
щоб уникнути цих втрат, необхідно аналізувати документи, що регламентують діяль-
ність економіста з праці, а також проводити аналіз його компетенцій.
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Вступ. Провідну позицію у концепції соціальної держави займає функція
«згладжування» існуючої в суспільстві нерівності, координації діяльності членів
суспільства та «вирівнювання» їх позиції. На відміну від інших типів держав соці-
альна держава прагне до вирівнювання нерівності на основі зростання добробуту.
Оптимальна стратегія підйому добробуту населення забезпечується соціальним
ринковим господарством у поєднанні з розподілом добробуту самою державою.
Соціальна держава повинна постійно налагоджувати важко досяжний баланс між
свободою ринкової економіки та необхідністю впливати на розподільчі процеси з
метою досягнення соціальної справедливості та згладжування соціальної нерівно-
сті. Забезпечення соціально справедливого розподілу доходів — одне з централь-
них місць у діяльності сучасної держави [1].

Потужним інструментом перерозподілу доходів і способом реалізації перероз-
подільчої політики держави є соціальні трансферти, які є формою перерозподілу
на користь нужденних громадян частини мобілізованих у доходи державних гро-
шових коштів державного бюджету. Соціальні трансферти мають відігравати ва-
жливу роль у зниженні рівня бідності, а також сприяти зменшенню нерівності у
розподілі доходів, вони впливають на те, як сумарний дохід суспільства розподі-
ляється поміж його членами.

Результати дослідження. Методи трансфертної політики вельми різноманітні
та змінюються в широкому діапазоні залежно від політичних, культурних, істори-
чних та інших особливостей кожної конкретної держави. Внутрішня структура
соціальних трансфертів різниться залежно від особливостей тієї чи іншої моделі
соціальної політики та містить у собі три узагальнених елемента: соціальне стра-
хування; соціальну допомогу; дитячу допомогу [2].

У загальному вигляді всі соціальні трансферти можна поділити на грошові
виплати та соціальні трансферти в натуральному вигляді. Економічний словник
визначає натуральні трансферти як держану допомогу населенню, що надаєть-
ся у вигляді натуральних товарів і послуг. До таких трансфертів відносять у пе-
ршу чергу медичне обслуговування, освіту, безкоштовне харчування тощо. Гро-
шовим соціальним трансфертам (або ціновим субсидіям) є надання грошової
допомоги бідним або тим особам, для яких відсутність трансферту поглиблює
імовірність стати бідним.

У процесі реалізації перерозподільчої політики, а також при розробці систем со-
ціального забезпечення урядам країн необхідно обирати між грошовими та натура-
льним трансфертами. На результати цього вибору впливає низка міркувань еконо-
мічного, адміністративного та політичного характеру [10]. Аналіз переваг або
недоліків двох видів трансфертів (грошових або натуральних) дозволяє розробити
та обґрунтувати власне вибір форми трансферту, як з точки зору вигід і втрат для
суспільства, так і з точки зору зниження рівня нерівності в суспільстві.

Можливо виділити низку факторів, що впливають на вибір форми соціально-го
трансферту. У першу чергу слід відмітити, що вибір залежить від того, з чиєї точ-
ки зору розглядається проблема. Завдання надання соціального трансферту перед-
бачає існування, як мінімум, двох зацікавлених сторін: донору, кошти якого є
джерелом фінансування трансферту, і реціпієнта — отримувача трансферту. Від-
повідно рішення про форму надання трансферту може залежити як від співвідно-
шення інтересів сторін, так і від системи їх переваг. Отже аналіз переваг або не-
доліків двох видів трансфертів (грошових або натуральних) дозволяє розробити та
обґрунтувати власне вибір форми трансферту як з точки зору вигід і втрат для су-
спільства, так і з точки зору зниження рівня нерівності в суспільстві.

Проблема вибору між натуральними і грошовими соціальними трансфертами
досліджується економістами протягом останніх тридцяти років. Дослідження
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включають роботи таких авторів, як Бьюкенен (Buchanan, 1977), Брюс і Вальдман
(Bruce, Waldman, 1991), Блекорбі і Дональдсон (Blackorby, Donaldson, 1988) , Ма-
нро (Munro, 1992), Викари і Сандлер (Vicary, Sandler, 2002), Гаспарини і Пінто
(Gasparini, Pinto, 2006). Проблема соціальних трансфертів, як правило аналізуєть-
ся з позицій парето-оптимальності і можливості парето-поліпшень [3].

Відносна вагомість офіційних і приватних трансфертів, соціальної допомоги і
соціального страхування в різних країнах і в різних умовах неоднакова. Треба ви-
знати, що існують об’єктивні причини використання натуральних трансфертів у
країнах, що розвиваються. По-перше, в країнах, що розвиваються, держава має
менші ресурси. Витрати, що спрямовуються на всі суспільні блага (в тому числі
грошові трансферти) суттєво обмежені. По-друге, при здійсненні державних ви-
трат уряд у більшій мірі віддає пріоритети заходам, що усувають структурні пере-
пони, що стоять на шляху економічного зростання, у порівнянні з програмами, що
спрямовані на збільшення споживчого попиту або збільшенню доходів [12]. До
того ж структурні характеристики не дозволяють застосовувати програми соціа-
льного страхування, що передбачають грошові виплати [13]. Іншим фактором, що
сприяє використанню натуральних трансфертів є послаблення гарантій зайнятості,
підвищення макроекономічних ризиків, зростання нерівності, коливання валютно-
го курсу, до того ж у глобальних масштабах — усе це призводе то того, що зрос-
тає попит на соціальний захист з боку представників середнього класу [14—16].
Також схеми соціального забезпечення, що застосовуються в країнах з розвину-
тою ринковою економікою, для країни, що розвивається залишається занадто
складними і високо витратними.

У державах — членах організації економічного співробітництва та розвитку
(ОЭСР) грошові трансферти є основним типом захисту в рамках системи соціаль-
ного забезпечення і в системі державного перерозподілу представлені наступними
формами: соціальна допомога та соціальне страхування, що передбачають грошо-
ві виплати (в інтересах соціального забезпечення); трансферти, що пов’язані з за-
йнятістю, загальні, та ті, що здійснюються на основі оцінки потреби; обов’язкові
та добровільні грошові трансферти для боротьби з бідністю; програми грошових
та «квазі-грошових» соціальних виплат. У країнах, що розвиваються, існує відно-
сно небагато офіційних схем надання грошової допомоги, а ті, що надаються, за-
звичай охоплюють незначний відсоток населення. Грошові трансферти в основ-
ному присутні в обмежених програмах соціального страхування, що забезпечують
захист невеликому сегменту робочої сили. В деяких країнах, що розвиваються, іс-
нують програми грошових трансфертів, що передбачені для надання допомоги
тим домогосподарствам, що не охоплені системами соціального страхування. Во-
ни включають у себе соціальні пенсії, сімейні допомоги, допомогу інвалідам, си-
ротам, умовні допомоги, мінімальні пенсії і тимчасову допомогу безробітним.
Ставки податків різні в різних країнах, а це впливає на фактичні розміри грошової
допомоги, яку домогосподарства можуть використати для задовільнення свої
споживчих потреб [17]. Проте забезпечення довгострокової політичної підтримки
грошових трансфертів є непростим завданням.

Грошові та натуральні трансферти мають як свої переваги, так і недоліки. Ар-
гументи на користь надання трансфертів у грошовій формі надають експерти
Світового банку [5, 14—16]. Вони вважають, що з економічної точки зору грошові
трансферти більш переважні за натуральні, оскільки вони не мають безпосеред-
нього впливу на ринкові ціни. Так, грошові трансферти забезпечують суверенітет
вибору споживача внаслідок неоднородності споживчих переваг. Як результат
значних розходжень переваг та інтересів споживачів визначення набору благ для
споживання (наприклад пільгового), що задовольняє інтереси більшості, може бу-
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ти практично неможливим. У цьому випадку простіше надавати трансферт у гро-
шовій формі, що забезпечить реціпіенту право самостійно здійснити вибір. На-
дання трансферту у грошовій формі може бути спрямовано на компенсацію ви-
трат, потреби для отримання яких настали раніше та у випадку створення
відповідної адміністративної інституційної структури.

Проте грошові трансферти мають суттєві ризики макроекономічного управ-
ління. Так, нестабільні макроекономічні умови, такі як високі темпи інфляції, або
нестала бюджетно-фінансова система, можуть зробити виплати у грошовій формі
менш сталими та менш надійними у порівнянні з трансфертами у натуральній фо-
рмі. Грошові трансферти можуть обмежувати свободу управління бюджетом і
можуть провокувати «повзуче» зростання витрат [4]. На відміну від програм
натуральних субсидій, натуральних трансфертів — грошові трансферти не чуттєві
до змін щодо цін товарів і вартості життя. Це дозволяє захистити бюджет таких
програм від несподіваних змін, що провоковані інфляцією або коливанням товар-
них цін. У випадку натуральних трансфертів простіше прогнозувати бюджетні по-
треби. Деякі категорії грошових трансфертів часто обкладаються податком, а це,
згідно концепції Р.Мюсгрейва (R.Musgrave), призводе до проблеми «обертання»
бюджетних коштів [21].

У випадку грошових трансфертів суттєвим є ризик нестачі ресурсів для по-
криття нормативних зобов’язань. Програми грошових трансфертів зазвичай
оформлюються нормативними юридичними положеннями, і не торкаються струк-
тури річного бюджету. Для їх фінансування використовують окремі податки на
фонд оплати праці або інші цільові податки. Так, наприклад здатність державної
пенсійної системи та інших фондів соціального страхування покрити нормативні
потреби по здійсненню трансфертів, посилила занепокоєність відносно життєзда-
тності всієї системи соціального захисту. Ті програми соціальної допомоги і соці-
ального страхування, що знаходяться за межами державного бюджету, в меншій
ступені підпадають під контроль і щорічний перегляд, виходячи з пріоритетних
напрямків державних витрат, ніж статті витрат, що присутні в бюджеті. Не вклю-
чення управління грошовими трансфертами в процес річного бюджету, та їх част-
кове фінансування за рахунок цільових податків знижує їх бюджетну гнучкість у
короткостроковій перспективі.
На розмір грошового трансферту впливає індексація. Часто розмір грошового

трансферту індексується залежно від змін загального рівня цін, вартості життя або
розміру мінімальної заробітної плати. При цьому індексація автоматично переви-
щує фінансову вартість грошових виплат.
При погіршенні економічних умов за матеріальною допомогою звертається бі-

льше громадян. Це призводить до зростання витрат на утримання програм грошо-
вих трансфертів. Тривале збільшення вартості програм допомоги може призвести
до видавлювання інших важливих державних витрат, провокувати бюджетний
дефіцит і зростання податкового тягаря [18]. До того ж, програми грошових
трансфертів відрізняються за їх можливостями забезпечувати адресність. В
ефективних програмах соціальної допомоги, ті що відносяться до нижнього квін-
тилю доходів отримують від 50 до 80 % усіх грошових трансфертів. У менш ефек-
тивних програмах вони можуть отримувати до 10 % [10].

До ризиків грошової форми надання трансферту також можна віднести можли-
вість скорочення або приховування реального доходу з боку отримувача, з метою
підвищення величини трансферту, або використання грошового трансферту для
отримання благ, що не передбачені цим трансфертом (наприклад, придбання ал-
коголю, замість продуктів харчування, або дорослого одягу на гроші, що нада-
ються в якості дитячої допомоги). У такому випадку соціальні пільги в грошовій
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формі можуть стати об’єктом пошуку ренти. У разі заміни частини цільових
трансфертів єдиною допомогою з малозабезпеченості виникає принципова про-
блема — її нецільового використання. Така небезпека виникає при заміні житло-
вих субсидій, транспортних пільг, пільгового придбання ліків. Нецільове викорис-
тання загрожує зростанням збитків надавачів відповідних послуг. Принципово
така проблема може бути вирішена, однак найшвидше це буде пов’язане із збіль-
шенням адміністративно-управлінських витрат, що може зробити неефективним
таку заміну [6]. Тут слід додати, що найпростіші схеми грошових трансфертів пе-
редбачають суттєвий адміністративний тягар [19]. Система грошових трансфертів
потребує більш масштабної та розвинутої інституціональної структури, ніж
система натуральних трансфертів. Необхідність напрацювання критеріїв для учас-
ті в програмі, і виплати повинні спрямовуватися тільки тим громадянам, право на
участь, яких можна перевірити, і крім того, це право необхідно періодично під-
тверджувати [7].

Також у випадку трансферту натуральних пільг у грошові виплати відразу зро-
стає сума отриманих незаможними прошарками населення грошей, і вони вихо-
дять зі статистичної категорії «бідні», при цьому об’єм наданих їм послуг не збі-
льшується. Так, у ряді випадків те, що на перший погляд уявляється позитивним
трансфертом на користь бідних, при існуванні надзвичай регресивної системи
оподаткування може здійснювати негативний вплив на добробут. На думку експе-
ртів, податкові системи в країнах, що розвиваються, є більш регресивні у порів-
нянні з розвинутими. При високій регресивній податковій системі та низької адре-
сності трансфертів незабезпечені родини можуть віддавати в якості податку, що
необхідні для фінансування державних грошових трансфертів, більше ніж вони
фактично отримують у вигляді соціальних виплат [15].

Отже, при здійснені передачі трансферту держава повинна розраховувати на
досягнення певного позитивного соціального ефекту. Слід звернути увагу на те,
що більшість експертів Світового банку, що здійснюють порівняльний аналіз на-
туральних і грошових трансфертів, наполягають на перевагах трансфертів у гро-
шовій формі у порівняні з трансфертами у натуральній формі [4]. Однак треба
відмітити, що не всі трансферти ефективні у грошовій формі, у ряді випадків ці
переваги можуть бути не такими однозначними, і навіть навпаки менш ефектив-
ними. Дослідження, що були проведені в Росії унаслідок введення монетизації
пільг довели, що, якщо з точки зору економічної теорії грошові трансферти є
більш переважними, то для отримувача трансферту переважність форми трансфе-
рту неоднозначна та залежить від багатьох факторів [3].

Так, натуральні трансферти повніше задовольняють перевагу держави, з точки
зору контролю за напрямком витрат трансферту. Натуральні трансферти не
знецінюються та натуральна пільга не підлягає інфляції, вони більш чутливі до
змін щодо цін товарів і вартості життя.

До переваг натуральних трансфертів слід віднести також фактор неоднорі-
дності управлінських здібностей реципієнта внаслідок різних здібностей ре-
ципієнтів самостійно приймати компетентні рішення. Такі групи населення як
діти, наркомани, душевнохворі та інші групи, за різними причинами, можуть
вважатися недієздатними самостійно розпоряджуватися отриманими коштами.
Тобто, для прийняття вірного рішення стосовно більш ефективного шляху ви-
користання отриманого трансферту у грошовій формі, реципієнту може знадо-
битися більше часу та необхідної інформації для аналізу альтернатив. У ре-
зультаті витрати прийняття рішення можуть перебільшити вигоду від
грошового трансферту. Надання пільгових трансфертів у натуральній формі є
одним з можливих шляхів вирішення проблеми. Це стосується, наприклад на-
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дання пільгового медичного обслуговування. Воно може мати переваги при
наданні саме у натуральній формі.

На перший погляд, для транзитивної країни недоліки натуральних трансфертів
менші за грошові. Проте головним недоліком натуральних трансфертів є їх ви-
сока витратність. Для системи надання трансфертів у натуральному вигляді су-
ма витрат, що необхідна для їх підтримки суттєво перевищує безпосередню суму
трансфертних платежів. Ступінь потреби, і відповідно необхідний розмір транс-
ферту, можуть у значній мірі відрізнятися на рівні індивідуальних реципієнтів, а
це робить процес надання трансферту у натуральному вигляді витратним, і таким,
що не піддається ефективному управлінню.

У програмах натуральної допомоги, у випадку змін попиту, необхідно вносити
зміни щодо плану їх структури. Наприклад, внаслідок економічного спаду може
зрости приватний попит на житло, що субсидується. Однак задовольнити цей по-
пит можливо лише протягом певного періоду часу, тобто для задоволення збіль-
шеного попиту необхідні значні часові лаги. В свою чергу значні часові лаги
означають, що ці програми неможливо використовувати в якості макроекономіч-
ного стабілізатора.

Серед дослідників основним аргументом на користь грошової форми соціального
трансферту є захист споживчого суверенітету та надання споживачу свободи вибору,
що спрямовано на витрати отриманої допомоги. В подальшому у більшості випадків
дослідники доходять висновку про те, що надання трансфертів у натуральній формі
може мати перевагу лише для вирішення інформаційних проблем на ринку [3].

Структура соціальних трансфертів в Україні має свої особливості. Ця особли-
вість зумовлена залишеною в «спадок» від радянської системи «зжатої заробітної
плати», яка компенсувалася (та продовжує компенсуватися) за рахунок розгалу-
женої системи різноманітних пільг. В Україні домінують натуральні трансферти
(переважно пільги) та майже відсутні цільові грошові трансферти в блоці соціаль-
ної допомоги. Цільові трансферти в грошовій формі для компенсації високих цін на
окремі категорії товарів і послуг майже не застосовуються. Замість цього викорис-
товуються субсидії, що надаються комунальним підприємствам. Зазвичай ці субси-
дії не є достатніми для покриття існуючої вартості надання пільг. Фактично держа-
ва передає фінансово незабезпечені повноваження на рівень комунальних підпри-
ємств. Соціальні трансферти в натурі у загальній структурі доходів становлять бли-
зько 13%. Інша особливість трансфертної політики в Україні полягає у невеликій
частці соціального страхування у загальному об’ємі соціальних трансфертів (в
Україні вона складає менше за 50 %, тоді як у США — 70 %, Німеччині — 80 %).
Недосконала політика надання соціальних трансфертів призвела до того, що со-

ціальні виплати не зменшують, а навпаки, збільшують нерівність у розподілі доходів
та збільшують бідність. Ця теза підтверджується також чисельними дослідженнями
країн СНД. За результатами міжнародного дослідження, що проводилися фахівцями
Світового банку у 2000 році, лише у Грузії та Вірменії вплив соціальних трансфертів
на нерівність мав нейтральний характер, проте соціальні трансферти в цих країнах
мали незначну вагу в загальних доходах. Найбільш соціальні трансферти призводили
для збільшення нерівності в суспільстві у Росії та Україні [20].

Неоднозначний внесок соціальних трансфертів у процес нівелювання соціаль-
ної нерівності підтверджується і дослідженнями українських фахівців [8]. Так,
оцінюючи вплив соціальної допомоги на вирівнювання доходів населення Украї-
ни, слід зазначити різний внесок окремих видів соціальних виплат на формування
загальної нерівності. Наприклад, допомоги на дітей і допомога малозабезпеченим
сім’ям дають від’ємне значення вкладу у коефіцієнт Джині, що свідчить про пози-
тивний вплив цих трансфертів на становище нужденних соціальних груп. Субси-
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дії донедавна сприяли збільшенню загальної нерівності в суспільстві, проте згідно
досліджень Інституту демографії з 2005 року їх вплив став практично нульовим
[8]. Показники внеску пільг у загальну нерівність доходів населення України свід-
чать про невиконання цією програмою функцій соціального захисту вразливих
верств населення. Не зважаючи на те, що соціальні пільги складають сьогодні в
доходах населення країни майже таку саму частку, як всі соціальні допомоги ра-
зом, вони не потрапляють найбільш нужденному населенню, посилюючи тим са-
мим необґрунтовану соціальну нерівність.

Перехід до ринкових принципів організації економіки України мав би неод-
мінно передбачати радикальне реформування системи соціального захисту з сут-
тєвим підвищенням адресності надання допомоги громадянам. Система соціальної
підтримки, що наразі склалася, принципово недієздатна вирішити завдання пере-
розподілу ресурсів на користь тих, хто найбільш цього потребує.

По-перше, соціально-економічні процеси формування багатоукладної ринко-
вої економіки викликали появу великого специфічного контингенту ринково не-
активних членів суспільства, які через низький рівень отримуваних доходів по-
требують державного субсидування своєї платоспроможності у формі транс-
фертних платежів. На тлі глибокої економічної кризи зростає потреба у соціаль-
ній підтримці все більшої кількості людей, що опинились у складних життєвих
обставинах. Одержувачі соціальних виплат — багатодітні родини, пенсіонери з
низькими пенсіями, частина працівників бюджетної сфери, наймані робітники з
низькими заробітними платами, особи без певного місця проживання та зайня-
тості. Відбувається «самовідтворення» груп населення з низьким рівнем життя
[9] та формування специфічної субкультури бідності. Це означає зростання кі-
лькості отримувачів соціальної допомоги та люмпенізацію населення. З іншого
боку, доходи, ресурси, майно продовжують концентруватися в руках високопри-
буткових груп населення.

По-друге, недосконалість не завжди узгоджених між собою законодавчо-
нормативних актів щодо соціального захисту та форм соціального забезпечення у
поєднанні з відсутністю орієнтації на фактичний рівень можливостей державних
фінансів забезпечили існування великої кількості соціальних трансфертів. Як на-
слідок — програми державної допомоги категоріям з мінімальними доходами не в
змозі забезпечити досягнення тих рівнів життя, заради яких вони були розроблені.
Проте обмежити фінансування платоспроможності бідних верств лише бюджет-
ними субсидіями неможливо і недоцільно. Субсидування соціальних трансфертів
має бути підсилене кредитуванням, що підтверджує світовий досвід.

По-третє, фінансування соціальних трансфертів характеризується безперервни-
ми реструктуризаціями, секвестром бюджетних видатків на соціальний захист і за-
безпечення, відсутністю перспектив щодо комплексного і результативного вирі-
шення проблеми платоспроможності малозабезпеченого населення. Наслідком
такої політики стали судові рішення щодо здійснення визначених законом виплат
учасникам бойових дій в Афганістані, постраждалим унаслідок Чорнобильської ка-
тастрофи та членам їх сімей, матерям з дітьми до трьох років, «дітям війни». Забез-
печення повного обсягу соціальних виплат різним категоріям населення є відпові-
дальністю та великим викликом не лише для державного бюджету, а й для
збереження довіри до дій чинного уряду, підтримки з боку громадян України.

По-четверте, в соціальній сфері основні кошти спрямовуються на безперспек-
тивне підтримання виплат за структурою, в якій переважають пасивні елементи
соціального захисту, що склалася ще в надрах планової економіки. Активні еле-
менти, які підвищують трудовий потенціал людини в ринковій системі (освіта,
медицина, перенавчання з наступним працевлаштуванням) залишаються об’єктом
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лише залишкового фінансування. Такий підхід невідворотно погіршив результати
ринкових перетворень у країні.

Висновки. Отже, в країні завдання розбудови сталої системи соціальних
трансфертів залишається невирішеною. Реорганізація системи соціальних
трансфертів в Україні передбачає вирішення двох величезних і взаємо-
пов’язаних проблем: перетворення системи державних соціальних пільг і фор-
мування єдиних принципів призначення соціальних трансфертів на адресній ос-
нові. Економісти наводять різні доводи на користь тієї чи іншої системи
соціальних трансфертів. Дехто керується закордонним досвідом, дехто — полі-
тичними мотивами. Уряд країни вже зробив перші кроки для реформування сис-
теми соціальних трансфертів, зокрема зменшив пенсійні витрати та субсидії
окремим пільговикам, натомість практичні зрушення в цьому напрямку залиша-
ються вельми незначними. Треба пам’ятати, що в Україні негайний перехід до
надання соціальної допомоги на основі «крайнє адресного підходу» означав би
суттєве збільшення ресурсів, що розподіляється на користь найменш забезпече-
них домогосподарств. Окрім того, така система потребує значних адміністрати-
вних витрат, а фактичне охоплення бідних сімей може опинитися навіть нижчим
за заплановане за рахунок складності оформлення допомоги, недостатньої інфо-
рмації та стигмації. Можливо, в майбутньому така система була б в спромозі
скоротити витрати, що пов’язані безпосередньо з адмініструванням перевірки
нужденності, проте вже зараз необхідно уявляти масштаби збільшення фінансу-
вання. Окрім фінансових витрат, необхідно також враховувати і можливу нега-
тивну реакцію з боку тих груп населення, які будуть позбавлені трансфертів за
новою системою, що може стати загрозою політичній стабільності для всього
суспільства. Також, усвідомлюючи очевидну ефективність адресних допомог у
зниженні абсолютної бідності, необхідно визнати, що за існуючого механізму
розподілу первинних доходів в Україні, а також допомог і пільг за групами насе-
лення з різним рівнем доходу, перерозподіл коштів на користь нужденних не
призведе до зниження нерівності в суспільстві.

Проте, не дивлячись на нереалістичність введення наразі «крайнє адресного
підходу», збереження діючої системи соціальної підтримки також є малоперс-
пективним, та її продумана реорганізація повинна бути здійснена в найближчій
час. Для успішної реалізації реформування трансферної політики необхідно
використовувати і інші інструменти державної політики: створення умов для
зростання трудових і підприємницьких доходів, грамотне використання подат-
кової політки, підвищення пенсій тощо. Перетворення існуючої системи соціа-
льних трансфертів в Україні повинно безумовно здійснюватися на основі
принципів, що відповідають принципам сучасної ринкової економіки. В той же
час формування її нової моделі повинно забезпечувати безперервність у соціа-
льній політиці та наслідування принципам суспільної солідарності та соціаль-
ної справедливості.

Ліберальна модель соціальних трансфертів, що пропонується західними консу-
льтантами, орієнтована на скорочення рівня соціальних гарантій, обмеження мас-
штабів соціальної допомоги. В деяких позиціях така модель суперечить економіч-
ним цілям формування соціально-орієнтованої ринкової економіки та сприяє
розповсюдженню бідності, що за роки реформ стало масовим соціальним явищем.
Тому при реформуванні системи соціальних трансфертів необхідно також врахо-
вувати традиції попереднього розвитку соціальної сфери з безкоштовним забезпе-
ченням житлом, освітою, медичним обслуговуванням, послугами фізичної куль-
тури для основної маси населення, що було сформовано як певний рівень
очікувань соціальних трансфертів серед населення.
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Досліджено особливості конкурентоспроможності молодих спеціалістів, проаналізо-
вано наявні недоліки процесу її формування і проблеми працевлаштування випускни-
ків ВНЗ, визначено пріоритетні напрями підвищення ефективності системи підгото-
вки та використання спеціалістів з вищою освітою.

Исследованы особенности конкурентоспособности молодых специалистов, проанали-
зированы имеющиеся недостатки процесса ее формирования и проблемы трудоуст-
ройства выпускников вузов, определены приоритетные направления повышения эф-
фективности системы подготовки и использования специалистов с высшим
образованием.
Specific features of competitiveness of young specialists are studied, gaps in establishment
of competitive conditions and problems of job placement of graduates from higher
educational institutions are analyzed, priority directions are analyzed related to increasing of
effectiveness of education system and further employment of specialists with higher
education.
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Вступ. Вибір Україною інноваційної моделі соціально-економічного розвит-
ку обумовлює необхідність ефективного використання висококваліфікованої
праці відповідно до потреб ринку, з одного боку, та до запитів людини — з ін-
шого. Зростає необхідність піднесення на новий якісний рівень трудової діяль-
ності людини, підвищення конкурентоспроможності робочої сили, поліпшення
умов та мотивації праці. У зв’язку з цим зростає актуальність і стратегічне зна-
чення наукових досліджень, спрямованих на визначення ефективних механізмів
і шляхів підвищення конкурентоспроможності працівників, і особливо молодих
спеціалістів, від праці яких значною мірою залежить майбутнє як окремих під-
приємств, так і країни в цілому. Хоча й є серйозні дослідження різних аспектів
конкурентоспроможності працівників [1; 2; 5; 8; 9; 11], однак до останнього часу
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проблема конкурентоспроможності молодих спеціалістів залишається недостат-
ньо дослідженою.

Постановка завдання. За рівнем охоплення населення вищою освітою наша
країна посідає досить високі місця в світі. У 2010—2011 навчальному році чисе-
льність студентів у ВНЗ III—IY рівнів акредитації у розрахунку на 10 тисяч насе-
лення становила 465 осіб [7]. Тоді як цей показник у Франції становить 227, у Ні-
меччині 271, у Швейцарії 272 особи [6]. У наш час вища освіта сприймається як
норма якості життя, більшість громадян Україні переконані в її соціальній ціннос-
ті, тож напевне попит на якісну вищу освіту зростатиме і надалі. Водночас знайти
підходящу роботу молодому спеціалісту на ринку праці вкрай непросто. В умовах
інноваційного розвитку молоді спеціалісти — випускники ВНЗ більш здатні, по-
рівняно з іншими, до сприйняття та використання на практиці нових наукових
ідей, прогресивних технологій і методів управління, без чого неможливе зростан-
ня конкурентоспроможності країни, підвищення життєвого рівня її населення.
Мета роботи — виявити проблеми у царині конкурентоспроможності та праце-
влаштування випускників ВНЗ на ринку праці та обґрунтувати основні напрями їх
вирішення.

Результати дослідження. На нашу думку, конкурентоспроможність працівни-
ка — це відповідність якості робочої сили потребам ринку, можливість перемага-
ти в конкуренції на ринку праці, тобто повніше, порівняно з іншими кандидатами
задовольняти вимоги роботодавців за рівнем знань, умінь, навичок, особистих
рис. Кваліфікація робочої сили разом з організацією та мотивацією праці є важли-
вими чинниками у підвищенні конкурентоспроможності. Вони взаємопов’язані та
доповнюють одна одну. Важливо враховувати факт закономірного, постійного
зростання й мінливості вимог ринку праці до якості підготовки фахівців, що по-
требує проведення досліджень з урахуванням не тільки сьогодення, але й найбли-
жчої і подальшої перспективи їх зміни.

У даній роботі поняття конкурентоспроможність випускника ВНЗ на ринку
праці розглядається через призму оцінки комплексу якісних його характеристик,
від яких залежить розвиток виробництва, його рентабельність, прибутковість, ви-
сока якість продукції, і, відповідно, висока заробітна плата та якість життя, само-
реалізація особистості. Вимоги до конкурентоспроможності кваліфікованого пра-
цівника вже визначені і обумовленні переходом на сучасну, інноваційну модель
розвитку економіки та формуванням ринку праці. Вони, здебільшого, однакові
для всіх професійних груп робочої сили. Але залежно від рівня освіти, інтелекту,
культури, віку та умов праці вони мають деяку групову відмінність, яка може бути
об’єктом спеціального дослідження.

Нерідко погляди теоретиків (економістів) і практиків (роботодавців) на пріори-
тетність якісних характеристик конкурентоспроможності випускника ВНЗ не
співпадають. Якщо для теоретиків пріоритетним є високий рівень його теоретич-
них і практичних професійних знань та сформоване на цій основі творче, аналіти-
чне мислення (тобто знаннєвий аспект), то для практиків — вміння приймати са-
мостійні рішення, бачити реальні проблеми і знаходити шляхи їх вирішення,
вести ділові переговори, висока працездатність, мотивація до професії (тобто осо-
бистісний аспект). Досвід показує, що багато успішних підприємств при відборі
нових співробітників надають пріоритет випускникам, які не просто мають «чер-
воні» дипломи, а наділені логічним мисленням, старанністю, наполегливістю,
працьовитістю. Теоретичні знання без умінь діяти на їх основі в інтересах компа-
нії не зацікавлюють роботодавців і вони змушені відмовляти у прийомі на роботу
випускникові ВНЗ, який не вміє знаходити рішення у мінливій ситуації, не вміє і
не хоче вчитися працювати з людьми. У практичному житті академічна успіш-
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ність студента може бути менш затребуваною, ніж його вміння працювати в ко-
манді або наявність у нього навичок ведення переговорів.

Незважаючи на деякі відмінності у вимогах до конкурентоспроможності випу-
скників ВНЗ , на нашу думку, їх можна звести до такого. Випускник ВНЗ, як пре-
тендент на цікаву, творчу працю у сфері технології виробництва, організації та
управління ним, повинен мати не тільки високий рівень теоретичних професійних
знань, але й уміти застосовувати їх у практичній діяльності. Сьогодні роботодав-
цю потрібен не просто носій знань, володар диплому, а ініціатор, регенератор,
співучасник впровадження інноваційних методів розвитку виробництва та управ-
ління ним.

За рівнем теоретичної підготовки (як засвідчують конкурси, олімпіади, конфе-
ренції) студенти вітчизняних ВНЗ випереджають своїх ровесників із зарубіжних
країн. Так, наприклад, за результатами міжнародної олімпіади з програмування
2011 року 9 українських команд із 67, які брали в ній участь, увійшли в першу де-
сятку найсильніших команд Південно-Східного Європейського регіону. У 12 між-
народній студентській олімпіаді з математики, де брали участь 17 країн, українсь-
кі студенти вибороли золоту та срібну медалі. Українська команда також заво-
ювала «золото» та «срібло» у фіналі Cisco Networking Academy Games 2011 у Ру-
мунії. Українські студенти стали переможцями в програмі «GMC» 2009—2010 ро-
ків [10]. Проте, за можливістю і вмінням застосовувати набуті теоретичні знання у
практичній діяльності наші випускники ВНЗ поступаються зарубіжним ровесникам.

Випускник ВНЗ має бути наділений здатністю швидко адаптуватися до умов
виробництва, що змінюються відповідно до ринкової ситуації, оперативно реагу-
вати на ці зміни згідно можливостей і повноважень своїх посадових функцій.
Оскільки адаптованість працівника передбачає і здатність пристосовуватися до
конкретного соціального середовища, то це вимагає від нього певного рівня куль-
тури спілкування з трудовим колективом, уміння підпорядковувати особисті інте-
реси колективним без загрози втрати своєї професійної самостійності і громадян-
ської гідності, без виникнення виробничих конфліктних ситуацій, без порушень і
перешкод у виробничому процесі та структурній організації.

У наш час, з огляду на корупцію в багатьох сферах суспільного життя, особли-
вого значення набувають такі якісні характеристики працівника, як відповідаль-
ність і дисциплінованість. Випускник ВНЗ, як керівник нового покоління, що пра-
гне до встановлення цивілізованих норм життя, має взяти на себе більше
відповідальності не тільки за власну роботу, зокрема за раціональне використання
матеріальних ресурсів і часу, запровадження нових методів праці, але й за роботу
та безпеку інших. Відповідальність за роботу інших працівників вимагає вміння
встановлювати контакти і зв’язки не тільки всередині, але й за межами підприємс-
тва, з його суміжниками і постачальниками.

Сьогодні дисциплінованість — це не тільки здатність чітко дотримуватися
встановленого трудового розпорядку підприємства, трудової дисципліни, вимог
технологічного процесу, вчасного і точного виконання виробничих завдань, але й
усвідомлене дотримання встановленого законами та нормативно-правовими акта-
ми порядку організації фінансово-економічної діяльності, зокрема цільового ви-
користання та збереження коштів, продажу продукції, сплати податків. Тому мо-
лодий спеціаліст, як співучасник розбудови правової держави, повинен мати
необхідну правову підготовленість і усвідомлювати свою відповідальність за до-
тримання законодавства.

У науковій економічній літературі недостатньо висвітлено методологію оціню-
вання конкурентоспроможності як у цілому, так і щодо окремих професійних груп
робочої сили, персоналу підприємства та окремого працівника. Разом з тим досто-
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вірне вимірювання і програмоване підвищення цієї характеристики людського фа-
ктора виробництва стає важливим завданням управління людськими ресурсами на
всіх рівнях заради досягнення найвищої соціально-економічної ефективності люд-
ської діяльності. Не розроблено принципів і норм державної статистики, які дава-
ли б змогу якісно і повноцінно оцінити реальний стан цієї проблеми, характеризу-
вали б конкурентоспроможність випускника на етапі закінчення ВНЗ, зарахування
на посаду та роботи упродовж перших років трудової діяльності.

Тому нині, як до всієї робочої сили, так і до випускників ВНЗ застосовуються
приблизні оцінки їх конкурентоспроможності, а іноді і не адекватні підходи. Так,
на нашу думку, частково, опосередковано може бути оцінений рівень конкуренто-
спроможності значної частки випускників ВНЗ за рівнем престижності, конкурен-
тоспроможності самого навчального закладу. Безумовно, конкурентоспромож-
ність фахівця певною (але не повною) мірою залежить від якості та організації
навчального процесу ВНЗ. Поки що українські ВНЗ не займають престижних
місць у міжнародних рейтингах. Вперше в 2011 році лише два українських ВНЗ
увійшли в число семисот кращих [12]. Того ж року 20 вузів виявилися неприваб-
ливими для абітурієнтів: на навчання до них не подала заяви жодна особа [4].

Вважаємо неадекватним, помилковим існуючий підхід до оцінки стану кон-
курентоспроможності молодих фахівців, випускників ВНЗ за статистикою що-
до рівня безробіття у їхній віковій групі. Адже в число безробітних за певних
обставин можуть потрапити і якісно підготовлені, висококваліфіковані спеціа-
лісти, здатні до конкурентних умов праці, але які за своєю трудовою мотиваці-
єю, а інколи і амбіційністю, не бажають виконувати запропоновану роботу, яка
не вимагає здобутого ними рівня освіти та не цікава за змістом, і претендують
на робоче місце, яке сприяло б творчому і професійному зростанню та відпові-
дному рівню заробітної плати. Таких робочих місць нинішня вітчизняна еко-
номіка пропонує замало, оскільки світова тенденція інтелектуалізації праці в
Україні все ще не набула поширення. До того ж корупція в нашій країні нерід-
ко є перешкодою для ефективного працевлаштування. Тому можливості моло-
дого спеціаліста, навіть з достатнім рівнем освіти й хорошими діловими харак-
теристиками, дуже обмежені.

Отже, фактична причина такого «безробіття» пов’язана не з низьким рівнем
якості знань великої частини випускників ВНЗ, а з їх трудовою мотивацією і
низьким рівнем інтелектуалізації праці та інноваційності економіци, нерідко
суб’єктивним підходом роботодавців до добору працівників. Водночас у числі
працевлаштованої молоді є велика частка тих, хто має вищу освіту, але працює
не за набутою спеціальністю, що не дає можливості повною мірою реалізову-
вати та удосконалювати свою конкурентоспроможність за здобутим фахом. До
того ж працевлаштування — це передумова, вагомий чинник підвищення рівня
конкурентоспроможності випускника, а не провідна ознака його якісних харак-
теристик.

Процес формування конкурентоспроможності молодих фахівців довготрива-
лий, багатоступеневий (рис. 1).

Кожен його етап має свої невикористані можливості і резерви підвищення кон-
курентоспроможності молодого спеціаліста. В сучасних умовах соціально-
економічного розвитку країни і формування ринку праці пошук додаткових меха-
нізмів їх використання — пріоритетне завдання науки і практики. Вирішення його
вимагає об’єднання зусиль органів законодавчої і виконавчої влади, освіти, біз-
нес-структур, сім`ї і безпосередньо самої людини.

Основна частина випускників ВНЗ виходить на ринок праці та вступає в про-
цес виробництва, де набуває економічної та соціальної цінності їхня конкурен-
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тоспроможність, із сфери освіти. Чим досконаліша ця сфера, тим вищий рівень
підготовки фахівців, тим більша ймовірність не тільки ефективної їх роботи на
конкретному робочому місці, але й підвищення економічного та соціального рі-
вня розвитку країни. Нині пріоритетними критеріями оцінки якості підготовки
фахівця у ВНЗ є показники його успішності з профільних предметів навчальної
програми на поточних і підсумкових іспитах, що, безумовно, неадекватно оці-
нює її фактичний, реальний стан. Адже в умовах, коли інноваційний розвиток
економіки і ринок праці вимагає від фахівця критичного і творчого мислення,
важливим стає «не опанувати престижну професію, і навіть не певну професію,
що користується попитом на ринку праці, а досягти певного освітнього і культу-
рного рівня, опанувати певні компетенції, щоб бути конкурентоспроможним на
ринку» [1, с. 66].

Особистість
Відповідальність за якість навчання,
роботи, самовдосконалення,
самоосвіту та всебічний  розвиток
упродовж  всього  життя

Ринок  праці
Підвищення рівня конкурентоспроможності
фахівця шляхом  соціально-економічно
стимулювання праці, врахування вимог
роботодавців та потреб працівників

• Набуття перших ознак конкурентної поведінки та формування
якісних рис особистості.сім’я

• Формування навичок і основ конкурентоздатності в процесі
самоаналізу і порівняння своєї успішності в навчальному процесі.
Розвиток потягу до знань, працелюбності, відповідальності,
наполегливості у праці

школа

• Нагромадження теоретичних знань з обраної професії та здобуття
професійних навичок, розвиток сильних особистісних рисВНЗ

• Використання реальних умов для поглиблення професійних
знань, подальшого нагромадження, перевірки та вдосконалення
якісних характеристик особистості

Виробничий
колектив

Рис. 1. Процес формування конкурентоспроможності фахівця

Тому, на нашу думку, щоб реально переорієнтувати спрямованість освітнього
процесу на підготовку фахівця нової якості, необхідно змінити критерії оцінки
його підготовки у навчальному закладі і поряд з оцінюванням успішності ввести
і інші параметри його готовності до високоефективної праці на виробництві. Пе-
реважна більшість пропозицій, внесених за результатами уже проведених науко-
вих досліджень щодо удосконалення навчального процесу у закладах вищої
школи, зводяться до необхідності поліпшення практичного курсу навчання,
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розширення зв’язків з виробничими структурами, посилення участі роботодавців
у цій роботі.

Схвальної оцінки заслуговують пропозиції щодо надання ВНЗ більшої еко-
номічної самостійності у розвитку наукової і дослідної роботи, залучення до
участі в ній студентів старших курсів; збільшення тривалості виробничої прак-
тики на самостійних робочих місцях, а також довготривалого стажування викла-
дачів і студентів на кращих українських підприємствах і у фірмах, відповідно до
укладених з роботодавцями угод [9, с. 7]. Ось чому набувають виняткової актуа-
льності і значимості питання зайнятості випускників ВНЗ. І тут проблема конку-
рентоспроможності і проблема зайнятості випускника досягають свого максима-
льного зближення в соціальному і економічному аспекті. Кардинально розв’я-
зати її можна лише на основі цілеспрямованої державної політики збереження і
створення нових робочих місць, які вимагають висококваліфікованої, інтелекту-
альної робочої сили.

Сприяло б підвищенню якості процесу формування конкурентоспроможних
спеціалістів проведення щорічного моніторингу працевлаштування випускників
ВНЗ. На наш погляд, його треба проводити за такими позиціями:

• частка випускників, які працевлаштувалися відповідно до професійної спря-
мованості, %;

• частка випускників, які працевлаштувалися не за спеціальністю, але відпові-
дно до рівня освіти, %;

• частка випускників, які працевлаштувалися не за спеціальністю, на низько-
кваліфіковану роботу, %;

• частка випускників, які не знайшли роботи після закінчення вузу, % ;
• стан професійного зростання: переміщення на вищу посаду після n років (у

розрізі ВНЗ);
• зарплата новоприйнятого випускника, грн (у розрізі ВНЗ);
• частка звільнених вподовж першого року роботи: 1) за невідповідністю ви-

могам роботодавця, б) за власним бажанням.
Щоб провести моніторинг працевлаштування випускників ВНЗ необхідно по-

передньо створити базу даних, на основі якої будуть розраховані оцінки позицій
моніторингу. База даних має містити таку інформацію: Ідентифікаційний код ви-
пускника (x1); ВНЗ, який закінчив (x2); спеціальність (x3); одержана посада (x4); за-
робітна плата (x5).

Такі моніторинги давали б можливість з’ясувати реальний стан працевлашту-
вання випускника, його кар’єрного зростання, а також визначити частку осіб у за-
гальній кількості випускників, які звільнені з роботи у зв’язку з невідповідністю
вимогам роботодавця, низьким рівнем професійної підготовки. Водночас цей за-
хід дав би змогу засвідчити і рейтинг ВНЗ та окреслити деякі підстави для позбав-
лення ліцензій тих, випускники яких не закріплюються на виробництві з причин
низького або неналежного рівня професійної підготовки, зумовленого організаці-
єю і змістом навчального процесу. Проведення моніторингів можливе за умов
об’єднання зусиль державних органів статистики, державних іа вузівських служб
зайнятості, кадрових підрозділів підприємств усіх форм власності, та певного пе-
рерозподілу коштів державного бюджету й інших джерел, спрямованих на їх
утримання.

Актуальним завданням є перебудова системи професійної орієнтації молоді. Її
недосконалість значною мірою обумовлює той факт, що серед учнівської молоді,
її батьків побутує переважно не усвідомлений підхід до вибору майбутньої про-
фесії. Переваги здебільшого надаються престижній, або й популярній (на даний
момент) професії, яка може бути не затребувана на ринку праці в перспективі. Не-
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обхідно переорієнтувати державну та вузівську службу зайнятості на спільну
профорієнтаційну роботу серед учнівської молоді упродовж всього періоду на-
вчання, а не тільки в період вступу до ВНЗ. Майбутній абітурієнт повинен ще у
школі зорієнтуватися, на які професії у довгостроковій перспективі буде попит,
яких знань потребуватимуть вони і які умови праці за ними пропонуватиме робо-
тодавець.

На основі оцінки експертів провідних компаній журнал «Фокус» зробив
прогноз і визначив професії, які користуватимуться попитом на ринку праці у
наступні 5—10 років. Їх рейтинг такий: фахівець ІТ-технологій, інженер з ав-
томатизації виробництва, маркетолог, інженер комунального обслуговування,
агроінженер, технолог з виробництва харчової продукції, технолог побутово-
го обслуговування, логістик, юрист (господарське право), енергетик, фарма-
колог, фінансист, інженер зв’язку, практичний психолог [3]. Проте, як засвід-
чили опитування, проведені нами у кількох школах Києва, ця інформація не
відома учням старших класів і не використовується в профорієнтаційній ро-
боті.

Необхідно посилювати відповідальність не тільки загальноосвітньої школи,
ВНЗ, але й самої особистості за виховання старанності, наполегливості у здобутті
і нагромадженні знань, у формуванні прагнення до самовдосконалення упродовж
всього трудового життя, здатності до конкурентної боротьби за самоутвердження,
реалізацію свого творчого потенціалу. Слід викорінювати з практики учнівського
і студентського життя всілякі прояви пасивності, легковажності і безвідповідаль-
ності у процесі навчання.

Є чимало інших слушних пропозицій науковців щодо удосконалення підго-
товки висококваліфікованої робочої сили, в тому числі конкурентоспромож-
них фахівців з вищою освітою. Однак вони належно і своєчасно не опрацьову-
ються органами виконавчої влади, освіти, бізнес структурами і не впроваджу-
ються у практичну діяльність, що негативно позначається на загальному стані
економічного і соціального життя країни, реалізації інтересів та прагнень
молоді.

Безумовно, першочергової уваги потребує проблема не тільки реалізації ви-
мог ринку до кількісних і якісних характеристик підготовки фахівців з вищою
освітою, але й створення умов для задоволення соціальних потреб претендентів
на працевлаштування. Недооцінка цих вимог, з одного боку, і потреб, з другого,
призводить до нераціонального використання значних коштів із бюджету держа-
ви та сім`ї на освіту молоді, посилення еміграційних процесів, під час яких від-
бувається значний відтік найбільш кваліфікованих, інноваційних молодих спеці-
алістів, до знецінення серед молоді іміджу висококваліфікованої праці, інтересу
до знань та відповідальності за їх набуття. Тому необхідно удосконалювати за-
конодавчі, організаційно-управлінські, структурні, фінансові, програмно-цільові
механізми регулювання взаємодії та соціального партнерства держави, навчаль-
них закладів і бізнес-структур у вдосконаленні умов зайнятості молодих спеціа-
лістів.

Висновки. Конкурентоспроможність випускників ВНЗ прямо залежить злаго-
дженої взаємодії ринку освітніх послуг і ринку праці, де нині існують суперечнос-
ті і нерідко протистояння. Тому держава на законодавчому рівні має сприяти
об’єднанню зусиль освіти і бізнесу у процесі підготовки висококваліфікованого
спеціаліста.

Водночас, умовою успішного працевлаштування і ефективної роботи високо-
кваліфікованого спеціаліста є оновлення, інтелектуалізація робочих місць, які
пропонує ринок праці, відповідно до нових трудових орієнтацій і мотивацій, жит-



35

тєвих цінностей молоді. На вітчизняних підприємствах все ще недостатньо дієві
такі чинники мотивації до підвищення конкурентоспроможності фахівців, як мо-
жливості професійного зростання, безперервного навчання, інноваційного онов-
лення змісту праці, гідна її оплата.

У багатьох випадках не сприяє формуванню належного рівня конкурентоспро-
можності майбутніх фахівців організація навчального процесу, зокрема його
практичного циклу (проведення практики та стажування). Існує потреба перегля-
ду системи професійної орієнтації молоді, перерозподілу коштів державного бю-
джету та інших джерел фінансування в системі органів зайнятості населення з
тим, щоб значно поліпшити профорієнтаційну роботу серед шкільної молоді з
урахуванням довгострокових потреб ринку праці.

Конкурентоспроможність випускників ВНЗ — це не тільки могутній засіб
економічного піднесення країни, але й не менш вагомий важіль оздоровлення
її духовного життя, зміцнення віри молодого покоління у своє гідне трудове
майбутнє, у можливість реалізації себе як особистості у творчій, змістовній
праці. Створення умов для утвердження цієї віри — обов’язок і відповідаль-
ність держави, роботодавців, навчальних закладів, усіх суспільних інсти-
туцій.
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РЕГЛАМЕНТАЦИЯ ТРУДОВОГО ПРОЦЕССА —
ОСНОВА ЕГО РАЦИОНАЛИЗАЦИИ

Успешное регулирование трудовой деятельности возможно только при условии ее
четкой регламентации применительно к каждому работнику и организации в целом.
Регламентация трудового процесса тесно связана с нормированием труда, которое
должно базироваться на результатах внутрифирменных исследований затрат рабо-
чего времени, применении микроэлементных нормативов, оценке рыночной ситуа-
ции. Регламентация трудового процесса оказывает положительное влияние на ре-
зультаты деятельности организации, ее конкурентоспособность, повышает
социальную защищенность работников.

Успішне регулювання трудової діяльності можливе лише за умови її чіткої регламен-
тації стосовно кожного працівника і організації в цілому. Регламентація трудового
процесу тісно пов′язана з нормуванням праці, яке має грунтуватись на результатах
внутріфірмових досліджень витрат робочого часу, застосуванні мікроелементних но-
рмативів, оцінюванні ринкової ситуації. Регламентація трудового процесу здійснює
позитивний вплив на результати діяльності організації, її конкурентоспроможність,
підвищує соціальну захищеність працівників.
Successful regulation of labor activity is possible only under condition of its accurate
regulation with reference to everyone workers and the organizations as a whole. The
regulation of labor process is closely connected with rationing of work which should be
based on results of researches of expenses of working hours, application of microelement
specifications, an estimation of a market situation. The regulation of labor process makes
positive impact on results of activity of the organization, its competitiveness, social security of
workers

Ключевые слова. Трудовой процесс, регламентация трудовой деятельности, норми-
рование труда, микроэлементные нормативы, рыночные условия, режимы труда и от-
дыха социальная ориентация.

Ключові слова. Трудовий процес, регламентація трудової діяльності, нормування
праці, мікроелементні нормативи, ринкові умови, режими праці та відпочинку соціа-
льна орієнтація.

Keywords. Labor process, regulation of labor activity, work rationing, microelement
specifications, market conditions, work and rest modes social orientation.

Введение. Любой процесс, связанный с трудовой деятельностью, базируется
на использовании временного ресурса. От степени обоснованности уровня затрат
времени и сочетания различных его видов зависит эффективность процесса прои-
зводства продукции, выполнения работ, оказания услуг. Регулирование затрат
времени осуществляется на основе принятого регламента. Регламент (от франц.
reglement) — правила, определяющие, регулирующие порядок и время проведе-
ния мероприятий и действий, осуществления деятельности, ограничивающие их
четкими рамками [3, с. 658].

Трудовая сфера деятельности предполагает выполнение соответствующих дей-
ствий в определенный временной период, в качестве которого могут выступать
день, неделя, месяц, год или их часть. Понятия день, неделя, месяц и год имеют
разное количественное содержание в зависимости от отрасли хозяйства, сферы
деятельности и условий работы. Наряду с этим может быть использован основан-
ный на общих признаках обобщенный подход к регламентации затрат рабочего
времени.

Постановка задачи. Выявить роль регламентации трудового процесса при
обосновании рациональных затрат рабочего времени и рационализации режимов
труда и отдыха.

© А. А. Федченко, 2012
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Все виды затрат времени исполнителя требуют исследования с целью оптими-
зации их продолжительности. В теории и практике выделяют следующие основ-
ные задачи изучения затрат рабочего времени:

— анализ уровня существующих затрат рабочего времени по их видам для вы-
явления потерь и нерациональных затрат;

— анализ структуры затрат рабочего времени и оценка ее рациональности;
— использование результатов анализа затрат рабочего времени при расчете тру-

довых норм труда и установлении рациональных режимов труда и отдыха.
Для получения точной информации о продолжительности и последовательнос-

ти затрат рабочего времени наиболее приемлем метод сплошных замеров. При не-
обходимости получения оперативной информации об использовании рабочего
времени большого количества исполнителей или для контроля имеющейся инфо-
рмации наиболее приемлем метод моментных наблюдений.

Регламентация трудового процесса тесно связана с нормированием труда, расс-
матриваемым как вид деятельности по управлению трудовым и производственным
процессами, основной задачей которого является контроль за соблюдением соот-
ветствия между затратами труда и его результатами.

Результаты исследования. Необходимость нормирования труда в значите-
льной мере объясняется тем, что и работник и работодатель экономически заин-
тересованы в применении обоснованных норм трудовых затрат, рациональном
использовании рабочего времени как по продолжительности, так и по степени
интенсивности труда. Работодатель заинтересован в максимально эффективном
использовании трудового потенциала работников. Работник, реализовавший
свои трудовые способности, заинтересован в эффективном использовании рабо-
чего времени, обоснованной степени напряженности норм, нормальных услови-
ях работы. Кроме того, нормирование труда играет важную роль в решении со-
циальных задач.

В настоящее время в организациях и на предприятиях используется система
норм и нормативов, отражающих различные стороны трудовой деятельности. На
практике значения понятий «норма» и «норматив» четко не разграничены. Поня-
тие «норматив» используется как для обозначения исходных данных, используе-
мых при установлении норм, так и для интегральных характеристик, отражающих
комплексы этих же норм.

Нормы труда, показывающие, сколько рабочего времени должно быть затрачено
на изготовление единицы продукции, или на выполнение работы специально по-
дготовленным работником в конкретных организационно-технических условиях,
требуют всестороннего обоснования, особенно при социальной ориентации пред-
приятия. Современная система хозяйствования наряду с техническим, экономичес-
ким, психофизиологическим и социальным требует также рыночного обоснования.
В условиях рыночной экономики цель нормирования труда строится исходя из
предпочтительности максимизации удовлетворения величины рыночного спроса. В
соответствии с этим меняется сам подход к практике расчета и обоснования нормы.
Не норма труда для каждого работника должна обосновываться с учетом организа-
ционно-технических требований, а организация труда, производства и управления
должна быть направлена на безусловное выполнение нормы затрат труда, обеспе-
чивающее достижение целей деятельности предприятия в условиях рынка.

Такой подход используется в странах с развитой рыночной экономикой, где
нормирование труда рассматривается как важнейший инструмент рыночного ре-
гулирования. Законы спроса и предложения могут служить базой для маркетинго-
вого обоснования норм труда (поскольку информация об объемах спроса и пред-
ложения носит маркетинговый характер). Расчет норм труда с учетом ситуации,
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сложившейся на рынке, может осуществляться исходя из условия, что месячная
выработка соответствует месячному объему спроса данного товара или услуг с
учетом занимаемой доли рынка. В этом случае дневная выработка определяется с
учетом числа рабочих дней в месяце, а норма штучного времени — с учетом про-
должительности смены. Возможности технологического процесса рассматриваю-
тся относительно условий выполнения ориентированной на рыночную ситуацию
нормы штучного времени.

Основное назначение норм — активно воздействовать на деятельность
предприятий для достижения единства экономических и социальных результа-
тов в рыночной среде: роста производства и реализации конкурентоспособных
товаров и услуг, а также повышения качества трудовой жизни работников и
уровня жизни населения. В условиях рыночной экономики и у работника, и у
работодателя объективно повышается экономический интерес к установлению
и применению рациональных трудовых норм, рационализации режимов труда
и отдыха.

В основе нормативных затрат времени лежит оперативное время, наиболее
часто определяемое для конкретного изделия или работы путем проведения
хронометражных наблюдений, позволяющих выявить и изучить продолжите-
льность отдельных многократно повторяющихся элементов операции. Опера-
тивное время может быть также рассчитано с использованием микроэлемент-
ных нормативов.

Базовая система микроэлементных нормативов времени содержит следующие
группы микроэлементов:

— движения рук (протянуть руку, переместить, повернуть, вращать, уста-
новить, разъединить, взять, отпустить, нажать рукой, установить на размер);

— движение корпуса (повернуть туловище, нагнуться, выпрямиться, сесть,
встать);

— движение ног (ходить, переместить ногу, нажать ногой (отпустить));
— движение глаз (перевести взгляд, всмотреться).
Каждый элемент характеризуется содержательной интерпретацией и времен-

ной характеристикой, отражающей зависимость продолжительности его выполне-
ния от набора влияющих факторов (условий протекания трудового процесса).
Микроэлементное нормирование выступает в двух видах: «Methods — Time —
Measurement», т.е. «Методы — Время — Измерение», предусматривающее норми-
рование движений, повторяющихся в том или ином сочетании при выполнении
любого вида работ, и «Work Factors», т.е. «Рабочие факторы», отличающиеся тем,
что микроэлементы на нормативы устанавливаются отдельно на основные и вспо-
могательные движения.

Применяемые в организации нормы могут быть перевыполнены по следующим
причинам:

1) наличие у работника способностей к данной работе, превышающих средний
уровень;

2) применение усовершенствований теоретического или организационного ха-
рактера, которые не оформлены как рационализаторские предложения;

3) нарушение технологии и безопасности выполнения работ;
4) ошибочность нормы;
5) чрезмерная интенсивность труда.
Все случаи перевыполнения норм требуют тщательного изучения. При этом

первые два из них воспринимаются позитивно, а остальные требуют либо безого-
ворочного устранения (третий и четвертый случай), либо проведения оценки (пя-
тый случай).
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Регламентация затрат рабочего времени повышает эффективность его исполь-
зования и позволяет принять обоснованное решение при проектировании ра-
циональных режимов труда и отдыха. В зависимости от продолжительности
различают следующие виды рабочего времени:

— рабочее время нормальной продолжительности (норма времени, устано-
вленная статьей 91 Трудового кодекса РФ, составляет 40 часов в неделю);

— сокращенное рабочее время (полная мера продолжительности труда, уста-
новленная для определенных условий работы или категорий работников в соот-
ветствии с законодательством);

— неполное рабочее время (часть полной меры продолжительности труда,
устанавливаемая по соглашению между работником и работодателем при при-
еме на работу).

Распределение работы в течение конкретного календарного периода предста-
вляет собой регламентацию рабочего времени организации. К элементам режима
рабочего времени относятся:

— количество рабочих дней в неделю или другой период;
— продолжительность и правила чередования смен;
— время начала и окончания работы;
— время и продолжительность перерывов и др. показатели.
Режимы рабочего времени могут быть различными (рис. 1).

Режимы рабочего времени

5-дневная рабочая неделя с
двумя выходными днями

6-дневная рабочая неделя с
одним выходным днем

Нормированный
рабочий день

Режим гибкого
рабочего времени

Разделение рабочего
дня на части

Сменная работа

Рабочая неделя со
свободными днями по
скользящему графику

Рис. 1. Виды режимов рабочего времени

Конкретные режимы рабочего времени устанавливаются самой организацией
и фиксируются в правилах внутреннего трудового распорядка и графиках смен-
ности. Выбор оптимального режима труда и отдыха является одним из основных
направлений организации трудового процесса, предполагающим соблюдение
требований физиологии и охраны труда.

Режим рабочего времени может быть как единым для всех работников организа-
ции, но может и различаться для работников, занятых в разных подразделениях или
выполняющих неоднородные трудовые функции.

При регламентации трудовых процессов необходимо учитывать влияние эко-
номических, технологических, социальных и юридических факторов. Так, эко-
номическая составляющая этого влияния проявляется в том, что выгодно варьи-
ровать часы работы или численность персонала в зависимости от рыночного
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спроса, кроме того, рациональная организация рабочего времени способствует
решению социальных проблем и положительно влияет на привлечение и сохра-
нение кадров. Технологическая составляющая проявляться в том, что в произ-
водствах с непрерывным циклом увеличение продолжительности рабочего вре-
мени является необходимостью, или изменение рабочего времени может быть
связано с оптимизацией потоков сырья и материалов. Социальная составляющая
дает трудящимся возможность располагать рабочим временем в соответствии со
своими потребностями и предпочтениями, что имеет большое значение для се-
мейных людей, пожилых и инвалидов. Юридическая составляющая базируется
на законодательных актах и нормативные документах, касающиеся ежедневной
и еженедельной продолжительности рабочего времени, перерывов, ежедневного
и еженедельного отдыха, выходных дней, ежегодных и других отпусков, ночно-
го труда и работы неполное время.

В практической деятельности используются различные варианты графиков ра-
боты: рассредоточенные графики, «сжатая неделя», гибкие графики, рас-
пределение работы в течение года при соблюдении средней продолжитель-ности
труда, графики неполного рабочего времени, сменная организация труда.

При регламентации режимов труда и отдыха необходимо учитывать психофизио-
логическое состояние работника, получающего обобщенное отражение в динамике
работоспособности. Работоспособность измеряется различными методами: статисти-
ческим, энергетическим и психофизиологическим. При использовании статистиче-
ского метода работоспособность оценивается объемом продукции в единицу време-
ни, или временем, затраченным на единицу продукции; энергетического — расходом
требуемой для выполнения работы энергии; психофизиологического — затратами фи-
зиологических свойств организма и психологической напряженностью. В качестве
уточняющего может использоваться метод субъективных оценок, предполагающий
общение с работником с целью выяснения его состояния в процессе работы. Работо-
способность может оцениваться как величина, противоположная утомлению, и расс-
матриваться как физиологическая основа производительности труда.

Оценка влияния изменения работоспособности на производительность труда
основывается на выявлении возможности повышения ее общего уровня и увели-
чения доли фазы устойчивой работоспособности в сменном времени.

Прирост производительности труда за счет повышения уровня работоспособ-
ности может быть определен по формуле:
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где ∆Iі. — прирост производительности труда;
Р0 и Р1—базовый и фактический уровни работоспособности, соответственно, до
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где Др0 и Др1 — доля фазы устойчивой работоспособности в сменном фонде вре-
мени, соответственно, до и после внедрения мероприятия.
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Выводы. Регламентация трудового процесса оказывает положительное вли-
яние на результаты деятельности организации и социально защищает работни-
ка, создавая условия для его удовлетворенности трудом и самосовершенство-
вания.
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Проаналізовані причини, що знижують ефективність професійного навчання економі-
чно активного населення віком старше 45 років. Запропононовано заходи щодо ство-
рення правового та організаційно-економічного механізму цього навчання.

Анализируются причины, снижающие эффективность профессионального обучения
экономически активного населения в возрасте старше 45 лет. Предлагаются меры
по созданию правового и организационно-экономического механизма этого обучения.

The reasons that reduce the effectiveness of training of the economically active population
aged over 45 years. Some measures to create legal, organizational and economic mechanism
of learning.
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Вступ. Реформування вітчизняної економіки, зокрема успішне проведення пе-
нсійної реформи, не повинне супроводжуватись зниженням рівня соціального за-
хисту недостатньо конкурентоздатних груп населення на ринку праці, зростанням
безробіття серед громадян передпенсійного віку. Зазначені проблеми набуває ва-
гомого значення в умовах стабільної тенденції щодо постаріння населення Украї-
ни та посилення проявів дискримінації щодо осіб старших вікових груп при їх
працевлаштуванні на роботу, направленні працівників організацій на професійне
навчання. Це обумовлює актуальність даного дослідження.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблеми професійного навчання

економічно активного населення віком старше 45 років ще не знайшли належного
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відображення у дослідженнях і публікаціях вітчизняних авторів. Теоретичний
аналіз і розробку практичних рекомендацій стосовно цієї проблематики до остан-
нього часу здебільше здійснювали дослідники країн, де вже активно проводилася
пенсійна реформа. Це, зокрема, роботи Джоста Райшманн, Uwe Gartenschlaeger,
Eeva-Inkeri Sirelius. Серед вітчизняних дослідників слід відмітити Л. Б. Лук’янову,
О. І. Щербак та ін. Однак багато суттєвих питань відносно цієї проблеми досі за-
лишаються нерозв’язаними.

Постановка завдання. Метою статті є розробка пропозицій щодо підвищення
ефективності професійного навчання економічно активного населення віком ста-
рше 45 років завдяки розроблення дієвого правового та організаційно-
економічного механізмів цього навчання.

Результати дослідження. Пенсійна реформа в Україні передбачає поступове,
починаючи з 2011 року, збільшення пенсійного віку при виході на пенсію для жі-
нок до 60 років [1]. Після вирівнювання цього віку для обох статей відбуватиметь-
ся подальше збільшення пенсійного віку при виході на пенсію як для чоловіків,
так і для жінок. Пенсійна реформа передбачає також збільшення страхового стажу
необхідного працівникам обох статей для виходу на пенсію.

За таких умов важливого значення набуває проблема соціального захисту, під-
вищення рівня конкурентоспроможності осіб старше 45 років на ринку праці та
ринку освітніх послуг, створення належної нормативно-правової бази щодо їх
професійного навчання з метою підвищення конкурентоспроможності на ринку
праці. Ця проблема останнім часом загострилася внаслідок поширення дискримі-
нації щодо старших вікових груп населення при прийомі їх роботодавцями на ро-
боту. Ситуація на ринку праці характеризується недостатньою кількістю робочих
місць для випускників навчальних закладів. Водночас досить важко знайти роботу
жінкам після 45 років, а після 50 років ще складніше.

Збільшення ж пенсійного віку при виході на пенсію для жінок ще більше по-
довжить їх період незайнятості до призначення пенсії. Значні ускладнення щодо
працевлаштування мають також чоловіки цих вікових груп. Особливо це стосу-
ється чоловіків з низьким рівнем загальноосвітньої та професійної підготовки. За
таких умов важливого значення набуває проблема аналізу чинної нормативно-
правової бази щодо зайнятості та професійного навчання економічно активного
населення.

Кодекс законів про працю України встановлює гарантії для працівників, яких
направляють для підвищення кваліфікації, пільги для працівників, які поєдну-
ють роботу з навчанням. Кодекс законів визначає організацію навчання персо-
налу за рахунок підприємства, створення умов для поєднання роботи з навчан-
ням, а також здійснення навчання в робочий час. Він передбачає заохочення
працівників, які поєднують роботу з навчанням, надання робочого місця чи по-
сади працівникові відповідно до набутої кваліфікації, пільг і відпусток у зв’язку
з навчанням у загальноосвітніх школах, професійно-технічних і вищих навчаль-
них закладах [2, с. 79—85].

Разом з тим, ряд положень чинного трудового у сучасних умовах не в повній
мірі реалізуються на практиці. Так, усупереч ст. 22 Кодексу законів про працю
України роботодавці встановлюють необґрунтовані обмеження щодо прийому на
роботу осіб старше 45 років для обох статей. Вони відмовляють у прийомі на ро-
боту жінкам цієї вікової групи виходячи з того, що їм буде складно адаптуватися
до вимог корпоративної культури організації.

Більшість роботодавців при прийомі працівників на роботу надають перевагу
молодшим групам працездатного населення. На їх думку, молодші працівники з
досвідом роботи краще володіють інформаційно-комунікативними технологіями,
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швидше виконують виробничі завдання, мають гарні перспективи стосовно свого
подальшого професійно-кваліфікаційного просування і кар’єрного зростання.

Чинним трудовим законодавством передбачено, що вимоги щодо віку можуть
встановлюватись законодавством України. Тоді як роботодавці ж такого права не
мають. Однак, не дивлячись на це, більшість роботодавців ігнорують чинні норми
трудового законодавства, не враховують певні переваги осіб старше 45 років обох
статей. Ігнорування роботодавцями чинних норм трудового законодавства у пев-
ній мірі обумовлені не доопрацюваннями в Кодексі України про адміністративні
правопорушення та Кримінальному кодексі України.

Так, ст. 41 Кодексу України про адміністративні правопорушення передбачена
відповідальність тільки за порушення встановлених термінів виплати пенсій, сти-
пендій, заробітної плати, виплату їх не в повному обсязі, а також за інші порушення
вимог законодавства про працю [3]. Однак вказаний Кодекс не розкриває конкрет-
но, що це за інші правопорушення у сфері соціально-трудових відносин.

Зазначені недоліки у повній мірі також стосуються й Кримінального кодексу
України, а саме ст. 172. Цією статтею встановлена лише відповідальність службо-
вої особи за незаконне звільнення працівника з роботи з особистих мотивів, а та-
кож інше грубе порушення законодавства про працю, ті самі дії, вчинені щодо не-
повнолітнього, вагітної жінки чи матері, яка має дитину віком до чотирнадцяти
років або дитину-інваліда [4]. Недоопрацюванням ст. 172 є те, що вона не визна-
чає конкретно сутність поняття «інше грубе порушення законодавства про пра-
цю».

При цьому Кодекс законів про працю України не містить окремих статей, що
надавали б гарантії щодо працевлаштування та професійного розвитку на вироб-
ництві осіб цих вікових груп населення. Перевага осіб старшого віку обох статей
полягає в їх високому професіоналізмі та великому досвіді роботи, терпимості і
здатності швидше адаптуватися до різних умов виробництва.

Таким чином, головними факторами є , перш за все, досвід практичної роботи,
помножений на рівні освіти та кваліфікації, інтелекту й мотивації працювати від-
повідно до своїх інтересів, нахилів і здібностей. Тому в новому Кодексі законів
про працю України, який необхідно прийняти найближчим часом, доцільно пе-
редбачити спеціальну главу, що надавала б особам старше 45 років, особливо осо-
бам передпенсійного віку, гарантії та пільги стосовно їхнього працевлаштування.
Він має посилити відповідальність роботодавців за дискримінацію цієї вікової
групи населення на ринку праці.

В новому Кодексі законів про працю України необхідно посилити гарантії для
працівників, яких направляють для підвищення кваліфікації, пільги для працівни-
ків, які поєднують роботу з навчанням. Новий Кодекс законів про працю має чіт-
кіше визначати організацію виробничого навчання персоналу за рахунок підпри-
ємства, створити належні умов для поєднання роботи з навчанням, а також
здійснення виробничого навчання в робочий час. Він повинен передбачати заохо-
чення працівників, які поєднують роботу з навчанням, надання робочого місця чи
посади працівникові відповідно до набутої кваліфікації, пільг і відпусток у зв’язку
з навчанням у загальноосвітніх школах, професійно-технічних і вищих навчаль-
них закладах.

Новий Кодекс законів про працю України має чітко визначити обмеження що-
до прийому роботодавцями на роботу осіб старше 45 років для обох статей. Тру-
дове законодавство має передбачати, що вимоги щодо віку можуть встановлюва-
тись лише законодавством України. Водночас роботодавці ж такого права не
повинні мати. У випадку ігнорування роботодавцями зазначених норм трудового
законодавства, вони повинні нести відповідну адміністративну та кримінальну
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відповідальність. Це сприятиме усуненню на ринку праці дискримінації громадян
за віком і статтю, забезпеченню їхньої раціональної легальної зайнятості.

При доопрацюванні нового Кодексу законів про працю України слід передба-
чити розробку окремих статей, що надавали б гарантії щодо працевлаштування та
професійного розвитку на виробництві осіб старших вікових груп економічно ак-
тивного населення, зокрема працівників старше 45 років. При внесенні запропо-
нованих змін до трудового законодавства бажано проявити певну обережність,
оскільки вказані соціальні гарантії за певних умов, навпаки, можуть знижувати
привабливість працівників старших вікових груп на ринку праці, роблячи їм, так
би мовити «медвежу послугу», погіршуючи їхнє становище на цьому ринку. Тому
запропоновані зміни до трудового законодавства матимуть позитивний вплив на
розвиток економіки, вдосконалення професійної майстерності персоналу підпри-
ємств за умови створення сприятливого інвестиційного та податкового клімату в
Україні.

Для того, щоб ст. 140 Податкового кодексу України запрацювала у повному
обсязі щодо надання пільг підприємствам, які здійснюють професійне навчання
персоналу, в новому Кодексі законів про працю України мають бути належним
чином врегульовані права та обов’язки найманих працівників і роботодавців щодо
виконання взятих на себе взаємних зобов’язань, стосовно витрат коштів на профе-
сійне навчання.

Окрім того, у Податковому кодексі України в ст. 140 недоцільно обмежувати
визнання витратами подвійного призначення лише витрати платника податку на
професійну підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації тільки праців-
ників робітничих професій, тому що на теперішній час роботодавці в значній мірі
потребують здійснення професійного навчання персоналу з числа керівників під-
приємств, професіоналів і фахівців з вищою освітою, що підтверджується статис-
тичними даними. За таких обставин зазначена стаття не стимулює роботодавців
здійснювати професійне навчання керівників, професіоналів та фахівців з вищою
освітою. В цьому зв’язку вважаємо за доцільне поширити дію цієї статті на всі ка-
тегорії персоналу підприємств.

У Податковому кодексі України невідпрацюваний механізм щодо надання до-
тацій і субсидій підприємствам, які здійснюють професійне навчання працівників
на виробництві. Тоді як у країнах з розвиненою ринковою економікою вже трива-
лий час використовується вказаний механізм і, як свідчать літературні джерела,
позитивно себе зарекомендував на практиці. Тому слід передбачити такий меха-
нізм і в чинному Податковому кодексі України.

Для збільшення фінансових можливостей щодо забезпечення якісного профе-
сійного навчання зайнятого економічно активного населення необхідно до Бю-
джетного кодексу України внести зміни та доповнення, що дозволили б створюва-
ти соціальним партнерам спеціальні фонди для підтримання професійного навчан-
ня персоналу на виробництві.

У Кодексі України про адміністративні правопорушення необхідно встановити
не тільки відповідальність за порушення встановлених термінів виплати пенсій,
стипендій, заробітної плати, виплату їх не в повному обсязі, а й передбачити від-
повідальність роботодавців за необґрунтовані обмеження щодо прийому на робо-
ту осіб старше 45 років для обох статей. Такі зміни у вказаному Кодексі дозволять
суттєво зменшити кількість правопорушень у сфері соціально-трудових відносин,
посилити соціальний захист населення старших вікових груп.

У Кримінальному кодексі України доцільно встановити не лише відповідаль-
ність службової особи за незаконне звільнення працівника з роботи з особистих
мотивів, ті самі дії, вчинені щодо неповнолітнього, вагітної жінки чи матері, яка
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має дитину віком до чотирнадцяти років або дитину-інваліда, але й конкретизува-
ти сутність поняття «інше грубе порушення законодавства про працю». В цьому
зв’язку у Кримінальному кодексі слід передбачити відповідальність посадової
особи за необґрунтовані обмеження щодо прийому на роботу осіб старше 45 років
для обох статей.

Вихід економіки України з економічної кризи та забезпечення на цій основі
сталого економічного її зростання вимагає посилення такого напряму активної
політики зайнятості, як професійне навчання економічно активного населення різ-
них його вікових груп. Однак роботодавці приділяють недостатньо уваги навчан-
ню працівників старше 45 років. За результатами обстеження у 2011 р. НДІ праці і
зайнятості населення серед працівників, які пройшли навчання на виробництві,
лише кожний п’ятий є представником цієї вікової групи. В той же час як у струк-
турі штатних працівників старшим за 45 років є майже кожен другий працівник.

Тому активна політика зайнятості на ринку праці повинна знайти більш повне
своє відображення у законодавстві про професійно-технічну та вищу освіту. На-
самперед, це має стосуватися професійного навчання персоналу старших вікових
груп на виробництві та за його межами.

Оскільки Закон України «Про освіту» не містить окремих статей, що врахову-
вали б та регулювали у достатній мірі післядипломну освіту і самоосвіту населен-
ня старше 45 років, необхідно найближчим часом прийняти Закон України «Про
освіту дорослих». Ця ідея повинна знайти підтримку серед державних органів
управління освітою, народних депутатів і громадськості. Процес розвитку націо-
нального законодавства у цьому напрямі слід інтенсивно продовжити. В зазначе-
ному законі важливо враховувати психологічні, педагогічні, соціальні, економічні
та професійні особливості навчання дорослих людей.

Система навчання працівників старше 45 років, яким вже важче проходити
підвищення кваліфікації та професійну перепідготовку, повинна мати більш гу-
манний характер. Тому в навчальному процесі цих вікових груп персоналу доціль-
но ширше використовувати новітні досягнення андрогогіки з метою повнішого
врахування особливостей і потреб працівників старше 45 років.

У Законі України «Про зайнятість населення» необхідно розширити гарантії
зайнятості для окремих категорій дорослого населення. До проведення пенсійної
реформи зазначений Закон передбачав встановлення додаткових гарантій лише
для працевлаштування працездатних громадян передпенсійного віку (чоловікам
по досягненні 58 років, жінкам — 53 років), а також право на достроковий вихід
на пенсію за півтора року до встановленого законодавством строку осіб передпен-
сійного віку.

Розширення гарантій зайнятості для осіб старше 45 років набуває актуального
значення в умовах початку проведення пенсійної реформи. Нею передбачено по-
ступове збільшення пенсійного віку при виході на пенсію для жінок до 60 років і
для деяких категорій зайнятих чоловіків до 62 років, що відповідно означатиме й
збільшення для цих громадян передпенсійного віку, як чоловікам, так і жінкам, а
значить поступово відсуватиметься їхнє право на достроковий вихід на пенсію за
півтора року до встановленого законодавством строку осіб передпенсійного віку.

В Законі України «Про зайнятість населення» слід розширити перелік випад-
ків, за якими державна служба зайнятості може здійснювати первинну професійну
підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації безробітних. Виходячи з
цього, ст. 24 «Професійна підготовка і перепідготовка незайнятих громадян» не-
обхідно добавити випадком: неможливість підібрати підходящу роботу через від-
сутність у громадянина працездатного віку старше 45 років необхідної професій-
ної кваліфікації.
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Згідно з новим пенсійним законодавством підвищено мінімально необхідний
страховий стаж для отримання громадянами пенсії за віком із 5 до 15 років. За та-
ких обставин важливе місце мають посідати заходи з підвищення ефективності
професійної реабілітації інвалідів з метою забезпечення їхньої зайнятості та на-
дання можливості інвалідам здобути право на гідне пенсійне забезпечення по ста-
рості. Тому в Законі України «Про реабілітацію інвалідів в Україні» доцільно пе-
редбачити окрему статтю з регулювання навчання інвалідів.

Потребує суттєвого доопрацювання Положення про порядок кваліфікаційної
атестації та присвоєння кваліфікації особам, які здобувають професійно-технічну
освіту. В цьому Положенні необхідно передбачити соціальну відповідальність ро-
ботодавців за підвищення професійної майстерності персоналу підприємств. Слід
встановити, що кваліфікаційна атестація має базуватися на державних професій-
них стандартах і державних стандартах професійно-технічної освіти, врахувати
документи, що регламентують організацію навчально-виробничого процесу в на-
вчальних закладах.

Положення про порядок кваліфікаційної атестації та присвоєння кваліфікації
особам, які здобувають професійно-технічну освіту, повинно враховувати не лише
результати формального навчання працівників на виробництві, й належним чином
враховувати результати їхнього неформального та інформального навчання впро-
довж життя. За таких умов воно забезпечить всебічне підтвердження рівня квалі-
фікації персоналу на підприємствах, підвищення рівня конкурентоздатності пра-
цівників на ринку праці, зокрема осіб старше 45 років.

У Положенні про професійне навчання кадрів на виробництві, оскільки воно у
переважній більшості стосується професійного навчання дорослого населення, в
ньому необхідно ґрунтовніше відобразити новітні андрагогічні форми та методи
щодо особливості професійного навчання різних вікових груп дорослого економі-
чно активного населення, зокрема, осіб старше 45 років.

У цьому Положенні слід передбачити, що застосування андрагогічної моделі
професійного навчання дорослого економічно активного населення в організації
має ґрунтуватися на таких основних принципах:

⎯ пріоритет самостійної навчальної діяльності дорослого населення;
⎯ врахування і використання професійного, соціального досвіду дорослого

населення у професійному навчанні, повторення вивченого матеріалу;
⎯ індивідуалізація навчання (орієнтація на потреби і мету навчання з ураху-

ванням наявних знань, умінь, практичних навичок, психологічних, когнітивних
особливостей дорослого населення);

⎯ систематичність навчання дорослого населення (відповідність мети, змісту,
форми, методів, засобів навчання і оцінювання його результатів);

⎯ контекстність навчання (врахування параметрів професійної діяльності, що
мають вплив на характер організації та ефективність навчання дорослого населення);

⎯ актуалізація результатів професійного навчання дорослого населення (без-
відкладне застосування на практиці одержаних знань, набутих умінь і практичних
навичок);

⎯ спільна навчальна діяльність слухача і слухачів з викладачем з планування,
реалізації, оцінювання та корекції процесу навчання, що повинна забезпечити тіс-
ний зворотний зв’язок з викладачем;

⎯ усвідомлення дорослим населенням усіх параметрів процесу професійного
навчання;

⎯ розвиток потреб у дорослого населення в подальшому навчанні (формування
позитивного ставлення до навчання, мотивації до подальшого професійного роз-
витку).
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Аналогічних змін потребує й Положення про організацію навчально-
виробничого процесу на виробництві. В цьому Положенні повинні знайти
своє належне відображення андрагогічні підходи щодо особливості про-
фесійного навчання різних вікових груп дорослих, зокрема, осіб старше 45
років. Це сприятиме підвищенню ефективності навчання дорослого насе-
лення.

У Положенні про організацію навчально-виробничого процесу на вироб-
ництві необхідно передбачити, що робоча навчальна програма з навчального
предмета розробляється на основі державного професійного стандарту та
державного стандарту професійно-технічної освіти з конкретної професії (ти-
пової навчальної програми відповідного предмета) з урахуванням особливос-
тей виробництва, психофізіологічних і соціально-психологічних особливос-
тей людей різних вікових груп дорослого населення і визначає перелік тем із
зазначенням кількості годин, відведених на їх вивчення, зміст навчального
матеріалу.

Психофізіологічні та соціально-психологічні особливості людей різних вікових
груп дорослого населення доцільно також враховувати при розробці робочих про-
грам із загальнотехнічних предметів, соціально-економічних курсів, а також при
розробці навчальних програм професійно-практичної підготовки робітників стар-
ше 45 років. Це ж стосується форм організації, засобів і методів професійно-
технічного навчання робітників на виробництві.

З метою підвищення зацікавленості організацій у виділенні коштів на профе-
сійну підготовку, перепідготовку й підвищення кваліфікації персоналу та проти-
дії на цій основі тенденції до зниження витрат роботодавців на навчання праців-
ників, в Україні доцільно розробити більш дієвий правовий і організаційно-
економічний механізми стимулювання персоналу та роботодавців для посилення
заінтересованості працівників у безперервному вдосконаленні своїх знань, умінь
і практичних навичок. Правові засади створення та функціонування мережі ор-
ганізації професійного розвитку і сертифікації персоналу організацій, підтвер-
дження результатів неформального та інформального навчання мають визнача-
ти, насамперед, Податковий і Бюджетний кодекси України і Закон України «Про
професійний розвиток працівників», який нещодавно ухвалений Верховною Ра-
дою України [5].

Зазначений Закон містить загальні положення, розділи про професійне навчан-
ня працівників, їхню атестацію, фінансування заходів із забезпечення професійно-
го розвитку працівників. Однак у ньому не знайшли свого належного відображен-
ня особливості професійного розвитку працівників старше 45 років. Тому при
подальшому внесенні змін і доповнень до цього Закону необхідно усунути цей
недолік.

Закон України «Про професійний розвиток працівників»передбачає, що фінан-
сування професійного розвитку працівників здійснюється роботодавцем за раху-
нок власних коштів та інших не заборонених джерел. Разом з тим, на нашу думку,
цього недостатньо для створення дієвого організаційно-економічного механізму
стимулювання розвитку працівників, зокрема, навчання всіх вікових груп персо-
налу на виробництві.

Виходячи з цього, для організацій доцільно запровадити знижки на їх витрати
на професійне навчання персоналу з числа осіб старше 45 років. Суб’єкти госпо-
дарської діяльності повинні одержати право на зменшення своїх податків на при-
буток, одержання дотацій і субсидій. Це має заінтересувавити організації у на-
вчанні персоналу, зацікавити навчальні заклади в формуванні конкуренто-
спроможного ринку освітніх послуг.
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Для сприяння професійного навчання персоналу, особливо старших вікових
груп, на середніх і малих підприємствах доцільно запровадити систему підготов-
ки, перепідготовки і підвищення кваліфікації працівників цих підприємств через
механізм банківського кредитування.

У Законі України «Про професійний розвиток працівників» має знайти своє
відображення також порядок установлення верхньої межі вартості навчальних
послуг для персоналу підприємств, що відповідали б потребам роботодавців
стосовно звільнення їх від податків на прибуток. У межах цих лімітів організації
повинні мати право проводити навчання в навчальних закладах чи безпосеред-
ньо на виробництві й зменшувати свої податки на прибуток, одержувати компе-
нсацію в разі перевищення навчальних витрат податкових зобов’язань підприєм-
ства.

Цей Закон має передбачати ще й створення в організаціях індивідуальних
навчальних рахунків, у перерахуванні коштів на які мають брати участь як
держава та роботодавець, так і сам працівник. Формування індивідуальних на-
вчальних рахунків сприятиме підвищенню відповідальності працівників, особ-
ливо це стосуватиметься осіб старше 45 років, за свій професійний розвиток,
буде більш ефективним порівняно з урядовими заходами щодо стимулювання
навчання персоналу на виробництві, спрямованими безпосередньо на робото-
давців.

Формування індивідуальних навчальних рахунків працівників підприємств по-
винно бути також передбачено й Бюджетним кодексом України. Це дозволить
суттєво збільшити фінансові можливостей щодо забезпечення якісного професій-
ного навчання працівників на виробництві. З цією метою необхідно до Бюджетно-
го кодексу України внести відповідні зміни та доповнення, що дозволили б ство-
рювати соціальним партнерам спеціальні фонди для підтримання професійного
навчання персоналу на виробництві.

Висновки. Підвищення ефективності професійного навчання працівників на
виробництві з числа осіб старше 45 років вимагає підвищення соціальної відпові-
дальності роботодавців за долю цієї вікової групи населення. З цією метою в Ко-
дексі законів про працю України, Кодексі України про адміністративні правопо-
рушення і Кримінальному кодексі України слід посилити адміністративну та
кримінальну відповідальність роботодавців за дискримінацію цієї вікової групи
населення на ринках праці та освітніх послуг. Водночас удосконалення правового
механізму має бути доповнено розробкою дієвого організаційно-економічного ме-
ханізму стимулювання роботодавців щодо професійного навчання працівників з
числа осіб старше 45 років.
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ДІАЛОГ СОЦІАЛЬНИХ ПАРТНЕРІВ:
ОСНОВА ЗАХИСТУ ПРАВ І СВОБОД ПРАЦЮЮЧОГО НАСЕЛЕННЯ

Розглянуто суть і завдання діалогу соціальних партнерів в контексті захисту прав і
свобод працюючого населення. Визначено проблемні сфери та окреслено напрями ви-
рішення актуальних проблем розвитку соціально-трудових відносин в Україні.

Рассмотрены сущность и задачи диалога социальных партнеров в контексте защи-
ты прав и свобод работающего населения. Определены проблемные сферы и очерчены
направления решения актуальных проблем развития социально-трудовых отноше-
ний в Украине.

We consider the nature and objectives of the dialogue of social partners in the context of
protecting the rights and freedoms of the working population. Identified problem field and
outlines directions for solving urgent problems of social-labor relations in Ukraine.

Ключові слова. Соціальний діалог, сторони соціально-трудових відносин, соціально-
трудова сфера.

Ключевые слова. Социальный диалог, стороны социально-трудовых отношений, со-
циально-трудовая сфера.

Keywords. Social dialogue, sides of social-labour relations, social-labour field.

Вступ. Питання соціального діалогу влади, роботодавців і профспілок постійно
ініціюються однією з сторін цього процесу і викликають цікавість у суспільстві.
Це насамперед, проблеми рівня життя, підвищення заробітної плати, зайнятості
населення, відновлення роботи підприємств, розвитку громадянського суспільст-
ва, підвищення ролі профспілок та об’єднань роботодавців тощо.

Особливу актуальність соціальний діалог набуває нині, в період глобалізації
світової економіки, кризових явищ, нових викликів в економічному та громадсь-
кому житті тієї чи іншої країни, в тому числі України. Тому влада, бізнес і грома-
да повинні чути одне одного, розуміти і діяти спільно, що дасть можливість отри-
мати позитивні результати.

Про невирішені проблеми соціального діалогу та шляхи їх вирішення і йдеться
у нижче викладеному науковому дослідженні.

Результати дослідження. Дієвим механізмом реалізації підвищення життєвого
рівня населення, є діалог соціальних партнерів: держави, роботодавців і представ-
ників працівників — профспілок. Основними нормативними документами щодо
впровадження засад соціального діалогу нині є рекомендації Міжнародної органі-
зації праці (МОП) а також конвенції та хартії Європейського співтовариства. Зок-
рема, Європейська соціальна хартія (переглянута), прийнята у Страсбурзі 3 травня
1996 р. і ратифікована Законом України від 14 вересня 2006 р. № 137-У, а також
норми Конвенцій МОП № 87 «Про свободу асоціацій і захист права на організа-
цію» та № 98 «Про застосування принципів права на організацію і на ведення ко-
лективних переговорів», які забезпечуються Конституцією України, Законами
України «Про об’єднання громадян», «Про об’єднання роботодавців», «Про поря-
док вирішення колективних трудових спорів (конфліктів)», «Про професійні спіл-
ки, їх права та гарантії діяльності», «Про міжнародні договори України» та інши-
ми нормативно-правовими актами.

© І. Ф. Гнибіденко, 2012
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Основним внутрішнім документом, у результаті домовленості між сторонами
соціального партнерства, який діє на сьогодні, є Генеральна Угода між Кабінетом
Міністрів України, всеукраїнськими об’єднаннями організацій роботодавців і під-
приємців і всеукраїнськими профспілками і профоб’єднаннями на 2010—2012 ро-
ки, укладена відповідно до Закону України «Про колективні договори та угоди».

Реально оцінюючи стан справ у економіці країни та враховуючи доходну та
видаткову частини Державного бюджету на 2012 рік, на наш погляд, при веденні
соціального діалогу представниками тристороннього партнерства, а саме уряду,
всеукраїнських профспілкових об’єднань та об’єднань роботодавців вбачається за
доцільне вирішення наступних питань, які б дозволили вийти на узгоджені дії на
поточний і наступні роки.

Роки незалежності переконливо засвідчили, що дієвим механізмом реалізації
підвищення життєвого рівня населення є діалог соціальних партнерів: держави,
роботодавців і профспілок.

Зважаючи на ці обставини, нами ще в публікаціях п’ятирічної давності було
запропоновано вирішити ряд проблем, котрі б дозволили зробити кілька суттєвих
кроків на шляху поліпшення соціального захисту населення України.

Однією з них була проблема подолання бідності, зменшення розшарування між
бідними та багатими верствами населення. Наразі вони залишилися не виконані.
Залежно від року відсоток бідного населення в Україні коливається в межах 26—
28 %, а диференціація доходів, за даними державної статистики складає 8—10 ра-
зів. Залишається недостатнім рівень заробітної плати в багатьох сферах економіки
та її диференціація. На підприємствах, в установах та організаціях різних форм
власності не дотримується законодавство України про оплату та умови праці, не
ліквідована заборгованість з виплати заробітної плати.

Ці перекоси слід виправляти. Світова практика й логіка трудових відносин сві-
дчать про те, що працюючі громадяни об’єктивно не можуть бути бідними, а їх
заробітна плата повинна забезпечувати як поточні соціальні витрати, так і надхо-
дження коштів до місцевих бюджетів з метою створення запасу коштів для май-
бутніх пенсій.

Вважаємо, що менеджери з макроекономіки та посадовці державного управ-
ління найвищого рангу, працюючи над механізмами тактики і стратегії перетво-
рення економічних здобутків для посилення соціальних показників, повинні по-
всякденно дбати про впровадження в життя нової соціальної політики, в основі
якої мали б лежати європейські соціальні стандарти та нормативи.

Тут слід зробити докір і роботодавцям, яким слід вивчати зарубіжний досвід і
технології з метою не лише отримання прибутків, а й упровадження соціальної
відповідальності корпорацій за розвиток і майбутнє персоналу, виховання у пра-
цівників корпоративного духу, який забезпечує перемогу в конкурентній ринковій
боротьбі.

Тривалі дослідження та науковий аналіз вказують на необхідність соціального
діалогу щодо розробки та впровадження дієвого механізму визначення доходів фі-
зичних осіб, без чого наявних бюджетних ресурсів не вистачатиме ще довгі роки.
Має також посилюватися державний контроль за використанням бюджетних кош-
тів, що спрямовуються на адресну соціальну допомогу та соціальні виплати. Слід
активніше вести роз’яснювальну роботу серед населення щодо надання такої до-
помоги в грошовій формі.

Спільна робота органів державного управління та профспілок або інших
об’єднань громадян повинна бути спрямована на ліквідацію тіньового сектору,
розбазарювання коштів у бюджетній сфері, від чого в кінцевому рахунку виграє
все суспільство, у тому числі й соціальна сфера.
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Наступне, це недостатній рівень заробітної плати, особливо у бюджетній сфері
та значна диференціація заробітної плати по галузях. Саме у тих із них, де вироб-
ляються матеріальні цінності необхідні для життєдіяльності людини, вона з року в
рік продовжує бути меншою. Для прикладу, у працівників фінансової сфери, до-
бування паливно-енергетичних корисних копалин, продуктів нафтопереробки за
10 місяців 2011 року вона в 1,5 — 3,3 разу більша ніж по галузях економіки.

Залишається найменшою заробітна плата у таких соціально важливих галузях
як охорона здоров’я та соціальна допомога, освіта, виробництві текстилю, одягу,
хутра, рибальстві, сільському господарстві. Рівень заробітної плати тут склав на
початок грудня минулого року 68 % від середнього по економіці.

Нерівномірна заробітна плата і за територіальними ознаками. Її середній роз-
мір, наприклад, у Тернопільській, Херсонській, Чернігівській Чернівецькій і Во-
линській областях не перевищує 76 % від середнього по економіці [1].

Інструментом для виправлення ситуації, на наш погляд, має стати широкий і
системний діалог влади, бізнесу та об’єднань працівників. І зробити це необхідно
в рамках єдиної державної комплексної програми ринкових реформ. Держава по-
винна постійно наголошувати на соціальній відповідальності бізнесу і створювати
умови для того, щоб саме роботодавці були зацікавлені у підвищенні рівня заробі-
тних плат найманих працівників, у покращанні якості життя всіх без винятку гро-
мадян України. Адже саме економічний кругообіг «гроші — товар — гроші» за-
безпечує прибутки товаровиробникам і підвищує рівень життя населення. Іншими
словами, в цьому мають бути зацікавлені всі.

Отже, в нинішньому році бізнесу та урядовим структурам можна поставити
перед собою цілком реальне завдання щодо підвищення заробітної плати в усіх
галузях економіки, виведення заробітної плати із тіні, здійснити суттєві зрушення
у підвищенні частки заробітної плати в собівартості продукції. І вирішити це пи-
тання в тісній взаємодії з профспілками, що бумерангом відіб’ється на підвищенні
розмірів заробітної плати в соціальній сфері, збільшенні соціальних виплат, роз-
ширенні системи соціального страхування громадян.

Недостатній контроль з боку держави здійснюється за додержанням законів
України про оплату та умови, праці, ліквідацію заборгованості із виплати заробіт-
ної плати. Адже, найтиповішими причинами виникнення розбіжностей між сторо-
нами соціально-трудових відносин, колективних трудових спорів (конфліктів) на
протязі останніх років є саме заборгованість із заробітної плати, низькі темпи її
погашення, недотримання термінів і повноти виплати поточної заробітної плати
тощо.

Зробимо невеличкі порівняння. Якщо на 1 грудня 2006 року заборгованість
склала 996,1 млн грн, то на таку ж дату 2011 року вона становила 1105,5 млн грн,
а кількість працівників економічно активних підприємств, яким вчасно не випла-
чена заробітна плата сягнула 146,4 тис. осіб, кожній з яких не виплачено по 3757
грн. Отже, механізму подолання цього явища на протязі більше ніж півтора десят-
ка років так і не створено.

До цього часу спостерігається відносно низький, у порівнянні з прожитковим
мінімумом і темпами зростання цін на товари та послуги, рівень заробітної плати
в окремих галузях економіки, незабезпечення на ряді підприємств встановлення
тарифних ставок і посадових окладів у розмірах, що не відповідають чинному за-
конодавству, Генеральній і галузевим угодам. Спостерігаються негативні наслідки
підвищення рівня заробітної плати без збільшення фонду оплати праці і скоро-
чення у зв’язку з цим штатів, скасування надбавок, інших виплат.

Мають місце порушення соціальних і трудових прав найманих працівників на
підприємствах, що знаходяться в процедурі ліквідації, відновлення платоспромо-



52

жності боржника чи визнання його банкрутом, незабезпечення соціального захис-
ту працівників таких підприємств, а також порушення власниками чи уповнова-
женими ними органами (представниками) чинного законодавства про працю, не-
забезпечення належних умов, охорони та безпеки праці, не реагування власників
на вимоги найманих працівників або профспілок, невиконання, зволікання з вико-
нанням ними рішень примирних органів, погоджених графіків погашення забор-
гованості із заробітної плати, положень колективних договорів тощо.

Така оцінка сучасних тенденцій соціально-трудових відносин на підприємствах
галузей економіки різних форм власності вимагає зосередити зусилля тристорон-
ніх партнерів на реалізації нагальних питань щодо запобігання виникненню коле-
ктивних трудових спорів і своєчасного їх вирішення, організації, за участю Націо-
нальної служби посередництва та примирення (НСПП), скоординованого
реагування всіх зацікавлених органів та організацій на ускладнення чи загострен-
ня соціально-трудових протиріч, передстрайкових ситуацій з метою вирішення
розбіжностей, недопущення переростання їх у колективні трудові спори (конфлік-
ти), страйки, акції соціального протесту.

Усунення причин виникнення таких розбіжностей слід здійснювати на
об’єктах господарювання, де порушуються соціально-трудові права найманих
працівників, допускаються факти порушення термінів виплати заробітної плати,
має місце заборгованість із заробітної плати, не виконуються вимоги чинного за-
конодавства щодо запровадження законодавчо визначеного рівня мінімальної за-
робітної плати, не впроваджуються заходи з охорони та безпеки праці.

Необхідно створити умови для забезпечення конструктивного соціального діа-
логу, ефективного використання можливостей примирно-переговорних процедур
при вирішенні колективних трудових спорів, конфліктів відповідно до чинного
законодавства України, використати повною мірою засоби дисциплінарного, ци-
вільно-правового, адміністративного, кримінального впливу на власників чи упо-
вноважених ними органів, які порушують законодавство про працю, про охорону
праці, не дотримуються узгоджених графіків погашення заборгованості із заробіт-
ної плати тощо.

Наступна проблема, що потребує вирішення, — це наявність безробіття в сіль-
ській місцевості, особливо в «аграрних» областях. Зміни, що відбулися у структу-
рі сільськогосподарського виробництва, недорозвиненість галузевої та соціальної
інфраструктури села, низький рівень управлінського та кадрового менеджменту
призвели до різкого перерозподілу робочої сили, що пояснюється не лише
об’єктивними причинами — розширенням можливостей для самостійної зайнято-
сті (дрібне фермерство, одноосібні селянські господарства на базі власних земе-
льних і майнових паїв ), достроковим виходом на пенсію значного числа сільських
трудівників, трудовою міграцією, тощо, а в значній мірі — бажанням нових влас-
ників сільськогосподарських підприємств підвищити ефективність виробництва
та мінімізувати трудові витрати.

Продовжується інтенсивний відплив робочої сили з аграрного сектору в інші
сфери економіки. Облікова кількість штатних працівників у сільському господар-
стві, мисливстві та лісовому господарстві за 2008—2010 роки зменшилася на 77,1
тис. осіб [2].

Прогресуюче зменшення чисельності сільських мешканців призводить до за-
непаду сільської місцевості, збитковості і закриття існуючих закладів соціальної
сфери, порушень транспортного сполучення і, як наслідок, — до масового виїзду
селян репродуктивного віку.

Можливості працівників сільського господарства отримати роботу є надзвичай-
но обмеженими. На початку січня 2011 року кількість вакансій на обліку у держав-
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ній службі зайнятості для сільського господарства, мисливства та лісового госпо-
дарства складала 2729 робочих місць, у тому числі на робочі місця — 1246, посади
службовців — 735, на місця, що не потребують спеціальної підготовки, — 748.

У той же час, чисельність незайнятих громадян, що перебували на обліку у
державній службі зайнятості на початок 2011 року, які працювали раніше у сіль-
ському господарстві, мисливстві та лісовому господарстві складала 131 681 особу.
Співвідношення кількості незайнятих громадян і вакансій склало 48 [3].

Значна частина вакантних робочих місць є непривабливою для безробітних
громадян через низький рівень заробітної плати та тривалі затримки з її виплати,
застосування невигідної натуральної оплати праці, незадовільні умови та безпеку
праці.

Сьогодні, внаслідок різних причин, у тому числі через недосконалість законо-
давства, селянам вигідно бути «безробітними». Сільські мешканці здають землю в
оренду, а в центрі зайнятості реєструються як безробітні. При цьому отримують
допомогу з безробіття, соціальні виплати на дітей, субсидії на комунальні послу-
ги. Складається ситуація, коли сім’ї, які не одержують соціальних виплат, мають
значно менші грошові доходи, ніж ті, хто стоїть на обліку в центрі зайнятості. То-
му в багатьох працездатних селян зусилля спрямовуються не на поліпшення ефек-
тивності праці, а на «вибивання» держаних соціальних гарантій.

Нині статус самозайнятих селян — власників майнових паїв та особистих під-
собних господарств залишається законодавчо неврегульованим, що ускладнює
для таких громадян відносини із центром зайнятості та призводить до безпідстав-
ної виплати допомоги з безробіття.

Подальший науково-технічний прогрес буде безпосередньо впливати на змен-
шення кількості працюючих у сільському господарстві. Тут може бути раціональ-
но зайнята лише порівняно невелика частка сільського населення. А тому надалі
слід передбачати зайнятість селян з урахуванням цих факторів у загальних про-
грамах розвитку сільських територій, які необхідно розробляти на рівні окремих
сільських громад. При цьому мають бути змінені функції територіальних органів
самоврядування та виконавчої влади, які мають забезпечувати зайнятість насе-
лення на підвідомчій території. Не останнє слово тут і за профспілками та іншими
об’єднаннями громадян і роботодавцями. Адже на сьогодні сільські трудівники
кинуті у ринковий вир на самовиживання.

Взагалі, соціальним партнерам слід подбати про розвиток громадського руху
на селі, підтримку громадських інтересів та місцевих ініціатив щодо вирішення
власних проблем сільських жителів і в першу чергу пов’язаних із їх зайнятістю, як
основою підвищення рівня життя та добробуту.

З метою забезпечення господарств усіх форм власності кваліфікованою робо-
чою силою необхідно відновити підготовку учнів старших класів середніх шкіл
для набуття ними робочих професій, інтегрованих для аграрного виробництва та
розвитку соціальної інфраструктури.

В умовах подальшого поглиблення аграрної реформи необхідно продовжити
пошук нетрадиційних сфер прикладання праці, в першу чергу за рахунок різнома-
нітних форм кооперування діяльності, ліквідувати існуючі перешкоди та загрози,
основними з яких є недосконалість нормативно-правової бази, бюрократизм, не-
розвиненість виробничої та обслуговуючої інфраструктури, нестабільність дохо-
дів і соціальна незахищеність працівників.

У регіональній політиці зайнятості сільського населення потрібна спадкоєм-
ність, оптимізація регіональних і загальнодержавних економічних інтересів, гнуч-
кість у формуванні економічних і соціальних пріоритетів регіонів з урахуванням
наявних матеріальних, природних і трудових ресурсів.
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Стратегічними напрямами реалізації державної політики соціального захисту
населення в аграрному секторі економіки мають стати запобігання успадкованій
бідності, яка притаманна сільському населенню, створення для працездатного на-
селення економічних умов, що дають змогу забезпечувати більш високий рівень
життя, формування сприятливого соціального середовища для забезпечення все-
бічного розвитку особистості, створення умов для розвитку і підвищення якості
трудового потенціалу села та відродження мотивації до праці, сприяння процесам
професійної і соціальної мобільності сільського населення.

На державному рівні переглянути методологію визначення доходів громадян
проживаючих і працюючих в аграрному секторі економіки та громадян, працюю-
чих в особистому селянському господарстві з метою визначення статусу безробіт-
ного на селі.

Не відбулося суттєвих зрушень і в державній політиці щодо підвищення цін і
тарифів на житлово-комунальні послуги. Світова практика свідчить, що енергоре-
сурси постійно мають тенденції до подорожчання, а це вимагає від уряду не йти
на компроміси, враховуючи політичну кон’юктуру, а за участі соціальних партне-
рів вести постійний соціальний діалог щодо методології формування житлово-
комунальних тарифів, запровадженні адресної грошової допомоги пільговим кате-
горіям населення, що її потребують. Адже з різних причин, за даними Держкомс-
тату, на початок грудня 2011 року заборгованість населення з оплати житлово-
комунальних послуг становила понад 11,6 млрд грн, що становить четверту час-
тину від сплаченого.

Це питання дуже складне, адже потребує для вирішення не лише значних кош-
тів з державного бюджету країни та впровадження дієвого механізму адресної до-
помоги малозабезпеченим, але й громадянського усвідомлення учасниками три-
стороннього соціального діалогу змін, що відбуваються не лише в Україні, а й в
цілому в світі з енергоресурсами та їх ціною. Слід пам’ятати, що країни, які забез-
печують значний стабільний прогрес у соціальній сфері, у зростанні добробуту
населення мають значно вищі, ніж в Україні показники валового внутрішнього
нагромадження, а відтак і можливості витрат на соціальні потреби.

Незаперечною є й проблема пов’язана з недостатнім контролем за додержан-
ням законодавства по забезпеченню прав і свобод громадян.

Негативні фактори впливу на стан соціально-трудових відносин дійсно мають
місце у вітчизняній практиці соціального діалогу. Перш за все, це не дотримання
трудового законодавства.

Як наслідок, допускаються порушення роботодавцями умов організації, оплати,
нормування, безпеки праці, невиконання графіків погашення заборгованості із заро-
бітної плати. Частина з них ухиляється від укладення колективних договорів, вико-
нання зобов’язань, які в них прийняті. На обґрунтовані вимоги найманих працівників
чи профспілок, рішень примирних комісій, трудових арбітрів вони не реагують, а
прийняті угоди, домовленості по вирішенню спорів і конфліктів ігнорують.

Допускаються недоліки і в роботі урядової сторони. Наведемо лише кілька
прикладів. Кодекс законів про працю України діє майже 40 років, а проект нового
Трудового кодексу, прийнятий у першому читанні, більше року непорушно ле-
жить у Верховній раді України, процедура реєстрації об’єднань роботодавців за-
формалізована і ускладнена, судова система не готова до розгляду конфліктів і
спорів між найманими працівниками, їх організаціями і роботодавцями, невчасно
вносяться зміни до прийнятих законів, що регулюють соціально-трудові відноси-
ни сторін соціального діалогу.

Потребує захисту і вітчизняний бізнес, який створює робочі місця, сплачує по-
датки, наповнює бюджети та соціальні фонди. Як стверджує Президент українсь-
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кого союзу промислових і підприємців А. Кінах: «Економіка, яка має властивість
розвиватися за своїми правилами, які не можна порушувати, потребує багатьох
складових — професійних системних законів, стимулюючої податкової та регуля-
торної політики, доступу до кредитних ресурсів, своєчасних інвестицій, що дають
змогу йти шляхом модернізації, інноваційних зрушень. Водночас, абсолютно не-
продуктивними є заходи адміністративного тиску, фіскальних і ручних методів
управління господарським комплексом. У рамках такої системи цінностей і вибу-
довуються механізми захисту та підтримки бізнесу» [4].

Первинна ланка профспілкових організацій знизила активність щодо виконан-
ня своєї основної функції — захисту прав і свобод людини праці. Частина з них не
бажає вступати у відкритий, законодавчо оформлений конфлікт з роботодавцем
через побоювання втратити робочі місці в умовах обмеженого вибору місць робо-
ти в окремих галузях чи регіонах. В інших відсутній належний досвід і правова
обізнаність щодо захисту своїх соціальних та трудових прав. Ще одна, чи не най-
головніша проблема ефективної діяльності профспілок — це омолодження проф-
спілкових кадрів, здатних працювати по новому у складних ринкових умовах.

На наше глибоке переконання, вирішення зазначених проблем дало б змогу
підняти на вищий щабель розвиток соціального діалогу між трьома сторонами со-
ціального партнерства в країні та регіонах.

Як зазначає відомий український вчений, доктор економічних наук, професор
А.М. Колот: «Соціально-трудові відносини є ключовим елементом будь-якої еко-
номічної системи, оскільки економічно активне населення не може виробляти чи
надавати послуги, не об’єднуючись за допомогою певних організаційних форм для
спільної діяльності та взаємного обміну результатами своєї праці. Ці відносини є
провідною складовою всієї системи суспільних відносин і, без перебільшення,
утворюють свого роду «ядро» всієї парадигми соціально-економічного розвитку,
оскільки саме від їх характеру залежить продуктивність праці, якість трудового
життя людей, усю структуру пов’язаних з ним процесів. За рівнем розвитку соціа-
льно-трудових відносин можна судити про ступінь «соціалізації» відносин між пра-
цею та капіталом, рівень розвитку демократизації суспільства і соціальної орієнто-
ваності даної економічної системи, досконалість суспільного буття в цілому» [5].

З цим не можна не погодитися. Розвиток і підвищення дієвості соціального
партнерства, вдосконалення його форм і засад — це напружена праця органів вла-
ди, профспілок і роботодавців. І лише спільними зусиллями вони зможуть задіяти
на повну силу цей потужний потенціал і суттєво поліпшити не лише ефективність
виробництва, а й безпеку, рівень життя працюючих і соціальний клімат у суспіль-
стві.

Як зазначають вітчизняні та зарубіжні науковці, демократичний розвиток будь-
якого суспільства відбувається не тільки у політичній площині як участь широких
верств народу через соціальний діалог між представницькими органами в управ-
лінні державою. Демократія пронизує всі сфери суспільного життя. Одна з них —
діалог у сфері праці і відносинах між її основними соціальними суб’єктами, най-
маними працівниками та роботодавцями, організованими у асоціації або організа-
ції. Профспілки як представницькі організації працівників і представницькі орга-
нізації роботодавців, через соціальний діалог будують соціально-трудові відно-
сини як спосіб життя у соціально-трудовій сфері, виступаючи на ньому представ-
никами демократії.

Така діяльність відбувається на основі та в рамках загального демократичного
процесу з додержанням основного принципу представницької демократії, участі у
суспільному житті широких верств через представницькі органи і організації.
Профспілки та організації роботодавців створені саме для представництва інтере-
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сів працівників і роботодавців у трудових відносинах. Захист цих інтересів здійс-
нюється у колективних взаємодіях, партнерських і конфліктних, які звичайно за-
кінчуються створенням нової соціальної дійсності, що отримує правовий статус як
легальна дійсність завдяки обопільним домовленостям, які поступово знаходять
свій відбиток як стандарти трудового життя у трудовому законодавстві як в окре-
мій країні, так і в міжнародних трудових нормах, Конвенціях Міжнародної органі-
зації праці.

Виконання сторонами соціально-трудових відносин взятої на себе місії просуван-
ня принципів демократії до соціально-трудової сфери залежить від кількох умов що-
до якісної діяльності самих сторін та організації між ними соціального діалогу.

Як зазначається в матеріалах Конвенції МОП №87, організації найманих пра-
цівників або роботодавців повинні створюватися вільно за бажанням самих пра-
цівників і роботодавців, а не під тиском ззовні. Започатковані під тиском та за фі-
нансовою допомогою ззовні, вони вважаються такими, що створені не вільно, а
отже і не відповідають принципу свободи асоціацій. Такі організації трансформу-
ючись, тобто поповнюючи свої членські ряди за принципом свободи членства, не
можуть миттєво перетворитися у повноцінного представника інтересів цих членів.
Адже в їх лавах ще довго зберігатиметься значна маса тих, хто пройшов колись
шляхом невільної соціалізації та інтеріоризації (засвоєння) системи цінностей не-
вільних організацій.

Саме так сталося з однією із сторін соціально-трудових відносин в Україні, з
профспілками. Як свідчать результати соціологічних досліджень, проведених різ-
ними науковими установами, в сучасних умовах вільного членства працівників у
профспілках лише незначна їх частка залишається в профспілках свідомо для за-
хисту своїх інтересів, а більша — механічно, тому що вони вже є членами проф-
спілок. Ці члени профспілок байдужі до формування представницьких органів.
Звідси випливає ще один негатив — до представницьких органів далеко не завжди
потрапляють гідні кадри. Якщо вказані чинники зв’язати у одну низку, то стає
очевидним, що існуючі профспілки не можуть належним чином виконувати роль
ефективної сторони соціально-трудових відносин.

Про це свідчить ще й той факт, що членство і соціальна база профспілок в
Україні стрімко скорочуються. За роки незалежності число членів профспілок
скоротилося з 25,0 млн осіб до 15,0 мільйонів. Кількість працівників, охоплених
колективними договорами за 2008—2010 роки зменшилася на 461 тисячу і складає
81,6 % до облікової кількості працівників.

Разом з тим, число профспілкових організацій, що мають статус всеукраїнсь-
ких, зросло до 137. Незважаючи на таку, на думку профспілкових лідерів, «пози-
тивну трансформацію», довіра членів до профспілок як захисників економічних
інтересів працівників як була, так і залишається вкрай низькою.

Основною причиною цього самі члени профспілок, експерти, науковці та інші
вбачають у неефективності механізмів захисту профспілками інтересів працівни-
ків, їх залежності від влади та роботодавців, інерційності профспілкових лідерів і
таке інше. Не заперечуючи існування такої кількості чинників стану профспілко-
вого інституту представництва інтересів найманих працівників, на нашу думку, є
ще одна причина, яка полягає в наступному.

У світі діють дві моделі представництва інтересів найманих працівників: проф-
спілкова і комітетська. В Україні свого часу теж намагалися впровадити поряд з
профспілками комітетську форму, створили ради підприємств під назвою «ради
трудового колективу», підвівши під це за радянських часів правову базу у вигляді
закону про раду трудового колективу. Але ця форма представництва із набуттям
незалежності хутко зникла.
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Цей приклад свідчить про те, що суспільство ще не усвідомило, що кризовий чин-
ник криється не в самих профспілках і не в інших формах представництва, а мабуть у
тих, чиї інтереси належним чином не представляються, тобто в найманих працівниках.

Як визначають експерти МОП, у країнах Центральної та Східної Європи важеля-
ми законодавства та контролю спонукають працівників і роботодавців до укладання
колективних договорів, скрупульозно визначаючи їх типовий зміст, не покладаючись
на ініціативу соціальних партнерів. Але це призводить до імітації колективно-
договірної активності. Як наслідок — глибокий скепсис у працівників до соціально-
партнерських відносин, профспілкового руху взагалі. Відомі вітчизняні дослідники
соціально-трудових відносин А. Колот, Г. Осовий, В. Жуков, В. Скуратівський та ін.
пов’язують «кризу» профспілкового руху із загальним низьким рівнем соціальної ак-
тивності громадян, із загальним критичним ставленням до соціальних інститутів.

Висновки. Таким чином, для пояснення ситуації з «кризою» профспілкового
руху маємо щонайменше дві пояснювальні моделі:

а) інтереси найманих працівників представляють неякісні профспілки, які не-
якісно їх захищають, від чого довіра до профспілок знижується і роль профспілок
в регулюванні соціально-трудових відносин послаблюється;

б) наймані працівники пасивні щодо захисту своїх інтересів і байдужі щодо
участі у формуванні їх представництва, звідси неналежне функціонування проф-
спілок і інших представницьких органів та організацій.

Ці дві протилежні моделі мають на увазі і різні підходи до виправлення ситуа-
ції. Якщо перша спрямовує соціально-управлінську дію, перш за все, на реформу-
вання вже існуючих профспілок (от якщо вони реформуються, то все буде гаразд),
залишаючи поза увагою найманого працівника, то друга — на підвищення соціа-
льної активності самого найманого.

Звичайна річ, перший шлях більш простий і знайомий (бо на перший погляд
вже багато разів пройдений), а другий нікому незрозумілий (бо ж практика неод-
норазово доводила: значно легше активність подавити, адже для цього є репреси-
вні механізми, ніж пробудити, бо активізуючі механізми — річ проблематична і
небезпечна). Але уяснимо, скільки не реформуй орган, організацію, це буде рефо-
рмування організації, а не сторони соціально-трудових відносин, якою виступа-
ють наймані працівники, що через представницькі організації регулюють свої ко-
лективні трудові відносини з роботодавцями.

У сучасних умовах важко знайти проблему, яка б у більшій мірі визначала наш
нинішній стан і формувала майбутні перспективи розвитку, ніж мотивація праці.
Без урахування особливостей поведінки людей, розуміння того, що сьогодні спо-
нукає людину до процесу праці, неможливо реалізувати жодного з самих перспек-
тивних проектів. Українська економіка, яка зараз знаходиться у процесі переходу
від централізованої до ринкової системи господарювання, що передбачає глибинні
інституціональні зміни (поперед всього, у відносинах власності), характеризується
кризою системи мотивації труда, відчуженням працівників від процесу виробниц-
тва, трудовою пасивністю, ціннісним хаосом, байдужістю працівників до кінцевих
результатів праці, зниженням іміджу праці, пасивним, безініціативним, безвідпо-
відальним ставленням до виконання трудових обов’язків.

Про вкрай низький рівень використання трудового потенціалу в Україні сві-
дчить той факт, що наша країна за продуктивністю праці в промисловості від-
стає від розвинутих країн світу приблизно в 4—5 разів, а в сільському госпо-
дарстві — у 7—8 разів. Однією з основних макроекономічних причин цієї
кризи є зміна відносин власності, які обумовлюють формування якісного стану
мотивації праці, її основи, структури, змісту, під впливом чого формується і
сам тип особистості з визначеною структурою трудових цінностей. Криза мо-
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тивації труда є однією із глибинних причин, що стримують перехід національ-
ної економіки до стадії економічного зростання. А тому формування мотива-
ційного механізму ефективної трудової діяльності є одним з пріоритетів у про-
цесі трансформації економіки України.

Настав час подумати й про перспективи соціального діалогу. Адже, нині багато
вчених і представників великого бізнесу все частіше висловлюють думку про крах
капіталізму, а точніше про те, що він почав сам себе заперечувати. Виступи різних
прошарків населення в боротьбі за свої права та демократичні свободи останнім
часом виходять за межі звичного соціального діалогу для багатьох демократичних
країн.

Як у майбутньому в такій ситуації будуть розвиватися соціально-трудові
відносини? Які зробити зміни, щоб держбюджети, фінансові системи країн не
тріщали по швах, а суспільство жило гідно, збільшуючи національне багатство
та фінансові ресурси? Не зважаючи на різні підходи щодо соціальної справед-
ливості, майнове розшарування громадян багатьох країн з кожним роком зрос-
тає що веде до соціальних потрясінь, які заявляють про себе все гучніше і гуч-
ніше.

Як зауважує один з провідних вітчизняних макроекономістів, професор
А. Гальчинський, «капіталізм може нагодувати всіх, навіть якщо цього десь не
досягнуто. Капіталізм довів, що він може суттєво знизити, як це має місце в
Скандинавських країнах, і майнову диференціацію. Але капіталізм не взмозі
забезпечити системну переорієнтацію економіки, змінити її цільову функ0
цію — підпорядкувати її не опосередковано, а прямо безпосередньо інтересам
самоутвердження багатства і достоїнства людської особистості, її дійсної сво-
боди. І це — його головна проблема, і замислитися необхідно, перш за все, над
цим» [6].

Постає питання, як діяти в нових умовах глобальних викликів зміни суспі-
льних , а значить і соціально-трудових відносин, чи буде належне місце там
соціальному партнерству та соціальному діалогу взагалі, чи може ці дефініції
просто зникнуть? На ці стратегічні питання вітчизняні соціальні партнери
відповіді поки що не дали. Тож залишаємо їх для подальших наукових по-
шуків.
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Введение. Система зарплатообразования на предприятии и формирование

внутрифирменной политики оплаты труда являются важной социальной состав-
ляющей стратегии производственного развития. Поэтому актуальность изучения
специфики внутрифирменной политики оплаты труда и принципов ее формиро-
вания обусловлена следующим: во-первых, необходимостью понимания методо-
логических особенностей формирования механизма функционирования зарпла-
тообразования на предприятии; во-вторых, возможностью прогнозирования
поведения работодателей в отношении политики оплаты труда в краткосрочном
периоде; в-третьих, необходимостью оптимизации трудовых издержек в сфере
оплаты труда.

Постановка задач. Такая актуальность обусловила постановку задач данной
статьи, которые состоят: а) в обосновании методологической базы системы зар-
платообразования на микроуровне; б) в определении разновидностей внутрифир-
менных политик оплаты труда и их характеристике; в) в определении механизмов
реализации внутрифирменной политики оплаты труда на предприятии.

Изучение данной проблемы в научной литературе отмечено трудами Р. Хар-
та, где представлен анализ структуры затрат на оплату труда. В исследовании
Р. Капелюшникова «Рынок труда труда: адаптация без реструктуризации» об-
суждаются подходы формирования рыночного механизма формирования опла-
ты труда на предприятиях. В работе С. Коммандера и М. Шанкермана «Рестру-
ктуризация предприятий и социальные выплаты» дан анализ социальной
составляющей механизма зарплатообразования на микроуровне и определена
роль механизмов его приспособления к изменениям рыночной конъюнктуры. В
сборнике под ред. Т. Малевой «Зарплата и расплата» впервые дан подробный
анализ формирования такого механизма приспособления как невыплаты зара-
ботной платы.

Результаты исследования. Заработная плата — цена труда работников, кото-
рая изменяется под воздействием спроса и предложения труда. Заработная плата
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является расходной частью работодателя на содержание работников на предприя-
тии. Работодатель заинтересован в оптимизации данных издержек. Для работника
заработная плата — источник доходов, который он стремится увеличить. Возмо-
жности увеличения размера заработной платы у работника ограничены. К такой
возможности следует отнести:

а) увеличение количества, продаваемого труда работника за счет увеличения
его интенсивности;

б) повышение качества труда работника путем инвестирования в его профес-
сионально-квалификационные характеристики.

Расходы по формированию заработной платы работников, согласно методоло-
гии МОТ включают: денежное вознаграждение за труд, премии и денежные вып-
латы, натуральные выплаты, взносы работодателя в фонды социального страхова-
ния и налоги, относимые на фонд заработной платы.

Заработная плата, являясь расходной частью предприятия, выполняет опреде-
ленные социально-экономические функции:

1) воспроизводственная функция реализует экономические интересы работни-
ка, которые включают гарантированный регулярный поток денежных средств,
удовлетворяющих основные потребности не только самого работника, но и чле-
нов его семьи, обеспечивающей поддержание уровня жизни, который считается
минимально приемлемым в обществе;

2) стимулирующая функция заключается в установлении зависимости заработ-
ной платы от результатов труда работника. Эта функция реализует экономические
интересы работодателя;

3) формирование платежеспособного спроса населения. Эта функция связывает
заработную плату экономически активного населения страны с макроэкономичес-
кими показателями и факторами экономического роста в государстве;

4) социальная функция ставит цель социальной справедливости и предупреж-
дения социальных шоков как в стране в целом, так и в ее регионах.

По структуре заработная плата состоит из постоянной и переменной части. По-
стоянная (основная) часть заработной платы устанавливается на основе, действу-
ющей у работодателя системы оплаты труда. Эта часть не зависит от полученной
прибыли, объема продаж и прочих показателей. Постоянная часть заработной
платы начисляется за фактически отработанное время или фактически выполнен-
ную работу по тарифным ставкам, должностным окладам. Начисление основной
заработной платы зависит от: а) квалификации работника; б) сложности выполня-
емой работы; в) количества и качества затраченного труда.

Переменная часть заработной платы имеет компенсационный и стимулирую-
щий характер. Компенсационные выплаты регулируются нормативно-правовыми
актами, стимулирующие — являются желанием работодателя в дополнительных
выплатах работникам по результатам их трудовой деятельности исходя из хозяйс-
твенных возможностей предприятия.

Рыночные принципы формирования заработной платы на предприятии.
1. Ставка заработной платы является определяющей при формировании спроса

на труд со стороны предприятия. Спрос на труд — это количество работников,
которое работодатель готов нанять в зависимости от уровня установленной на
предприятии ставки заработной платы. Установление ставки заработной платы —
это производный процесс от спроса на производимую предприятием продукцию.

Если сделать допущения, что все работники обладают одинокой квалификаци-
ей, труд их равнопроизводительный и они трудятся одинаковое количество часов,
то зависимость между ставкой заработной платы и количеством труда (нанятых
работников) будет иметь вид (рис. 1) [1].
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Рис. 1. Зависимость между ставкой заработной платы и количеством труда

На графике видно, что ставка заработной платы определяет кривую спроса на
труд, т.е. чем выше ставка заработной платы на предприятии, тем меньшее число
работников будет принято. Это связано, прежде всего, с ростом издержек на зара-
ботную плату.

2. Принципы формирования внутрифирменной ставки заработной платы.
Ставка заработной платы представляет собой основу формирования трудового

вознаграждения работника, имеющая денежную форму, обладающая определен-
ной стабильностью и выраженная в виде стоимости часа работы (почасовая став-
ка) или стоимости нормы отработанного за месяц рабочего времени (ставка по
окладу). Экономические принципы формирования ставки заработной платы опре-
деляются тем, что:

-во-первых, ставка заработной платы экономически эффективна, когда макси-
мального значения достигает разность между дополнительным производственным
результатом и дополнительными издержками на повышение ставки заработной
платы, обеспечивает работодателю максимальный уровень прибыли;

-во-вторых, ставка заработной платы на предприятии позволяет обеспечивать
определенный размер прибавки к ней, что позволяет формировать доход работни-
ка. Графически формирование ставки заработной платы выглядит следующим об-
разом (рис. 2).

Издержки
Прибыль

Расходы на заработную плату

Прибавка к заработной плате

P Е

0
W

Рис. 2. Формирование ставки заработной платы
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В нулевой точке ставка заработной платы, принятая на предприятии. Она
определяет тот уровень оплаты труда, который работодатель готов предложить
работникам при найме. Дополнительные издержки (прибавка) на оплату труда
предполагают мотивацию работников и, следовательно, рост производительности
их труда. Рост этих издержек пропорционален росту численности работников на
предприятии (условие роста издержек на оплату труда, которое принимается за
аксиому в экономической теории труда). Увеличение прибавки к ставке заработ-
ной платы (от 0 до W) обеспечивает рост прибыли предприятию (с 0 до Р), кото-
рый производен от роста производительности труда работников. Данная тенден-
ция будет иметь место пока прирост прибыли превышает прирост издержек на
оплату труда. Точка равновесного соотношения роста прибыли и издержек на
оплату труда находится в точке Е на графике. После точки равновесия повышать
ставку заработной платы не целесообразно, так как прирост издержек на оплату
труда выше, чем прирост прибыли предприятия. Если имеет место повышение
ставки заработной платы сверх равновесного значения, то превалирует отрицате-
льный эффект, выраженный в сокращении мотивации и производительности тру-
да. Работник получает высокий уровень заработной платы при низком уровне
производительности труда.

Ставка заработной платы формируется с учетом следующих особенностей:
при низкой ставке заработной платы работник не стремится к производитель-
ной трудовой деятельности; при росте ставки заработной платы производите-
льность труда возрастает; при высокой ставке заработной платы работник
стремится максимизировать свой доход; при медленном росте ставки заработ-
ной платы каждый последующий прирост вызывает уменьшение трудовых
усилий работников.

3.Заработная плата различна для всех категорий работников. Причины разли-
чий заключаются в том, что: а) работники неоднородны, они отличаются друг от
друга знаниями, навыками, опытом, и следовательно, разной производительнос-
тью труда; б) рабочие места неоднородны, они отличаются уровнем заработных
плат, видом льгот, условиями труда и т.п.; в) существуют статусные рабочие мес-
та, с высоким уровнем ставки заработной платы; г) работники имеют не одинако-
вую производительность труда. Чем выше производительность труда работников,
тем выше уровень оплаты его труда (рис. 3).

Производительность
труда

Заработная
плата

Рис. 3. Зависимость производительности труда и заработной платы

Заработная плата увеличивается прямо пропорционально росту производите-
льности труда работника.

Данные теоретические положения обосновывают основные принципы и меха-
низмы формирования внутрифирменной политики оплаты труда на предприятии.

Внутрифирменная политика оплаты труда — это комплекс мер по форми-
рованию эффективной заработной платы и организации ее распределения ме-
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жду категориями работников. В основе данной политики находятся трудовые
отношения «работник-работодатель» или «работодатель-профсоюз» по пово-
ду оценки качества труда работников и начисления размера заработной пла-
ты [4].

Внутрифирменная политика оплаты труда призвана привлекать и удерживать
квалифицированный персонал, контролировать и управлять затратами на рабочую
силу, тем самым оптимизируя, численность работников на предприятии. Разрабо-
тка системы оплаты труда — это специфический процесс для каждого предприя-
тия, который учитывает особенности внутрифирменной мотивации и стимулиро-
вания труда, уровень квалификации работников, их карьерные интересы и т.п.
Кроме этого, специфичность внутрифирменной политики оплаты труда на пред-
приятии определяют принципы, согласно которым эта политика реализуется. К
числу таких принципов следует относить: общая информированность работников
об уровнях заработных плат; учет интересов работников и работодателей при фо-
рмировании политики оплаты труда; открытость (или закрытость) информации о
заработных платах; коллегиальность в принятии решений по формированию раз-
мера заработных плат на предприятии.

Основным критерием эффективности политики оплаты труда является согла-
сованность интересов работников и работодателей в области оплаты труда. Так,
интересы работодателя состоят в: а) повышении стимулирующего эффекта от за-
работной платы; б) привлечении и сохранении квалифицированных работников;
в) снижении социальных рисков на предприятии (конфликты, нарушение дисцип-
лины и т.п.). Интересы работника заключаются в соответствии уровня заработной
платы полученному образованию, опыту, стажу; в соответствии размера заработ-
ной платы уровню инфляции; в повышении заработной платы и превышении ее
уровня по сравнению оплатой труда за аналогичную работу у других работода-
телей.

В современной экономике труда выделяются [3, 4] несколько подходов к фор-
мированию внутрифирменной политики оплаты труда.

1. Пассивный. Формирование системы оплаты труда интерпретируется, как
нормативная обязательность выплачивать работникам определенный размер во-
знаграждения за выполненную работу. Это не является мотиватором эффектив-
ных трудовых отношений, основанных на взаимных интересах работников и ра-
ботодателя. В рамках такого подхода, как правило, происходит односторонняя
реализация интересов работодателя связанных с сокращением расходов на опла-
ту труда. Это лишает заработную плату мотивирующей функции к эффективно-
му труду.

2. Активный. Политика оплаты труда представляет собой значимый элемент
системы управления персоналом на предприятии. Данный подход предполагает
взаимовыгодный учет интересов работников и работодателей, которые проявляю-
тся в трудовых отношениях по поводу адекватной оценки труда работников, уро-
вня их квалификации и производительности. В качестве принципов данного по-
дхода следует выделить: а) дифференциация заработной платы внутри предп-
риятия должна отражать относительную ценность рабочих мест, степень сложно-
сти выполняемых работ, уровень квалификации работника; б) сопоставимость
внутрифирменной заработной платы со средним уровнем заработной платы на со-
вокупном рынке; в) соответствие уровня заработной платы работника результатам
его труда.

Данные подходы определяют виды и элементы политики внутрифирменной
оплаты труда (табл. 2).
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Таблица 2
ВИДЫ И ЭЛЕМЕНТЫ ПОЛИТИКИ ВНУТРИФИРМЕННОЙ ОПЛАТЫ ТРУДА

Виды внутрифирменной политики оплаты трудаЭлементы
политики Пассивная Активная

Объект Заработная плата Заработная плата
Система вознаграждений

Субъект Работодатель Работодатель и работники (профсоюз)

Цель Обеспечение нормативных требо-
ваний по оплате труда работников

Обеспечение формирования эффектив-
ной заработной платы с учетом интере-
сов работников и работодателя

Задачи

— учет норм труда
— обеспечение минимального
уровня заработной платы
— минимизация дифференциации
в оплате труда внутри предприя-
тия

— учет производительности труда
— организация адекватной оценки труда
— разработка стимулирующих систем
оплаты труда

Инструменты — тарифная сетка
— нормативно-правовые акты

— положение о заработной плате
— положение о внутрифирменной сис-
теме премирования
— бонусы
— контрактные (договорные) условия
оплаты труда
— коллективный договор

Критерии
эффективности

— стабильный уровень заработ-
ной платы
— сокращение дифференциации
заработных плат

— оптимизация затрат на заработную
плату
— снижение неудовлетворенностью за-
работной платы
— повышение заработной платы по срав-
нению с другими предприятиями в отрасли

Реализация внутрифирменной политики оплаты труда обеспечивает решение
следующих задач [4]: ориентация работников предприятия на достижение эффек-
тивности хозяйственной деятельности предприятия; управление мотивацией рабо-
тников и их производительностью труда; приспособление к изменениям условий
внутренней и внешней среды предприятия; увеличение дохода работников в рам-
ках одного предприятия; информированность работников об условиях оплаты
труда и увеличения размера денежного вознаграждения.

Алгоритм реализации внутрифирменной политики труда представляет собой
технологию разработки и оптимизации форм, методов и размера оплаты труда на
предприятии. Такой алгоритм предполагает:

1) диагностику трудовой мотивации, ценностных ориентаций и удовлетворен-
ности трудом работников предприятия. Для оценки данного параметра могут быть
использованы социологические методы исследования;

2) оценку основных принципов реализации политики оплаты труда на предприятии;
3) институциональное оформление политики оплаты труда, выраженное в про-

граммах стратегического развития кадрового потенциала работников, в положе-
ниях о премировании, бонусах и дополнительных мерах по стимулированию тру-
да работников, в трудовых договорах и контрактах и т.п.;

4) разработку принципов формирования основной заработной платы;
5) разработку принципов формирования переменной части заработной платы.
Выводы. Таким образом, модернизация и совершенствование принципов по-

строения внутрифирменной системы оплаты труда изменяет и добавляет элемен-
ты в организацию оплаты труда, вырабатывает новые формы заработной платы.
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Все это в совокупности позволяет выработать внутри предприятия новые подходы
к стимулированию труда и росту его производительности.
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ІННОВАЦІЙНА СКЛАДОВА ВИЩОЇ ОСВІТИ В УКРАЇНІ

У статті запропоновано класифікацію інновацій у системі вищої освіти, досліджено
кількісні і якісні параметри інноваційного продукту українських ВНЗ. Визначено про-
блеми та розроблено пропозиції щодо переходу українських вищих навчальних закла-
дів на інноваційний шлях розвитку.

В статье предложена классификация инноваций в системе высшего образования, ис-
следованы количественные и качественные параметры инновационного продукта
украинских ВУЗов. Определены проблемы и разработаны предложения по переходу
украинских высших учебных заведений на инновационный путь развития.

This article proposes a classification of innovation in higher education, research quantitative
and qualitative parameters of an innovative product of Ukrainian universities. Identified
problems and developed a proposal for a Ukrainian universities for innovations.

Ключові слова. Інновації, інновації у вищій освіті, інноваційний продукт ВНЗ, якіс-
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Вступ. Сьогодні визначальним чинником багатства будь-якої країни є знання.
У економічному розвитку значимість знань зростає, випереджаючи роль засобів
виробництва і природних ресурсів. За оцінками Світового банку, фізичний капітал
у теперішній економіці формує 16 % від загального обсягу багатства країни, при-
родний — 20 %, а людський — 64 % [3, с. 250]. У цих умовах особливого значен-
ня набувають інновації у сфері знань.

Освіта і наука стали пріоритетними чинниками соціально-економічного, духо-
вного та політичного розвитку будь-якої країни та світового співтовариства в ці-
лому. Разом з тим, вітчизняна система вищої освіти внаслідок корупції, комерціа-
лізації, постійних і неефективних реформ не може забезпечити відповідної
суспільним потребам якості підготовки фахівців. А відсутність державної обґрун-
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тованої та прозорої системи прогнозування потреби у фахівцях різних галузей
економіки тільки поглиблює існуючий дисбаланс на вітчизняному ринку праці.

Проблеми розвитку та реформування вищої освіти України, переводу її на ін-
новаційну основу постійно обговорюються у наукових та урядових колах. Дані
проблематику досліджували В. Антонюк, О. Грішнова, І. Каленюк, В. Куценко,
Е. Лібанова, Л. Михайлова та багато інших вітчизняних науковців.

Разом з тим, сучасний освітній ринок України характеризується постійним змі-
нами, що і обумовлює необхідність подальших досліджень щодо визначення тен-
денцій та перспектив розвитку вищої освіти в Україні.

Постановка завдання. Метою даної статі є дослідження стану та тенденцій
розвитку вищої освіти в Україні (зокрема її інноваційної складової), визначення
проблем і розробка пропозицій щодо переходу українських ВНЗ на інноваційний
шлях розвитку.

Результати дослідження. У сучасному світовому співтоваристві все більшого
значення набуває освіта як ефективний ресурс розвитку економіки. Це пояснюєть-
ся тим, що саме в галузі освіти зароджуються та активно розвиваються такі важ-
ливі соціально-економічні чинники, як: знання, інформація, інновації.

Україна традиційно характеризується достатньо високим рівнем освіти насе-
лення. Так, значення ІРЛП за 2011 рік дорівнює 0,729,— що ставить нашу країну
на 76 позицію з 187 країн і територій та замає місце серед країн з середнім рівнем
людського розвитку. При цьому, за рівнем освіти Україна знаходиться на 21-му
місці, тоді як за рівнем добробуту — на 100-му, а за тривалістю життя (68,5 ро-
ків) — на 123-му місці ІЛР [7]. Отже, 76-та позиція України в загальному рейтин-
гу забезпечується завдяки кількісним характеристикам освіти (за кількістю років,
витрачених на освіту та охопленням населення).

Підкреслимо, що саме вища освіта у нерозривному і органічному зв’язку з нау-
кою є тією потужною силою, яка призводить до зростання ефективності і конку-
рентоспроможності економіки, підвищення добробуту населення та стає важли-
вим чинником національної безпеки країни. За результатами експертних оцінок,
зокрема «Звіту про конкурентоспроможність України 2009—2010 рік» Україна
посіла 82 позицію із 133 країн у 2009 р. При цьому, за складовою «вища освіта й
професійна підготовка» наша країна займає 46 місце у рейтингу, а до конкурент-
них переваг належать: якість системи освіти; якість викладання математики і точ-
них наук. Конкурентних недоліками за цією складовою є: якість шкіл менеджмен-
ту; наявність спеціалізованих дослідницьких і навчальних послуг; ступінь
підготовки кадрів. За складовою «Інновації» наша країна займає 62 позицію та має
наступні переваги: можливість для інновацій; наявність наукових та інженерних
кадрів; і такі недоліки: якість науково-дослідних закладів; співпраця між універ-
ситетами та бізнесом у дослідній діяльності; державні закупівлі високотехнологі-
чної продукції [2].

Всі інновації у системі вищої освіти можна згрупувати наступним чином: інно-
вації продукту, інновації технологій та адміністративні інновації. Вищі навчальні
заклади мають формувати два основних інноваційних продукти. Перший — це
випускники, які володіють необхідними компетенціями та є затребуваними сучас-
ним ринком праці, і другий — результати наукових розробок, які відповідають
вимогам економіки знань.

Для формування відповідного продукту використовують інноваційні техноло-
гії, які в змозі забезпечити нову вартість та нову якість кінцевого продукту. До
них належать: методичні, інформаційні, програмні та інші технології забезпечення
якості підготовки фахівців та якості наукових розробок. Кожна технологія формує
певну характеристику продукту та відповідно кінцевий інноваційний освітній



67

продукт і є результатом цілої множини технологій. Виходячи із специфіки освіт-
нього продукту, особливістю технологій є використання великого обсягу інфор-
маційних ресурсів.

Адміністративні інновації — це будь дії, пов’язані з провадженням нового у
плануванні й організації навчального, наукового та інших процесів університету,
мотивацією науково-педагогічних працівників і студентів та оцінюванням отри-
маних результатів.

За допомогою наведених у табл. 1 даних визначимо, наскільки вихідний про-
дукт українських вищих навчальних закладів є інноваційним.

Розглянемо детальніше позитивні та негативні характеристики продукту, що
випускається українськими ВНЗ на ринок.

По-перше, зростання кількості ВНЗ, а відповідно і кількості студентів не забез-
печує зростання якісних показників підготовлених фахівців. Так, за останні 15 ро-
ків має місце значне збільшення кількості підготовлених фахівців — у 2,3 разу.
Підкреслимо, що таке зростання відбулось на фоні зменшення демографічних по-
казників за цей же період. Це пов’язано з комерціалізацією освітніх послуг, зни-
женням вступного бар’єру, і спричинило девальвацію вузівського диплому. Адже
до ВНЗ ІІІ—ІV рівнів акредитації вступає на навчання переважна частка випуск-
ників шкіл, а не лише ті, хто спроможний виконувати програмні вимоги. При
цьому студенти є важливим джерелом фінансування діяльності університетів, а от
же їх відрахування за низьку успішність, стає проблематичним за умов недостат-
нього фінансування. Саме тому сьогодні на ринку праці наявна вагома частка ви-
пускників вишів, дипломи яких не підтвердженні знаннями.

Таблиця 1
ДИНАМІКА ЗМІНИ ПОКАЗНИКІВ ДІЯЛЬНОСТІ ВНЗ УКРАЇНИ [1; 4].

Роки
Показники

1995 2000 2005 2010

Кількість ВНЗ ІІІ-IV рівнів акредитації 255 315 335 349

Кількість студентів у ВНЗ ІІІ-IV, тис осіб
Випущено фахівців, тис. осіб

922,8
147,9

1402,9
273,6

2016,7
372,4

2129,8
543,7

Чисельність докторів наук, зайнятих у ВНЗ 5201 5944 7369 9758

Чисельність кандидатів наук, зайнятих у ВНЗ 33968 36274 45229 60302

Кількість ВНЗ, що мають докторантуру 85 114 151 165

Кількість ВНЗ, що мають аспірантури 159 194 237 253

Кількість докторантів у ВНЗ
Випуск з докторантури за рік
У т.ч. із захистом дисертації
% захисту дисертацій від випуску

836
160
40

25,0

883
312
28
9,0

1073
292
43

14,7

1258
367
116
31,6

Кількість аспірантів у ВНЗ
Випуск з аспірантури за рік, осіб
У т.ч. із захистом дисертації
% захисту дисертації від випуску

13480
2451
437
17,8

19090
4119
742

18,01

24897
5252
1064
20,15

29407
6931
1802
26,0

По-друге, з року в рік відбувається значне зростання кількості фахівців вищої
категорії. Так, за останні 15 років кількість докторів наук і кандидатів, які працю-
ють у ВНЗ, збільшилася на 87,6 % та 77,5 % відповідно. Завдяки їм, українські
ВНЗ володіють значною часткою інтелектуальної власності країни. Так, у 2010 р.
закладами вищої освіти було подано 6232 заявки на видачу охоронних документів
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на об’єкти права інтелектуальної власності, що складає 70 % від загальної кілько-
сті поданих в цілому по країні та більше на 22 % ніж у попередньому році. Разом з
тим, до патентних відомств інших країн у 2010 р. українськими ВНЗ було подано
16 заявок, їх частка складає тільки 14,3 % [5].

По-третє, основними формами підготовки наукових працівників є аспірантура
та докторантура. За аналізований період зросла як кількість аспірантур на 94 % і
докторантур на 59 %, так і кількість бажаючих навчатися в них на 118 % і 50 %
відповідно. Разом з тим, збільшення кількості наукових кадрів, які підвищують
свою кваліфікацію, на жаль, не забезпечує очікуваних результатів. Зокрема, збері-
гається тривалий час тенденція низької питомої ваги, тих хто закінчив аспірантуру
і докторантуру захистом дисертації. Хоча поступово відбувається зростання зна-
чення цих показників, проте воно залишається недостатнім, оскільки у 2010 р.
тільки 26,0 % аспірантів і 31,6% докторантів закінчили навчання захистом дисер-
тацій. Основною причиною є незатребуваність професіоналів такого рівня вітчиз-
няним ринком праці внаслідок згортання наукоємних виробництв. При цьому мо-
лоді українські вчені, які здатні продукувати нові ідеї та впроваджувати розробки
нових технологій і продуктів, часто не бачать для себе перспектив займатися нау-
ковою діяльністю на батьківщині. Нерідко вони або продовжують займатися нау-
ковою діяльністю за кордоном, де для цього створені більш сприятливі умови, або
йдуть працювати у бізнес-структури.

Зазначимо, що про недостатній якісний рівень підготовки кадрів у ВНЗ свід-
чить те, що жоден університет України не увійшов до відомих світових рейтингів.
Натомість, Україна склала свій рейтинг «ТОП-200: Україна», який ранжує тільки
ВНЗ України, на відміну від існуючих світових. Зокрема, Шанхайський рейтинг
розроблено фахівцями Інституту вищої освіти Шанхайського університету (Shang-
hai Jiao Tong University), початковою метою якого було оцінити рівень відставан-
ня китайських університетів від провідних університетів на світовому рівні. До
Шанхайського рейтингу було включено всі вищі навчальні заклади, де вчилися
або працювати лауреати Нобелівської премії, володарі найвищої премії з матема-
тики — Філдсівської, найчастіше цитовані дослідники, а також університети/ ін-
ститути, представники яких часто публікуються в авторитетних наукових журна-
лах. Окрім цього, до вибірки потрапили університети всіх країн, які опублікували
значну кількість робіт, включених до Розширеного індексу наукового цитування
(SCIE), Індексу цитування в області соціальних наук (SSCI) або Індексу цитування
в області мистецтв і гуманітарних наук (AHCI). Жодного українського вищого на-
вчального закладу серед 500-ти найкращих університетів світу немає [6].

Слід підкреслити, що на результативність наукової діяльності значною мірою
впливає рівень фінансування. На жаль, у нашій країні фінансування освіти в ціло-
му, і зокрема науко-дослідної діяльності здійснюється на основі залишкового
принципу. Підкреслимо, що починаючи з 2007 р. по 2010 р. частка витрат на ви-
конання загального обсягу науково-технічних робіт у ВВП України складає 0,9 %.
Аналогічний показник по країнах ЄС-27 у середньому становить 2,01 % при цьо-
му найвищі значення належать Фінляндії — 3,96 %, Швеції — 3,62 %. У таких
країнах, як Японія й США, він дорівнює відповідно 3,5 % і 2,7 % [4].

Результати проведеного аналізу свідчать, що система вищої освіти України з
одного боку, має значний інноваційний потенціал і можливості для його викорис-
тання, а з іншого, не менш значні проблеми. Існуючі проблеми у вищої освіти на її
шляху до активізації інноваційної складової доцільно поділити на дві групи зале-
жно від сфери їх виникнення. До проблем, які виникають у зовнішньому середо-
вищі, належать: недосконале законодавство про освіту, неефективна та протекціо-
ністська політика підтримки ВНЗ як на рівні держави, так і на місцевому рівні,
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незадовільний механізм розподілення державного замовлення на підготовку фахі-
вців та на проведення науково-дослідних робіт, недостатній рівень фінансування.

До проблем, які виникають у внутрішньому середовищі, належать: низька ак-
тивність інноваційної діяльності ВНЗ, незадовільна якість засобів і предметів
праці, використання застарілих технологій навчання, низький рівень оплати
праці науково-педагогічних працівників і як результат — низька вмотивованість
праці.

Таким чином, українські ВНЗ, на жаль, не перетворилися поки що у потужні
науково-дослідні та винахідницькі центри, хоча мають для цього всі передумо-
ви. Адже, по-перше, у ВНЗ сконцентрований інтелектуальний і науково-
технічний потенціал. По-друге, зусиллями ВНЗ мають бути створені сучасні
системи підготовки кадрів для інноваційної діяльності. По-третє, фахівці ВНЗ
можуть виконувати наукові дослідження та розробки на замовлення як загаль-
нодержавних, так і місцевих органів влади, підприємств, організацій. По-
четверте, ВНЗ можуть активно співпрацювати з суб’єктами підприємництва у
сфері створення високотехнологічної продукції. Зазначимо, що у розвинутих
країнах 85—90 % приросту ВВП забезпечуються за рахунок виробництва та
експорту наукоємної продукції, частка України на ринку високотехнологічної
продукції, який оцінюється у 2,5—3 трлн доларів США, становить приблизно
0,05—0,1 % [5].

Вагомим критерієм оцінювання інновацій у системі вищої освіти є якість кін-
цевого продукту. Результатами активізації інновацій у системі освіти можуть бу-
ти: поява українських ВНЗ на лідерських позиціях у світових рейтингах, збіль-
шення частки наукоємної та високотехнологічної продукції у ВВП країни,
збільшення кількості робіт українських вчених, включених до Розширеного індек-
су наукового цитування (SCIE), збільшення рівня працевлаштування випускників
ВНЗ за спеціальністю.

Висновки. Сьогодні інноваційна діяльність у сфері вищої освіти характеризу-
ється структурною розбалансованістю, недостатнім фінансуванням, низькою вмо-
тивованістю науково-педагогічних кадрів, недостатньою якістю підготовлених
фахівців. Для переходу українських ВНЗ на інноваційний шлях розвитку необхід-
но створення сприятливих умов, до яких належать:

— оптимізація структури вищої освіти та обсягів підготовки і перепідготовки
фахівців, які б забезпечили потреби інноваційного розвитку економіки;

— створення потужних університетів регіонального рівня, які зможуть викону-
вати функції інноваційних центрів і забезпечувати потреби регіону в інноваціях та
фахівцях;

— адаптація змісту освіти, державних стандартів, кваліфікацій, напрямів і спе-
ціальностей до сучасних вимог інноваційного розвитку економіки;

— створення умов для розширення автономії ВНЗ із одночасним посиленням
їх відповідальності;

— вдосконалення системи державного фінансування та надання більш широ-
кого доступу ВНЗ до альтернативних джерел фінансування з правом самостійного
розпорядження фінансовими активами для здійснення поточної діяльності;

— створення сприятливого клімату для налагодження співпраці між ВНЗ та се-
ктором малого та середнього бізнесу щодо розробки високотехнологічних науко-
ємних продуктів.

— формування системи незалежного моніторингу якості освіти.
Враховуючи безальтернативність інноваційного розвитку, освіта і наука сього-

дні мають стати пріоритетними чинниками соціально-економічного, духовного та
політичного розвитку України.
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Статтю присвячено проблемам удосконалення методологічного підходу до визначен-
ня рівня, цінності, обліку накопичення особистого капіталу на підприємствах, визна-
чення напрямів покращання кадрової роботи.

Статья посвящена проблемам совершенствования методологического подхода к
определению уровня, ценности, учета накопления личного человеческого капитала на
предприятиях, определения направлений кадровой работы.

The article deals with the problems of improving the methodological approach to the
determination of the level, value, taking into account the accumulation of personal human
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Вступ. Формування людського капіталу — процес складний і тривалий, який від-
бувається на протязі усього життя людини. Тому важливим є вимірювання його рівня
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і накопичення, бо його стан, працеспроможність, витрати на формування і розвиток,
ефективність використання дуже важливі як для конкретного виробництва, так і для
людства вцілому. І в цьому сенсі людський капітал дедалі привертає до себе більшу
увагу учених-економістів і практиків у всьому світі, у тому числі і в Україні.

Його проблемам присвятили свої праці такі зарубіжні дослідники, як Т. Шульц,
Г. Беккер, Х. Боуен, Л. Туроу, Д. Мінцер, Ч. Хансен, Б. Вейсброд, вітчизняні і ро-
сійські учені: Д. Богиня, О. Грішнова, Р. Капелюшникова, Е. Лібанова, Л. Лісогор,
Г. Назарова, В. Антонюк, А. Колот, М. Хромов і ін.

Найбільш розвиненими вважаються напрями дослідження людського капіта-
лу на макрорівні. Зокрема, визначено сутність людського капіталу, чинники
впливу на його рівень і ефективність використання за показниками: продуктив-
ність праці, зарплатовіддача, рентабельність використання тощо. Більш ґрунто-
вно визначені умови функціонування людського капіталу у сфері освіти, бо на-
віть і його рівень більшість дослідників визначає за витратами на освіту і на
підвищення професійного рівня.

Нашими дослідженнями обґрунтовано методологічний підхід до кількісної ва-
ртісної оцінки в середньорічному визначенні рівня людського капіталу за трьома
етапами його утворення: довиробничого, відтворювального і інноваційного [1—4].
Та слід враховувати, що людський капітал не стабільна, а завжди змінна величина,
особливо у виробничій сфері. Саме тут він виконує продуктивну функцію і впли-
ває на ефективність і конкурентоздатність виробництва. Тому потрібні подальші
дослідження у напрямі відстеження його накопичення, інформаційного забезпе-
чення, обліку динаміки зміни його рівня, впливу на корпоративні результати ви-
робництва, визначення цінності людського капіталу для виробництва, поліпшення
кадрової роботи на підприємствах.

Особливо слід звернути увагу на відсутність інформаційного забезпечення мо-
ніторингу накопичення людського капіталу і його ефективного використання як
на підприємствах, так і на регіональному рівні.

Постановка завдання. Метою даного дослідження є виявлення умов і методів
обліку накопичення людського капіталу у виробничій сфері, визначення його цін-
ності для підприємства, здійснення заходів з поліпшення кадрової роботи.

Результати дослідження. Відправною точкою початку обліку накопичення
людського капіталу на підприємстві є його базовий рівень на започатковану дату
обліку. Базовий рівень вартості людського капіталу і-го працівника (Блкі) може бу-
ти розрахованим за такою пропонованою нами формулою:

,В
І
В

Т
В

Б лкі
сц

лквдпф
лкі ∆++=  (1)

де Вдпф — витрати на формування людського капіталу на довиробничому етапі, тис. грн.;
Т — середня кількість років довиробничого етапу формування людського капі-

талу (приймається 22 роки);
Влкв — витрати на людський капітал на відтворювальному етапі (здійснюються за

рахунок заробітків, доходів, соціальних відрахувань з заробітної плати тощо, тис. грн.);
Ісц — індекс споживчих цін;
∆Влкі — витрати на людський капітал у інноваційний період (оплата професійного

навчання, витрати на підтримку здоров’я, покращання побутових умов тощо), тис. грн.
Витрати у довиробничий період, за відсутністю у статистичній звітності даних

для визначення їх рівня, можливо встановити за формулою, запропонованою
Т. М. Осіпчуком [5]:
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,
N
ПВдпф =  (2)

де П — річний наявний дохід на одного мешканця регіону, тис. грн.;
N — коефіцієнт капіталізації (нами прийнято на рівні середньої рентабельності

інвестицій у народному господарстві (Ен = 0,15).
Розрахунки (Вдпф) за формулою (2) у Донецькому регіоні свідчать про зміну

його рівня з 2671,3 грн у 2005 р. до 8104 грн у 2010 р., тобто зростання склало
203,4 % [(8104 / 2671.3) × 100 – 100]. У зазначений період загальна середня вар-
тість людського капіталу працівника в Донецькому регіоні зросла з 14189,2 грн до
43150.8 грн, тобто на 204,1 %, а сукупного людського капіталу регіону — з
30150,6 млн грн до 85598,2 млн грн, тобто на 183,9 %.

Цілком зрозуміло, що людський капітал особистості може в значній мірі відрі-
знятися від середніх значень у регіоні.

На діапазон таких відхилень можуть впливати різні умови, до яких можна від-
нести рівень:

доходів і заробітної плати окремих працівників;
фізичного здоров’я і розумових здібностей;
професійних знань, досвіду, уміння, стажу роботи тощо.
Саме такі особливості визначають цінність людського капіталу окремого

працівника для підприємства, що кількісно може бути виражений через відпо-
відний коефіцієнт (Кцолк), який визначається за такою пропонованою нами фо-
рмулою:

,
(min)лк

лкі
цолк В

В
К =  (3)

де Кцолк — коефіцієнт цінності людського капіталу;
Влкі — накопичений людський капітал (базовий + накопичений на підприємстві

за рік), тис. грн;
Влк(min) — вартість людського капіталу працівника підприємства мінімального

професійного рівня, тис. грн.
Наприклад, якщо річна вартість людського капіталу і-го працівника дорівнює

45 тис. грн, а мінімальна його вартість працівника самого низького професійного
рівня дорівнює 21,8 тис. грн, то коефіцієнт цінності людського капіталу і-го пра-
цівника (Кцолкі) дорівнює:

.06,2
8,21

45Кцолкі ==

Подібні розрахунки на практиці свідчать про можливість менеджерів з управ-
ління людським капіталом ранжувати працівників підприємства відносно цінності
їхнього людського капіталу, визначати шляхи поліпшення управління кадрами,
забезпечувати раціональне використання кадрів з метою розвитку підприємства і
одержання прибутку від виробництва.

Для особистого людського капіталу окремого працівника його раціональне ви-
користання є джерелом зростання доходу, якщо він не припинятиме власного са-
мовдосконалення, здобуваючи нові знання, навички та досвід, підвищуючи освіту
і кваліфікацію, безперервно навчаючись.

Саме це буде підштовхувати підприємців до пошуку шляхів підвищення ефек-
тивності управління людським капіталом, який повинен здійснюватись департа-
ментом трудових ресурсів.
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Таким чином, за рівнем цінності людського капіталу персонал підприємства
може бути розподілено за кількома категоріями, як наприклад:

— вища категорія (генеральний директор, його замісники, топ-менеджери,
професіонали);

— середня категорія (спеціалісти, керівники підрозділів, менеджери);
— нижча категорія (робітники, технічні службовці).
Усередині кожної категорії розподіл персоналу виповнюється за рівнями кое-

фіцієнту цінності відповідного людського капіталу.
До носіїв цінного людського капіталу на підприємствах можуть бути віднесені

працівники, що включені до середньої та вищої категорії. Тому і управління люд-
ським капіталом потрібно розпочинати з визначення його вартості і продовжувати
облік його накопичення, притягуючи до цієї роботи відділи кадрів, блок економі-
чного і фінансового управління підприємством і профспілковий комітет. Пропо-
нований нами механізм управління і обліку накопичення вартості людського капі-
талу на підприємстві наведено на рис. 1.

2 5-10

Напрями інвестицій в людський
капітал

Корпоративні:
1. Засоби
зв’язку (теле-
фон, транспорт,
інтернет, від-
рядження);
2. Витрати на
пошук і залу-
чення фахівців.

Особисті:
на зарплату;
на освіту і
професійну
підготовку;
на оздоровлен-
ня і лікування;
на культурні
заходи;
на покращання
умов праці і
життя;
інші витрати

Управлінські функції і виконавці

Кате-
горія

Коефі-
цієнт

цінності

Менеджери середньої категорії
та структурні підрозділи: депар-
тамент людських ресурсів, блок
економіко-фінансового управ-
ління, профспілковий комітет —
виконання рішень.

1
10

і вище

3 1-5

Ефективність використання людського
капіталу

1. Зростання прибутковості, конкуренто-
спроможності і привабливості інвестицій.
2. Зростання капіталовіддачі, рентабель-
ності використання Л.К., продуктивності
праці

Накопичення людського капіталу

На потреби

Рівень цінності
Л.К.

Рівень накопичення
людського капіталу

Менеджери вищої категорії —
генерування ідей, прийняття рі-
шень і контроль виконання

Працівники нижчої категорії —
виконання виробничих і служ-
бових функцій

Рис. 1. Механізм управління і обліку накопичення
вартості людського капіталу на підприємстві

Таким чином, як це видно з рис. 1, механізм підпорядковує вирішення наступ-
ного блоку питань, пов’язаних з визначенням цінності людського капіталу і нако-
пиченням його вартості за категоріями розподілу персоналу:

1. Генерування ідей, прийняття рішень і контроль їх виконання, визначення
напрямів розподілу інвестицій в людський капітал.

2. Деталізація рішень і розподіл інвестицій в людський капітал за потребами та
виконанням рішень.
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3. Виконання виробничих і службових функцій, спрямованих на підвищення
ефективності використання людського капіталу.

З метою полегшення обліку інформації про накопичення вартості людського
капіталу персоналу підприємства потрібне спільне до задіяних відділів програмне
забезпечення і введення індивідуальних (персоніфікованих) карток працюючих,
на яких відбивається зростаюча ринкова вартість індивідуального людського капі-
талу за такими показниками як вартість навчання у навчальних закладах та інші
витрати підприємства і індивідів, здійснених з накопичення вартості людського
капіталу. Персоніфіковану карту обліку накопичення вартості людського капіталу
на підприємстві представлено в табл. 1.

Таблиця 1
ПЕРСОНІФІКОВАНА КАРТА ОБЛІКУ НАКОПИЧЕННЯ ВАРТОСТІ

ОСОБИСТОГО ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ НА ПІДПРИЄМСТВІ ЗА 2011 р.

Ідентифікаційний код № 1093604199

Коефіцієнт цінності 2,06
Прізвище, ім’я, по батькові
Приходько Іван Григорович

Загальна нако-
пичена вар-

тість людсько-
го капіталу

(початкова +
накопичена),
тис. грн

Індивідуальна характеристика
Накопичена вартість людського
капіталу працівника (за 2011 р.),
тис. грн.

Статті витрат Вартість, грн.Стать
Вік, років
Кількість дітей
Стан здоров’я
Посада
Загальний стаж робо-
ти, років
Стаж роботи на поса-
ді, років
Освіта

Чоловіча
40
2
Задовільний
Зав. відділом

17

5
Незакінчена вища

Початкова вартість людського капіталу (на
початок обліку), тис. грн.

1. Здобуття вищої
освіти (заочно)
2. Відрядження
3. Стажування
4. Оздоровлення
і лікування
5. Телефон
6. Транспорт
7. Інтернет
8. Зарплата
9. Надбавка
10. Премія

6800
2600
680

3400
240
3120
300
38400
2400
7080

Всього 733,6 65020 798,6

Зазначена в карті обліку початкова вартість людського капіталу (на початок
обліку) (Блкіп) розраховується із врахуванням загального стажу роботи працівника
за такою пропонованою нами формулою:

,СББ рзлкілкіп ×=  (4)

де Срз — загальний стаж роботи, років;
У нашому випадку Блкі склав 43,15 тис. грн [4], загальний стаж роботи — 17 років.
Отже, Блкіп = 43,15 × 17 = 733,6 тис. грн. Накопичена за попередні роки і за

2011 р. вартість людського капіталу склала 798,6 тис. грн (733,6 + 65,02).
Отже, накопичення людського капіталу на підприємствах розглядається як ком-

плексне інвестування в усі потреби життєдіяльності особистості у виробництві.
Виходячи з необхідності збереження цінного людського капіталу, вкрай важ-

ливим є розробка комплексу юридичних, психологічних, економіко-екологічних і
фінансових заходів, спрямованих на запобігання втрат особливо цінного людсько-
го капіталу. До таких заходів можуть бути віднесені такі дії керівництва, як під-
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вищення рівня заробітної плати відповідно цінності людського капіталу особисто-
сті, покращання психологічного комфорту, покращання умов праці, життя тощо.
Відповідно до результатів праці окремі працівники нижчої категорії можуть бути
віднесені до резерву працівників вищої категорії. Найбільший ефект може бути
досягнутий з поєднання заходів з системою стимулювання прагнення працівників
до знань, професіоналізму, підвищення якості і успішності праці.

Важливим заходом до збереження і розвитку цінного людського капіталу стає
використання, з досвіду зарубіжних фірм, програм оцінювання фахівців і, у першу
чергу, керівної ланки та бачення з боку претендентів шляхів удосконалення влас-
ного людського капіталу. При цьому важливо розробити і застосувати стандарти
відповідності працівників займаній посаді.

Результати оцінювання людського капіталу повинні зберігатися і накопичува-
тись на підприємствах. На основі їх використання створюються діаграми компе-
тентності працівника і відповідності до стандартів. На підприємствах також ство-
рюється стратегія розвитку персоналу на перспективний період, яка контро-
люється директором з людських ресурсів.

Висновки. Таким чином, накопичення людського капіталу на підприємствах, його
облік стають важливою функцією управління персоналом. Удосконалення методології
кількісного визначення його вартості в динаміці дає можливість ранжувати персонал за
показником цінності людського капіталу на підприємстві. Методологічний підхід до
визначення вартості людського капіталу на початок введення його обліку, запропоно-
ваний в даній роботі, передбачає визначення базового рівня вартості людського капіта-
лу, накопиченого за попередній період життєдіяльності працівника, і накопичений рі-
вень за поточний період на даному підприємстві. Це дає можливість визначати цінність
людського капіталу особистостей, розподіляючи їх за трьома категоріями, визначати
заходи з покращання управління персоналом, підвищувати ефективність роботи кадро-
вої служби, підвищувати прибутковість, конкурентоздатність і привабливість інвесту-
вання в виробництві. Меті дослідження відповідає створений механізм управління і об-
ліку накопичення вартості людського капіталу і персоніфікована карта обліку нако-
пичення капіталу на підприємстві за рік. У подальшому потрібні дослідження з про-
блеми у напрямі удосконалення механізму стимулювання накопичення і ефективного
використання людського капіталу на підприємствах у системі управління персоналом.
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ІНФОРМАЦІЙНІ МЕХАНІЗМИ ВОЛОНТЕРСТВА

Інформаційні механізми волонтерства створено на підставі внутрішньої детермінації
діяльності волонтера, волонтерської організації та державних органів як носіїв соціаль-
но-трудових відносин ринку праці волонтерства та вилученої одиниці аналізу багаторі-
вневої декомпозиції останнього — акції волонтерської організації. Результатами дослі-
дження є реляційна модель інформаційного забезпечення носіїв соціально-трудових
відносин волонтерства та структура інформаційних механізмів волонтерства з обґру-
нтурванням інформаційної складової стандартів волонтерської діяльності.

Информационные механизмы волонтерства созданы на основе внутренней детерми-
нации деятельности волонтера, волонтерской организации и государственных орга-
нов как носителей социально-трудовых отношений рынка труда волонтерства и вы-
деленной единицы анализа многоуровневой декомпозиции последнего — акции
волонтерской организации. Результатами исследования являются реляционная мо-
дель информационного обеспечения носителей социально-трудовых отношений воло-
нтерства и структура информационных механизмов волонтерства с обоснованием
информационной составляющей стандартов волонтерской деятельности.

The informative mechanisms of volunteer are created on the basis of internal determination
of activity of volunteer, volunteer organization and public organs as transmitters of social-
labour relations of labour-market of volunteer and selected unit of analysis of multilevel
decouplig last are actions of volunteer organization. Research results are a relacional model
of the informative providing of transmitters of social-labour relations of volunteer and
structure of informative mechanisms of volunteer with the ground of informative constituent
of standards of volunteer activity.

Ключові слова. Волонтер, волонтерська організація, державні органи, інформаційні
механізми, модель.

Ключевые слова. Волонтер, волонтерская организация, государственные органы, ин-
формационрные механизмы, модель.

Keywords. Volunteer, volunteer organization, public organs, информационрные mechanisms,
model.

Вступ. Процес суспільних трансформацій [1] ставить складні проблеми, вирі-
шення яких здійснюється як у процесі розвитку соціально-трудових відносин, так
і в умовах перегляду системи суспільних цінностей. Зокрема, механізми взаємодії
складових ринку праці волонтерства [2] від державних органів до населення щодо
залучення до волонтерської діяльності, зокрема, з обслуговування масових спор-
тивних заходів, мають здійснюватися швидко. Для цього вони мають бути типо-
вими і довгостроково діючими, тобто, створюватися адаптивними до нових умов
суспільного розвитку, що дозволить волонтерству зайняти в Україні відповідне
світовій практиці місце значного чинника суспільного життя.

Інформаційні механізми взаємодії складових ринку праці волонтерства потре-
бують наявності великих обсягів структурованої інформації. Для зберігання та
управління нею є сенс використовувати бази даних, які відповідають наявним мо-
вним і програмним засобам систем управління базами даних (СУБД).
Актуальність проблеми. У світі праця волонтерів з кожним роком стає все

більш значним ресурсом розвитку світової економіки. Та розробку механізмів
процесу регулювання цієї діяльності, й інформаційних, зокрема, ще далеко не за-
вершено. Через це створення інформаційних механізмів волонтерства, з огляду на
інноваційну форму соціально-трудових відносин його ринку праці, набуває особ-
ливої актуальності.

© Н. П. Борецька, Г. О. Крапівіна, 2012
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Аналіз останніх досліджень і публікацій. Сучасні особливості розвитку волон-
терства досліджують вчені різних країн: М. Бостанджогло, І. Городецька, Е. Кли-
мов, С. Кружкова, М. Маціула, І. Межлаук, Н. Моіна, А. Толмасова, М. Фурлан,
К. Хаджи-Міцева, Г. Чейнен, О. Щекова, Д. Еберлі та ін.

Першими кроками в узагальнені вітчизняного досвіду волонтерства українська
наукова спільнота зобов’язана О. Главник, О. Голіченко, О. Данильченко, Т. Дру-
жченко, М. Зембі, Н. Лагоцькій, Н. Романовій, К. Скутович та ін., а у створенні
методики організації та технології волонтерських дій О. Безпалько, Р. Вайнолі,
Т. Говорун, Н. Заверико, О. Капській, О. Карпенко, Н. Комаровій, Т. Лях, Ж. Пет-
рочко, І. Пінчук, С. Хоружій та ін.
Невирішені раніше частини загальної проблеми. На підставі досліджень різних ас-

пектів волонтерської діяльності автори пропонують інформаційні механізми волон-
терства, створення яких не знайшло відображення у фахових наукових джерелах.

Постановка завдання. Створення інформаційних механізмів волонтерства як ін-
новаційної форми соціально-трудових відносин. Відповідно у статті сформульовано
такі завдання: моделювати інформаційне забезпечення носіїв соціально-трудових
відносин ринку праці волонтерства; визначити інформаційну складову стандартів во-
лонтерської діяльності; створити структуру інформаційних механізмів волонтерства.
Методи дослідження — діалектичний і функціональний аналіз, моделювання,

класифікація та диференціація.
Результати дослідження. Автори використовують для моделювання інформа-

ційного забезпечення носіїв соціально-трудових відносин ринку праці волонтерс-
тва реляційну модель даних, що є фактично стандартом, на який орієнтовано су-
часні професійні СУБД. Бо реляційна модель дозволяє досягти більш високого
рівня абстракції даних, ніж ієрархічна чи мережна, й уявлення даних у ній не за-
лежить від способу їх фізичної організації.

Реляційна модель створює дані як зв’язані таблиці. Такий спосіб уяви структу-
ри даних користувач-непрограміст легко розуміє; він дозволяє легко змінювати
схему даних і забезпечує необхідну гнучкість обробки непередбачених запитів.

Засобом й інструментом створення та управління базою даних обрано СУБД Мі-
сгоsоft Ассеss 2007. Вибір визначено тим, що, окрім чіткого контролю за великим
обсягом інформації, цей програмний пакет забезпечує можливість спільної роботи
великої кількості користувачів, реалізує всілякі способи уяви і використання даних,
які зібрані в базі. Значною перевагою СУБД МS Ассеss у порівнянні з іншими ана-
логічними пакетами є зручна низка засобів розробника і прозорість експлуатації, а
також можливість здобуття професійного результату і висока сумісність та інтегра-
ція її баз даних з іншими програмами і форматами файлів.

Моделювання інформаційного забезпечення носіїв соціально-трудових відно-
син ринку праці волонтерства з допомогою МS Ассеss дозволило отримали як
зручне середовище для праці з можливістю контролю даних на різних рівнях, так і
кінцевий програмний додаток, який надійно зберігає і захищає інформацію, забез-
печує спільну роботу користувачів і зовні не відрізняється від будь-якої іншої
програми (рис. 1) [3].

Структура інформаційних механізмів волонтерства відповідає визначеному в
[2] складу носіїв соціально-трудових відносин ринку праці волонтерства: волон-
терів, волонтерських організацій і державних органів. Так, інформацію щодо но-
сіїв–волонтерів визначають два типи їхньої діяльності:

спільна діяльність груп фізичних і юридичних осіб, інформаційно-аналітичний
образ якої — це значення, символи, групові норми, цінності, стереотипи;

особиста діяльність волонтера як суб’єкта з певним психологічним образом
(рис. 2) [4].   
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Таким чином визначається наявність у структурі інформаційних механізмів волон-
терства таблиць «Волонтер», «Службова інформація волонтера», «Продуктивність
праці волонтера», «Колективний волонтер» та низки таблиць-словників (рис. 3).

Оскільки діяльність волонтерів (рис. 2) детерміновано об’єктивними умовами
її здійснення, то суб’єктивна складова підбору, підготовки і діяльності волонтерів
включає не лише потреби та інтереси, а й цінності, установки, стимул-реакції, мо-
тиви, соціальні орієнтації, тобто чинники, які активно спонукають волонтера до
визначення мети діяльності та реалізації цієї мети. В сукупності чинників детер-
мінації перетинаються необхідність і випадковість, динамічні і статистичні
зв’язки, раціональне та ірраціональне, практичне і духовне, релігійне і наукове,
причому варіативність їх перетину залежить від конкретної особи, що приймає
рішення вступу до соціально-трудових відносин волонтерства [5].

Відповідно, носії соціально-трудових відносин ринку праці волонтерства —
волонтерські організації в інформаційних механізмах волонтерства представлено
таблицею «Волонтерські організації», яка містить поля з контактно-довідковою
інформацією про організацію та з даними про її поточну й минулу діяльність в ак-
ціях вітчизняних і міжнародних волонтерських організацій. А інформація про ак-
ції волонтерських організацій, незалежно від місця знаходження останніх, розмі-
щено в таблицях «Волонтерська акція», «Програма підготовки волонтера» та
«Стандарт волонтера в волонтерській акції».

Напрямами підготовки волонтерів у процесі реалізації соціально-трудових від-
носин ринку праці волонтерства є засвоєння можливих альтернатив фахових дій
щодо мобілізації наявних ресурсів; набуття навичок з вибору залежно від ситуації
найефективніших схем застосування влади і засобів примусу публіки та обмежен-
ня її стихійної поведінки через миттєве виявлення та вирішення соціальних про-
тиріч. Теоретико-методологічними підставами підготовки волонтерів є фахові
стандарти прийняття рішень, розробка і стикування яких є першочерговою робо-
тою в підготовці кожної акції волонтерської організації (рис. 2).

Підбір і підготовку волонтерів неможливо здійснити без розробки стандартів
волонтера, без вирішення проблеми їх з’єднання з існуючим соціальним середо-
вищем, а також без вибору адекватних науково-методологічних підстав і механіз-
мів прийняття рішень. Це визначило включення до схеми даних реляційної моделі
носів соціально-трудових відносин волонтерства таблиці «Стандарт волонтера в
волонтерській акції» (рис. 4).

Розробка методологічних підстав прийняття рішень з підбору і підготовки волон-
терів є процесом, який обумовлено змінами групової парадигми соціальної поведінки
соціуму на особисто орієнтовану, що може розглядатися як місія діяльності волон-
терських організацій. Можна визначити, щонайменше, три аспекти парадигми соціа-
льної поведінки, що змінюються. Це світогляд і дисциплінарна матриця, що відбиває
сукупність переконань, цінностей, механізмів, технічних засобів та ін., які
об’єднують окремих осіб у волонтерський рух. А також загальновизнаний стандарт
для вирішення завдань волонтерського руху, що створюється через визначення дер-
жавними органами мети волонтерського руху як цілеспрямованої зміни на користь
суспільству відносин та їх форми, від вилучення шару соціуму для зміни відносин до
його суб’єктного складу включно. Стандартами волонтера — це мінімально необхід-
ні вимоги щодо волонтерів з забезпечення продуктивності та якості виконання робіт
в акції волонтерської організації. Вони волонтера включають нормативні вимоги до
волонтерів та інтегрують опис етичних норм діяльності, обов’язкових для дотриман-
ня волонтерами. Особливого значення вони набувають у процесі інтеграції націона-
льних ринків праці волонтерства у світовий простір. Волонтер, який має сертифікат
щодо до цих стандартів, стає конвертованим і конкурентоздатним у світі.
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Рис. 3. Структура таблиць реляційної моделі носіїв
соціально-трудових відносин ринку праці волонтерства — волонтерів

Рис. 4. Структура таблиці «Стандарт волонтера в волонтерській організації»
реляційної моделі носіїв соціально-трудових відносин ринку праці волонтерства
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Стандарти волонтерів мають, перш за все, забезпечувати професіоналізм (ви-
моги до рівня розвитку, персональних якостей волонтера, його ерудиції, знань,
культури та ін.). Основними компонентами їх розробки є ключові кваліфікації,
компетенції, акмєологічні інваріанти професіоналізму.

Професіоналізм волонтера можна розглядати в двох аспектах: професіоналізм
діяльності і професіоналізм особи. Під професіоналізмом діяльності розуміється
якісна характеристика волонтера, яка відбиває рівень професійної кваліфікації і
компетентність, різноманітність ефективних професійних умінь і навичок, що до-
зволяє здійснювати діяльність з високою продуктивністю. Під професіоналізмом
особи розуміється якісна характеристика волонтера, яка відбиває рівень розвитку
його особистих ділових якостей, акмєологічних складових професіоналізму, адек-
ватний рівень претензій, мотиваційну сферу [6] та ціннісні орієнтації, їх направ-
леність на зростання людського капіталу особи волонтера. Ключові компетентно-
сті, компетенції та кваліфікації складають кваліфікаційну характеристику профе-
сіоналізму волонтера. Поняття компетентності волонтерів включає його знання,
уміння чи навички.

Під ключовою кваліфікацією розуміється комплекс психологічних якостей,
здібностей, знань, умінь і навичок волонтера, який забезпечує ефективне вико-
нання ним певної функції або кількох функцій у волонтерській акції та є одним з
компонентів загальної кваліфікації. Вони класифікуються на вузькопрофесійні
(спеціальні знання, уміння, навички, комплекси професійно важливих якостей і
професійно значущих психофізіологічних властивостей, які діють у межах однієї
сфери діяльності і обслуговують ту складову акції волонтерської організації, яку
пов’язано з конкретними операціями, але швидко старіють у зв’язку із зміною
сфери додатка діяльності і під впливом соціально-економічних чинників), широко
професійні (актуальні для поточних акцій волонтерського руху, що дають волон-
терам змогу діяти ефективніше, працювати з якіснішим результатом, забезпечу-
ють надійність праці в межах поріднених професій; мають тривалий період ста-
ріння і залишаються актуальними протягом тривалого терміну часу); та поза-
функціональні (використовуються в будь-якій акції волонтерського руху).

Акмєологічними інваріантами професіоналізму волонтера є основні професійні
властивості, якості і досвід волонтера, які мають забезпечувати високу ефектив-
ність і стабільність його діяльності, незалежно від її змісту і специфіки. Вони вхо-
дять у перелік мотивацій їх діяльності, забезпечують активний і цілеспрямований
саморозвиток, реалізацію творчого потенціалу. Акмеологічні інваріанти професі-
оналізму бувають: загальними (розвинене саморегулювання, високий рівень вмін-
ня приймати ефективні рішення, висока креативність, значна адекватна мотивація
досягнень) та особливими або специфічними (зміст і вимоги волонтерської акції:
висока комунікабельність, стійкість до стресу тощо).

Висновки. Таким чином, запропоновано реляційну модель інформаційного
забезпечення та наведено схему даних носіїв соціально-трудових відносин ринку
праці волонтерства; визначено й обґрунтовано інформаційну складову стандар-
тів волонтерської діяльності; створено структуру інформаційних механізмів во-
лонтерства. Запропоновані механізми, на перший погляд, здаються ускладнени-
ми. Але звичне для нашого пострадянського менталітету спрощення та
здешевлення інформаційних механізмів, зокрема, в волонтерстві, ще й з викори-
станням адміністративного ресурсу як у поточних процесах підбору і підготовки
волонтерів для акцій волонтерської організації, в сьогодення вже не прийнятно
категорично — участь волонтерів у таких акціях, як масові спортивні заходи
ЄВРО-2012 має повністю відповідати кількісним і якісним вимогам світових
стандартів.
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Пропоновані інформаційні механізми не позбавлено недоліків. Проте, досить
повне розкриття цієї теми, яка відбиває інтереси подальшого дослідження волон-
терства, обов’язково зажадає поширення і прискорення її реального використання
у дослідженні інноваційної форми соціально-трудових відносин волонтерства.
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ТЕОРІЯ КОМПЕНСАЦІЇ ТА КОМПЕНСАЦІЙНОГО ПАКЕТА

У статті досліджено сутність понять «компенсація» і «компенсаційний пакет». Наве-
дено різні підходи до визначення структури компенсаційного пакета. Стаття міс-
тить основні положення теорії компенсаційних відмінностей у заробітній платі.

В статье исследовано сущность понятий «компенсация» и «компенсационный пакет». При-
ведены различные подходы к определению структуры компенсационного пакета. Статья
содержит основные положения теории компенсационных различий в заработной плате.

The essence of concepts «compensation» and «compensation package» has been determined in
the article. The different approaches to determination of structure of compensative package
have been pointed. The article contains the basic positions of theory of compensative
distinctions in the wage.
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Вступ. Теорія і практика розподільних відносин як однієї з основних складових
системи соціально-трудових відносин знаходиться під пильною увагою науковців,
практиків і політиків. Питання оплати праці є актуальними й для більшості пересіч-
них громадян. Незважаючи на значні наукові здобутки у питаннях розподільних від-
носин, важливо зазначити, що в теоретико-методологічному плані відсутня єдність
вчених і практиків щодо визначення понять, які характеризують сукупність виплат,
благ, винагород і заохочень, які одержує найманий працівник у результаті виконання
певної трудової функції (реалізації своєї здатності до праці, докладання фізичних і
розумових зусиль, застосування компетенцій тощо). Насамперед, це стосується роз-
межування та співвідношення понять «компенсаційний пакет» і «компенсації» у тра-
диційному їх розумінні — з одного боку, понять «компенсаційний пакет» і «заробітна
плата» — з другого боку, а також понять «компенсаційний пакет» і «соціальний па-
кет». Крім того, залишаються дискусійними питання щодо структури, наповнення, а
тому відповідно і призначення та порядку формування компенсаційного пакета.

У практичній площині серед роботодавців і фахівців з управління персоналом
не сформувалося розуміння, а відтак і доцільність вживання таких термінів, як
«компенсаційний пакет» і «соціальний пакет». Кожен використовує ці терміни,
виходячи з власних, можливо й не завжди логічних, міркувань. Необізнаними що-
до своїх законних прав на одержання певних виплат і заохочень, а також ситуації,
що склалася на ринку праці, залишаються більшість найманих працівників.
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питанням формування системи вина-

город, матеріальної мотивації та організації заробітної плати присвячено чимало
праць зарубіжних і вітчизняних науковців.

З-поміж зарубіжних авторів, які займалися дослідженням теоретичних і при-
кладних аспектів формування систем винагород, треба виокремити М. Армст-
ронга, Дж. Т. Милковича, Дж. М. Ньюмана, Т. Стівенс, Р. Хендерсона та ін.

Різні теоретичні та прикладні аспекти матеріальної мотивації та організації за-
робітної плати викладено в працях вітчизняних учених: Д. Богині, О. Грішнової,
В. Данюка, Г. Дмитренка, А. Калини, Т. Кир’ян, А. Колота, Г. Кулікова, В. Лагу-
тіна, Е. Лібанової, Н. Лук’янченко, І. Новак, І. Петрової та ін. Ці проблеми дослі-
джували також вчені країн СНД: Л. Абалкін, І. Алієв, Л. Бабиніна, Н. Волгін,
Н. Горєлов, Ю. Кокін, Р. Колосова, Б. Мазманова, Ю. Одєгов, Г. Слєзінгер, М. Со-
рокіна, Р. Яковлєв та ін.

Прикладним питанням розроблення компенсаційного пакета присвячені праці
вчених і практиків: С. Бабіна, О. Бодрової, Є. Вєтлужских, І. Поварича, А. Сосно-
вого, В. Чемєкова та ін.

У працях цих учених міститься чимало дієвих і корисних пропозицій щодо
вдосконалення чинного механізму організації заробітної плати та формування різ-
них складових заробітної плати відповідно до сучасних соціально-економічних
умов тощо. Разом з тим, на думку автора, матеріали, присвячені питанням розроб-
лення компенсаційного пакета, що опубліковані в наукових і фахових виданнях і в
мережі Інтернет, дають спрощене уявлення про його структуру, зміст і порядок
формування. Автори здебільшого розглядають компенсаційний пакет як сукуп-
ність виплат, що належать до постійної, змінної частини, а також соціального па-
кета. Дослідження теоретиків і практиків не дають повного системного уявлення
про зміст компенсаційного пакета та підходах до його розроблення.

Метою роботи є дослідження теоретико-методологічних аспектів понять «ком-
пенсація» та «компенсаційний пакет».

Результати дослідження. Теоретико-прикладні основи формування компенса-
ційного пакета передбачають з’ясування понять «компенсації» та «компенсацій-
ний пакет».
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Термін «компенсація» походить від латинського «compensation». Тлумачний
онлайн словник української мови дає таке визначення терміну «компенсація»:
відшкодування, зрівноважування, винагорода за що-небудь, а також сума, яку
сплачують як відшкодування, винагороду; покриття витрат, утрат [9].

Виходячи з визначень, наведених у тлумачному словнику, можна зробити ви-
сновок, що термін «компенсація» можна вживати у значенні не лише «відшкоду-
вання», а й «винагорода». Незважаючи на це, і в літературі, і на практиці найчас-
тіше застосовується термін «компенсація» у значенні відшкодування. Такий
підхід є традиційним і дещо звужує сферу використання цієї категорії. Пошире-
ність саме такого підходу з-поміж вітчизняних науковців і практиків насамперед
зумовлена використанням терміну «компенсація» у значенні «відшкодування» в
трудовому законодавстві, зокрема й у КЗпП України.

Чинний КЗпП України не містить визначення поняття «компенсація». Згідно зі ст.
247 проекту нового Трудового кодексу України від 10 грудня 2009 р. компенсаційні ви-
плати — грошові виплати, встановлені для відшкодування працівникові витрат,
пов’язаних з виконанням ним трудових чи інших обов’язків, передбачених цим Кодек-
сом, законами та іншими нормативно-правовими актами і колективним договором.

Отже, до компенсацій (у традиційному, вузькому розумінні) належать лише ви-
плати, спрямовані на відшкодування працівникам витрат, пов’язаних з виконан-
ням ними трудових функцій і обов’язків чи невиконанням їх з незалежних від
працівників причин, або ж втрат у зв’язку з інфляційними процесами та порушен-
ням роботодавцем законодавства про працю.

У чинному КЗпП України термін «компенсація» застосовується щодо різних
складників заробітної плати:

1) основної заробітної плати:
— оплата праці в разі переведення працівника на іншу постійну нижчеоплачу-

вану роботу (ст. 114);
— оплата праці в разі невиконання норм виробітку не з вини працівника (ст. 111);
— оплата праці в разі вироблення продукції, що виявилася браком не з вини

працівника (ст. 112);
— оплата праці в разі виконання робіт різної кваліфікації (ст. 104) тощо;
2) додаткової заробітної плати:
— оплата роботи в надурочний час (ст. 106);
— оплата роботи у вихідний день (ст. 72 і 107);
— оплата роботи в святкові та неробочі дні (ст. 73 і 107);
— грошова компенсація за невикористані щорічні відпустки (ст. 83);
— оплата часу постою не з вини працівника (ст. 113) тощо.
Працівникам компенсується також втрата частини заробітної плати у зв’язку з

інфляційними процесами (подорожчанням споживчих товарів і послуг) проведен-
ням її індексації, а також у разі порушення роботодавцем термінів її виплати.

Інші заохочувальні та компенсаційні виплати згідно з Інструкцією зі статисти-
ки заробітної плати, затвердженою наказом Державного комітету статистики
України від 13 січня 2004 року № 5, містять, крім інших винагород, компенсаційні
виплати, які не передбачені актами чинного законодавства або які провадяться
понад встановлені вказаними актами норми.

Зазначимо, що частина компенсацій, передбачених чинним КЗпП України, не
належить до фонду оплати праці:

— виплати під час переїзду на роботу до іншої місцевості (ст. 120);
— виплати у зв’язку зі службовими відрядженнями (ст. 121);
— виплати за зношування інструментів, які належать працівникові, під час ви-

користання їх у трудовій діяльності (ст. 125) тощо.
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Термін «компенсація» у сфері соціально-трудових відносин, на наш погляд, по-
трібно розглядати:

— по-перше, як певну виплату, винагороду, заохочення, благо тощо, яку надає
роботодавець (керівник) найманому працівникові за використання його робочої
сили (фізичних і розумових здібностей, компетенцій);

— по-друге, як процес надання роботодавцем (керівником) певних виплат, ви-
нагород, благ, заохочень тощо найманому працівникові.
Щодо першого значення терміну «компенсація», то він відрізняється від тер-

міну «заробітна плата». Перелік складників заробітної плати чітко визначений
законодавством1. Компенсацією у широкому розумінні цього слова можуть бути й
виплати, винагороди, блага, заохочення (зокрема нематеріального характеру), які
не належать до фонду оплати праці. Крім того, за своїм економічним змістом їх не
можна визначити як винагорода, яку за трудовим договором власник (або вповно-
важений ним орган) сплачує працівникові за виконану ним роботу. А саме так згі-
дно з трудовим законодавством та одним з підходів багатьох учених трактується
поняття «заробітна плата». Прикладом таких компенсацій можуть бути: виплати з
прибутку за відповідними програмами, медичне і пенсійне страхування, оплата
навчання, оплата путівок на санаторно-курортне лікування та оздоровлення, за-
провадження гнучких режимів праці тощо, які аж ніяк не можна розглядати як за-
робітна плата. Сукупність усіх компенсацій, які надає роботодавець найманому
працівникові, формує компенсаційний пакет.
Компенсацію можна також розглядати (у другому значенні) як процес надання

роботодавцем (керівником) певних виплат, винагород, благ, заохочень тощо най-
маному працівникові за використання його робочої сили (компетенцій) відповідно
до норм чинного законодавства, положень корпоративної політики, умов колекти-
вного та трудового договору задля залучення й утримання його на підприємстві,
посилення лояльності та мотивації, заохочення до поліпшення результатів праці, а
також досягнення корпоративних цілей загалом.

У цьому значенні термін «компенсація» подібний до понять «оплата праці» та
«організація заробітної плати». Остання є організаційно-економічним механізмом
визначення розміру та порядку надання найманим працівникам різних складових
заробітної плати. Основними елементами цього механізму є державне та договір-
не регулювання, порядок визначення заробітної плати на підприємстві, а також
ринкові важелі. Ураховуючи те, що компенсацією (у першому значенні й у широ-
кому розумінні) можуть бути виплати, які не є заробітною платою, тобто безпосе-
редньо винагородою за виконану роботу (функції, обов’язки), тому й компенсація
(у другому значення) виходить за межі власне оплати праці, хоча остання є не-
від’ємною складовою системи компенсацій.

Як ми зазначали, відсутня також єдність у поглядах вчених і практиків щодо
структури компенсаційного пакета. Окремі науковці до такого пакета включають
усі матеріальні виплати та винагороди. Зокрема американські вчені Дж. Мілкович
і Дж. Ньюман зазначають, що до компенсаційних виплат належать всі форми фі-
нансових доходів, матеріальних послуг і благ, які працівники одержують у проце-
сі трудових відносин [5, с. 25].

Частина російських авторів поділяє ці погляди. Т. О. Соломанідіна й В. Г. Со-
ломанідін розглядають компенсаційний пакет як сукупність матеріальних винаго-
род разом з благами та привілеями [8, с. 208].

                    
1 КЗпП України, Законом України «Про оплату праці» від 24 березня 1995 року № 108/95-ВР, Інструкцією

зі статистики заробітної плати, затвердженою наказом Державного комітету статистики України від 13 січня
2004 р. № 5
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І. П. Поварич, С. А. Бабін і С. І. Бабіна зазначають, що до компенсацій нале-
жать усі винагороди фінансового характеру, тобто такі, що можуть бути оцінені в
грошовому виразі, і які одержує працівник від роботодавця протягом існування
між ними соціально-трудових відносин. Компенсаційний пакет, на думку авторів,
є сукупністю компенсацій, а відтак його можна розглядати як комплексний сти-
мул. Компенсаційний пакет можна розглядати як зовнішню форму вираження по-
зиції роботодавця з приводу його зобов’язань щодо винагороди персоналу, які він
бере на себе у соціально-трудових відносинах з працівниками [7].

Інші науковці до компенсаційного пакету, крім матеріальних, відносять нема-
теріальні винагороди. Зокрема російські вчені І. Алієв і Н. Горєлов, у системі
компенсацій виокремлюють компенсаційні винагороди, до яких належать усі ма-
теріальні виплати, та некомпенсаційні, тобто нематеріальні, винагороди. Зокрема
до останніх, на думку авторів, належать підвищення соціального статусу, почуття
власної гідності та задоволення від виконаної роботи, неформальне визнання, за-
охочення конструктивних соціальних взаємозв’язків з колегами по роботі, надан-
ня необхідних ресурсів для виконання робіт, покращення здоров’я, підвищення
інтелектуального рівня та ін. [1, с. 261].

У професійній літературі зустрічається підхід, згідно з яким компенсаційні ви-
плати містять лише монетарні виплати, зокрема тарифну ставку/посадовий оклад,
премії й бонуси, та довгострокові виплати (опціони та акції) [3, с. 30]. У такому
разі погляд на компенсації також відрізняється від традиційного розуміння ком-
пенсацій, передбачених трудовим законодавством. Разом з тим цей погляд зали-
шається звуженим, оскільки компенсаційні виплати не містять ані доплат1 і над-
бавок до тарифних ставок і посадових окладів, ані соціальних виплат і благ, не
кажучи про нематеріальні винагороди.

Окремі вчені компенсаційний пакет розглядають у вузькому значенні, здебі-
льшого у традиційному, розуміючи під цим пакетом набір компенсацій передба-
чених трудовим законодавством.

Разом з тим у наукових працях і статтях, опублікованих у наукових і професій-
них виданнях, є підхід, згідно з яким компенсації в традиційному розумінні фор-
мують поряд з іншими виплатами обов’язкового характеру «базовий соціальний
пакет». Своєю чергою компенсаційний пакет містить виплати, блага та заохочен-
ня, не передбачені чинним законодавством, що мають добровільний характер. На-
приклад, І. Новак використовує таке поняття, як «компенсаційний соціальний па-
кет», виокремлює його разом з конкурентним соціальним пакетом в складі
мотиваційного соціального пакета. Останній, своєю чергою, із базовим соціаль-
ним пакетом формує соціальний пакет [6, с. 7].

С. Мельник, В. Матросов і Д Чумаков, розглядаючи структуру соціального па-
кета, наводять такі його складники:

— базовий (стандартний);
— мотиваційний (конкурентний);
— компенсаційний [4, с. 76–82].
Очевидно, що за такого підходу компенсаційний пакет має розглядатися у ву-

зькому традиційному значенні. Разом з тим, автори зазначають, що компенсацій-
ний соціальний пакет має відшкодовувати особисті витрати (матеріальні, фізичні,
моральні), які пов’язані з роботою і безпосередньо стосуються трудової діяльності
людини. За такого підходу до визначення компенсаційного соціального пакета
останній виходе за межі традиційного вузького розуміння компенсацій, хоча авто-
                    

1 Саме доплати спрямовані на компенсацію працівникові додаткових фізичних і розумових зусиль,
пов’язаних з особливим характером роботи чи умовами праці, що відхиляються від нормальних, і які не врахо-
вані під час розроблення тарифних умов оплати праці.
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ри й акцентують увагу на витратах, безпосередньо пов’язаних з роботою праців-
ника. За такого підходу компенсаційний пакет має включати і базовий, і мотива-
ційний пакети1, а тому виплати й винагороди, природа яких має швидше економі-
чний характер, аніж соціальний.

Згідно з позиціями І. Новак, С. Мельника, В. Матросова і Д Чумакова компен-
саційний пакет є складовою соціального пакета. Такий підхід діаметрально про-
тилежний більшості підходів до розгляду сутності та структури компенсаційного
пакета, згідно з якими навпаки: у структурі компенсаційного пакета виділяється
соціальна його складова.

Треба виокремити ще один підхід, відповідно до якого поняття «компенса-
ційний пакет» авторами взагалі не розглядається. Проте поряд із заробітною
платою вони виокремлюють соціальний пакет, маючи на увазі соціальні виплати
та блага, які роботодавець надає найманим працівникам понад заробітну плату
[2, с. 140—149].

З’ясовуючи сутність понять «компенсація» та «компенсаційний пакет» до-
цільно розглянути основні положення теорії компенсаційних відмінностей у
заробітній платі [10]. Згідно з цією теорією працівник прагне максимізувати
свою корисність, вибираючи місце роботи. Під час вибору ураховуються не
лише грошові, а й негрошові аспекти робочого місця, позитивні та негативні
аспекти, стосовно яких працівник має певні пріоритети. Це означає, що за од-
накового рівня заробітної плати працівник віддає перевагу роботі у того робо-
тодавця, де умови та інші характеристики роботи, на його думку, є ліпшими.
Роботодавець, у якого характеристики праці виявляться гіршими, змушений
компенсувати їх шляхом підвищення заробітної плати. Працівник відповідно
до своїх пріоритетів може вибирати робочі місця, котрі пропонують підприєм-
ства, максимізуючи при цьому свою корисність. Відмінності в заробітній платі,
які компенсують «незарплатну» різницю в характеристиках робочого місця на-
зиваються компенсаційними.

Виходячи з основних положень теорії компенсаційних відмінностей у заробіт-
ній платі, компенсації можуть бути як матеріальними (безпосередньо компенсаці-
ями), так і нематеріальними (умови, брак яких може бути компенсований додат-
ковою оплатою). У зв’язку з цим компенсаційна теорія (компенсаційний мене-
джмент) передбачає використання усього спектру благ, які підприємство може
надати працівникам.

Підсумовуючи сказане, ми вважаємо, що компенсаційний пакет потрібно
розглядати як сукупність (набір) компенсацій, тобто усіх виплат, винагород,
благ і послуг, зокрема й нематеріальних, які роботодавець надає працівникові за
використання його робочої сили (компетенцій) відповідно до норм чинного зако-
нодавства, положень корпоративної політики, умов колективного та трудово-
го договору.

Саме такий підхід (у широкому розумінні) до розгляду компенсаційного пакета
відповідає сучасним тенденціям у сфері мотивації персоналу:

— зміною у структурі потреб найманих працівників та підвищенню ролі нема-
теріальних чинників;

— прагненню підприємців підвищити мотивацію персоналу, насамперед, за
допомогою нематеріальних чинників;

— підвищенню ролі мотивації у розвитку та використанні людського капіталу
й формуванні конкурентних переваг підприємства на ринку.
                    

1 До мотиваційного пакета автори включають розширені параметри, спрямовані на підвищення професій-
них і особистісних характеристик працівників, а також на забезпечення прийнятного рівня фізіологічного й мо-
рального відтворення працівників
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Висновки. Не зважаючи на значні наукові здобутки у питаннях розподільних
відносин, у теоретико-методологічному плані відсутня єдність учених і практиків
щодо визначення понять, які характеризують сукупність виплат, благ, винагород і
заохочень, які одержує найманий працівник. Насамперед, це стосується розмежу-
вання та співвідношення понять «компенсаційний пакет», «компенсації», «заробі-
тна плата» і «соціальний пакет».

Термін «компенсація» у сфері соціально-трудових відносин потрібно розгляда-
ти як певну виплату, винагороду, заохочення, благо, яку надає роботодавець (ке-
рівник) найманому працівникові за використання його робочої сили, а також як
процес надання роботодавцем (керівником) певних виплат, винагород, благ, за-
охочень найманому працівникові. Компенсаційний пакет є сукупністю (набором)
компенсацій, тобто усіх виплат, винагород, благ і послуг, зокрема й нематеріаль-
них, які роботодавець надає працівникові за використання його робочої сили
(компетенцій) відповідно до норм чинного законодавства, положень корпоратив-
ної політики, умов колективного та трудового договору.

У теоретико-методологічному плані дослідження мають розвиватися в напрямі
дальшого з’ясування природи поняття «компенсаційний пакет», «трудові доходи»,
співвідношення з такими поняттями, як «винагорода», «заробітна плата» та ін. У
практичному плані дослідження мають бути спрямовані на визначення вимог що-
до розроблення компенсаційної політики відповідно до сучасних соціально-
економічних умов, зокрема за умов поширення нестандартних (нетипових) форм
зайнятості, а також вироблення рекомендацій щодо узгодження інтересів праців-
ників і роботодавців щодо структури, розміру та порядку виплати різних складо-
вих компенсаційного пакета.
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ДО ПИТАННЯ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ СТАБІЛЬНОСТІ
СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН НА ВИРОБНИЧОМУ РІВНІ

Розглянуто проблему соціально-трудових стосунків на вітчизняних підприємствах,
обґрунтовано пропозиції щодо удосконалення системи підготовки фахівців з альтер-
нативного вирішення трудових суперечок (конфліктів).

Рассмотрена проблема социально-трудовых отношений на отечественных предпри-
ятиях, обоснованы предложения по усовершенствованию системы подготовки специ-
алистов по альтернативному разрешению трудовых споров (конфликтов).

The problem of social-labour relations is considered on domestic enterprises, suggestions are
reasonable in relation to the improvement of the system of preparation of specialists on the
alternative decision of labour spores (conflicts).
Ключові слова. Соціально-трудові стосунки, трудові спори і конфлікти, незалежні по-
середники, трудові арбітри, альтернативне вирішення трудових суперечок.

Ключевые слова. Социально-трудовые отношения, трудовые споры и конфликты, не-
зависимые посредники, трудовые арбитры, альтернативные решения трудовых спо-
ров.

Кeywords. Social-labour relations, labour disputes and conflicts, independent mediators,
labour arbiters, alternative decisions of labour disputes.

Вступ. Соціально-трудові стосунки, які склалися в Україні в період переходу
до ринкової економіки, вимагають вирішення багатьох проблем, що перешкоджа-
ють розвитку трудового потенціалу та підвищенню конкурентоспроможності ро-
бочої сили. Однією з таких проблем є необхідність забезпечення стабільності в
суспільстві за допомогою узгодження інтересів різних соціальних груп і зниження
протиріч між працедавцями і найнятими робітниками.

У Концепції «Збереження і розвиток трудового потенціалу України на період
до 2017 року», розробленої Міністерством економіки за участю центральних ор-
ганів виконавчої влади, провідних наукових установ і соціальних партнерів, ви-
значено основні напрями підвищення якості робочої сили і трудової активності
працівників підприємств і організацій. Проте досягнення конкретних результатів
неможливе в умовах дестабілізації суспільства, відсутності згоди між суб’єктами
соціального діалогу і ігнорування конфліктогенних чинників, що формують де-
структивні взаємовідносини між різними соціальними групами.

Узгодження інтересів працедавців (власників) і найнятих робітників забезпечу-
ється діяльністю як працівників профспілкових органів, так і створеної за Указом
Президента України в 1998 р. Національної служби посередництва і примирення
(НСПП) та її територіальних відділень. Однак для врегулювання складних, конф-
ліктних питань на підприємствах (в організаціях) у деяких випадках також потрі-
бно залучення третьої особи — незалежного посередника або трудового арбітра,
які повинні мати відповідні навички до такої роботи.

Первинне навчання цих категорій фахівців, основною функцією яких є спри-
яння врегулюванню трудових суперечок і конфліктів, здійснюється на базі
НСПП. Проте проблема їх перепідготовки в сучасних умовах господарської дія-
льності до недавнього часу залишалася відкритою у зв’язку з відсутністю уні-
версальної програми навчання. Вимоги до перепідготовки незалежних посеред-
ників і трудових арбітрів були досить суперечливими, а підходи — неодно-
значними. В той же час, у розвинених зарубіжних країнах використання альтер-
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нативних форм вирішення конфліктів із залученням медіаторів (посередників) є
поширеною і ефективною процедурою, а підходи до їх навчання й перенавчання
цілком уніфіковані.

Проблема врегулювання соціально-трудових стосунків, забезпечення стабільно-
сті в суспільстві з використанням альтернативних форм вирішення трудових конф-
ліктів знайшла своє відображення в роботах таких фахівців, як О. Євченко, С. За-
гребайленко, О. Клепач, Г. Клочко, Х. Корнеліус, С. Левін, Е. Носирева, А. Пирогів, В.
Руденко, Д. Скотт, Д. Стрельченко, Ф. Фішер, А. Хертель, В. Черемисів, І. Чуб та ін.

Практичний досвід більшості з названих вище авторів у сфері альтернативного
вирішення конфліктів, проведення переговорів і здійснення посередницьких про-
цедур переконливо доводить про ефективність участі третьої сторони у вирішенні
соціально-трудових суперечок і конфліктів. Проте й досі ці підходи в Україні не є
до кінця розробленими ні в теоретичному, ні в практичному плані, а використання
елементів зарубіжного досвіду вимагає їх адаптації до вітчизняних умов.

Постановка завдання. Дослідження стану соціально-трудових стосунків на
вітчизняних підприємствах (в організаціях) і обґрунтування пропозицій щодо удо-
сконалення системи підготовки фахівців з альтернативного вирішення трудових
суперечок (конфліктів).

Результати дослідження. Стабільність соціально-трудових стосунків на вітчи-
зняних підприємствах і в організаціях визначається багатьма чинниками, найбі-
льшу значущість з яких сьогодні мають рівень оплати праці, своєчасність виплати
заробітної плати, соціальне забезпечення, створення безпечних умов праці, забез-
печення працівників індивідуальними засобами захисту. Проте саме ці питання
залишаються досі невирішеними на багатьох підприємствах, що призводить до
дестабілізації стосунків між працедавцями і найнятими робітниками, а в деяких
випадках — до виникнення трудових суперечок і конфліктів.

Як свідчить практика, на вітчизняних підприємствах спостерігаються масові
порушення законодавства в частині оплати і охорони праці (недотримання термі-
нів і об’ємів виплати поточної заробітної плати, невиплата індексацій грошових
доходів і компенсацій, порушення законодавчо встановленого мінімального рівня
заробітної плати, невиплата доплат і надбавок за роботу в шкідливих умовах), по-
рушення соціальних прав і гарантій у зв’язку зі встановленням нових або зміною
існуючих соціально-економічних умов праці, що призводить до соціальної напру-
женості в трудових колективах.

Аналізуючи показники колективних трудових суперечок (конфліктів) в цілому
по Україні, можна відмітити, що, починаючи з 1999 р., існує певна циклічність у
появі піків протестної активності трудящих. Так, їх найбільша чисельність спо-
стерігалася в 1999—2001, 2005 і 2009 рр., що пояснюється фахівцями НСПП не
лише економічними, але і політичними причинами.

Найменше число трудових суперечок (конфліктів) зареєстровано в 2007 р. (49),
а максимальний сплеск відзначався в 1999 р. (421). За 9 місяців 2011 року на облі-
ку НСПП перебували 72 трудових суперечки (конфлікти).

Основні вимоги найнятих робітників упродовж 1999—2010 рр. і за 9 місяців
2011 р. торкалися встановлення нових або зміни існуючих умов праці та виробни-
чого побуту (561 вимога); укладення або зміни колективного договору, угоди (114
вимог); виконання колективного договору, угоди або окремих їх положень (1285
вимог); невиконання вимог законодавства про працю (2256 вимог). При цьому
найбільш питома вага (37,4 %) у загальній кількості вимог припадає на вимоги
щодо погашення заборгованості із виплати заробітної плати [1]. Така ситуація ха-
рактерна й для багатьох регіонів країни.
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Так, наприклад, аналіз даних, наведених відділенням Національної служби по-
середництва і примирення в Донецькій області, свідчить про те, що в цьому регіо-
ні вимоги найманих працівників є аналогічними [2]. Найбільшу напруженість у
2011 році викликали питання, пов’язані з заборгованістю із заробітної плати та її
низьким рівнем, невідповідністю тарифних ставок і посадових окладів мінімаль-
ній заробітній платі, встановленій законодавством, падінням індексу реальної за-
робітної плати, застосуванням роботи в режимі неповного робочого дня (тижня)
тощо. При цьому працівники підприємств машинобудування та вугільної промис-
ловості складають більшу частку (50,4%) тих, хто має заборгованість по Донець-
кій області в цілому.

Крім заборгованості із заробітної плати, однією з причин виникнення колекти-
вних трудових спорів (конфліктів) на підприємствах Донецького регіону є неви-
конання заходів з охорони праці, що нерідко приводить до травматизму та нещас-
них випадків. Так, за інформацією управління вугільної промисловості за 11
місяців 2011 р. на шахтах усіх форм власності сталося 83 нещасних випадки, що
на 12 більше, ніж у 2010 р. При цьому на кожний млн. тонн видобутку вугілля
припадає 2,5 смертельних випадки [2].

Усе це сприяє формуванню протестних настроїв найнятих робітників, що при-
зводить до виникнення трудових суперечок (конфліктів) і різних акцій протесту.
У 2011 р. на реєстрації у відділенні НСПП у Донецькій області знаходилася 21 ко-
лективна трудова суперечка (конфлікт) (з урахуванням тих, що не були вирішені
раніше). При цьому в 16 КТС(К) було висунуто 25 вимог стосовно своєчасної ви-
плати поточної заробітної плати та погашення заборгованості з неї.

Практика вирішення колективних трудових споров при участі спеціалістів
НСПП, трудових арбітрів і незалежних посередників, яка все більш розповсюджу-
ється на підприємствах, в організаціях та установах України, свідчить про те, що
альтернативні методи вирішення протиріч і попередження конфліктів є достатньо
ефективними. Так, наприклад, у 2011 р. завдяки втручанню фахівців відділення
НСПП у Донецькій області, в регіоні було знято з обліку 15 випадків дестабіліза-
ції стану соціально-трудових стосунків, попереджено проведення 1 акції протесту
і 3 страйків, припинено 4 акції протесту.

Однак економічні, організаційні та інші умови діяльності підприємств постійно
змінюються. Водночас відбуваються зміни у законодавчій і політичній системах, що
впливає на настрій робітників і особливості їх реагування на трудові умови. Щоб
приймати участь у посередницьких процедурах під час вирішення трудових спорів і
конфліктів, спеціалісти повинні постійно поповнювати свої знання у різних сферах.
Не все можна освоїти шляхом самоосвіти. Тому система перепідготовки трудових
арбітрів і незалежник посередників, які приймають участь у вирішенні протиріч, що
виникають між найманими працівниками і працедавцями, потребує постійної уваги.

За ініціативою Національної служби посередництва і примирення (м. Київ)
спеціалісти відділення НСПП у Донецькій області та кафедри управління персо-
налом і економіки праці економічного факультету Донецького національного уні-
верситету включилися в роботу по розробці Програми перепідготовки спеціалістів
НСПП, незалежних посередників і трудових арбітрів.

Щоб уяснити, які розділи повинні бути пріоритетними в Програмі, у вересні
2011 р. було проведено експертне опитування 60 кваліфікованих фахівців (м. Ки-
їв), більшість з яких безпосередньо брали участь у вирішенні КТС(К) на підпри-
ємствах, в організаціях та установах. При цьому 46,67 % з них раніше виступали в
якості трудового арбітра або незалежного посередника, 18,33 % представляли на-
йманих працівників, а 1,67 % — роботодавців. Перепідготовку як трудові арбітри
або незалежні посередники проходили 63,3 % респондентів.
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Результати опитування показали, що система перепідготовки незалежних посе-
редників і трудових арбітрів НСПП вимагає певних змін (так вважають 53,45 %
респондентів). При цьому 33,33 % експертів відповіли, що програмою, за якою
вони проходили перепідготовку, вони більше не задоволені, чим задоволені, а
8,33 % вважають її зовсім невдалою.

72,09 % опитаних рекомендують додати в програму перенавчання більше прак-
тичних занять, дещо змінити в її структурі («так» відповіли 39,53 %) і розширити
тематику (30,23 %).

На питання щодо формування структури Програми експерти найбільшу пере-
вагу віддали таким блокам, як «Практика вирішення трудових конфліктів»
(71,11 %), «Трудове законодавство» (55,56 %), «Психологія вирішення трудових
конфліктів»(35,56 %) і «Соціально-трудові стосунки» (31,11 %).

Оцінюючи за 5-бальною шкалою значущість для перепідготовки незалежних
посередників і трудових арбітрів вивчення зарубіжного досвіду управління трудо-
вими конфліктами, 5 балів цьому чиннику поставили 32,61 % респондентів, 4 ба-
ли — 19,57 %, 3 бали — 19,57 %, 2 бали — 15,22 % та 1 бал — 13,04 %. Неодно-
значність відповідей експертів, мабуть, свідчить про те, що зарубіжний досвід в
умовах України можна використати досить обережно, тільки адаптуючи його до
сучасної дійсності. В окремих випадках треба розробляти власні підходи до вирі-
шення трудових конфліктів, з урахуванням національних особливостей економіки
і специфіки діяльності виробництв.

Аналіз практики вирішення конфліктів свідчить, що в ході перепідготовки трудових
арбітрів і незалежних посередників необхідно робити акценти на розвиток у них тих
якостей і здібностей, які допоможуть їм при вирішенні трудових суперечок і конфлік-
тів. Серед них найбільш важливою якістю 69,39 % респондентів назвали незалежність,
62,0 % — об’єктивність, 55,10 % — безсторонність, 75,47 % — уміння аналізувати си-
туацію, 56,86 % — уміння аргументувати й переконувати, 53,85 % — уміння управляти
дискусією, 50,98 % — уміння вислуховувати опонента, 56,86 % — уміння акумулюва-
ти усе позитивне, що може бути використано для досягнення згоди.

Респонденти у своїх відповідях підтвердили також значущість для позитивного
вирішення трудової суперечки (конфлікту) практичного досвіду незалежного по-
середника і трудового арбітра. За 5-бальною шкалою вищий бал поставили цій по-
зиції 62,0 % експертів, на 4 оцінили значущість практичного досвіду 26,0 %, на 3
бали — 4,0 %. І тільки 2 % експертів вважають, що досвід не є вирішальним чин-
ником для успішного вирішення протиріч.

Аналогічно респонденти оцінили значущість для позитивного вирішення тру-
дових спорів (конфліктів) професійного статусу незалежного посередника і тру-
дового арбітра: 64,15 % вважають цей чинник дуже важливим, і тільки 5,66 % оці-
нили його як маловажний. Це ж слід сказати й про репутацію посередника і
арбітра (70 % експертів вважають, що це важливо, і лише 4 % назвали репутацію
незначущою для позивного виходу із конфлікту).

Під час розробки анкети дослідникам була цікава думка експертів щодо питан-
ня, чи кожний може стати незалежним посередником та трудовим арбітром. Ана-
лізуючи відповіді респондентів, можна зробити однозначний висновок: для про-
ведення посередницьких процедур трудові арбітри і незалежні посередники
повинні мати не тільки певні якості характеру, але й необхідні особливості тем-
пераменту.

Так, екстравертивність віднесли до категорії дуже важливих якостей 27,27 %
експертів, що відповіли на питання; достатньо важливою її назвали 25,0 %; скорі-
ше важливою — 38,34 %.
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Емоційну стабільність як необхідну якість трудових арбітрів і незалежних по-
середників відмітили 63,83 % респондентів, 29,79 вважають її достатньо важли-
вою, а 4,26 % — скоріше важливою.

На думку експертів, посередник і арбітр мають бути активними (47,83 % рес-
пондентів назвали цю якість як дуже важливу; 23,91 % — як досить важливу,
21,74 % — як скоріше важливу); принциповим (40,43 % вважають це дуже важли-
вим, 34,04 % — досить важливим, 17,02 % — швидше важливим) і упевненим
(44,9 %, 40,82 % і 6,12 % відповідно).

Особливий акцент експерти роблять на такій якості, як терпіння посередників і
арбітрів: 97,84 % тих, що відповіли на питання, вважають, що без терпіння вирі-
шити конфлікт неможливо. І тому той, хто знаходиться між конфліктуючими сто-
ронами, має бути витриманим і терплячим.

Узагальнюючи результати експертного опитування, можна зробити висновок,
що найуспішнішою при вирішенні трудових конфліктів буде діяльність тих неза-
лежних посередників і трудових арбітрів, які відповідають вимогам, що
пред’являються до цієї категорії. Зрозуміло, кожна доросла людина має свій тем-
перамент і характер, що склався, проте в процесі навчання вже наявні якості мож-
на посилити або ослабити — залежно від необхідності. Виходячи з цього, в Про-
граму перенавчання незалежних посередників і трудових арбітрів, основні блоки
якої було вибрано з урахуванням думок експертів, було включено також й тести
для самооцінки і практичні завдання для оволодіння певними навичками, необ-
хідними для вирішення конфліктів.

Розроблена та запропонована НСПП для впровадження Програма включає на-
ступні розділи:

o Міжнародні стандарти у сфері праці та гарантії права на працю в Україні.
Національне законодавство про працю в Україні;

o Система соціального партнерства;
o Економіка праці;
o Трудові спори і конфлікти;
o Практика вирішення колективних трудових спорів і конфліктів;
o Медіація;
o Психологія вирішення конфліктів;
o Прогнозування, попередження та профілактика трудових конфліктів;
o Зарубіжний досвід управління конфліктами.
Вивчення питань, що розкривають сутність цих розділів, участь слухачів кур-

сів у ділових і ролевих іграх, вирішення практичних завдань сприятиме головній
меті цієї розробки — удосконаленню теоретичних знань і практичних навичок
спеціалістів Національної служби посередництва і примирення, трудових арбітрів
та незалежних посередників.

Висновки. Вирішення проблеми стабілізації трудових відносин у країні немо-
жливо без якісної підготовки спеціалістів у сфері урегулювання трудових спорів і
конфліктів. У сучасних умовах, коли напруженість на підприємствах (організаці-
ях) є достатньо відчутною у зв’язку з економічною ситуацією та політичними
умовами, що склалися в Україні, фахівці з вирішення конфліктів можуть значно
знизити рівень напруги у трудових колективах.

У даний час підготовка та перепідготовка трудових арбітрів і незалежних по-
середників здійснюється лише на базі Національної служби посередництва і при-
мирення (м. Київ). Однак виконане дослідження та результати експертного опиту-
вання дозволяють зробити висновок, що такі курси доцільно створити й у інших
містах України. Навчати базовим навичкам вирішення конфліктів у якості неза-
лежних посередників і арбітрів можливо також на курсах, організованих, напри-
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клад, на базі ВНЗ. До процесу навчання можна залучати провідних фахівців, що
займаються вирішенням трудових конфліктів за родом своєї діяльності. Це мо-
жуть бути фахівці регіональних відділень НСПП, профспілкові робітники та інші
категорії спеціалістів. Такий підхід сприятиме активізації використання альтерна-
тивних форм і методів вирішення соціально-трудових конфліктів, підвищенню
ефективності посередницьких процедур та узгодженню на цій основі взаємовідно-
син між працедавцями і найнятими робітниками.
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Вступ. Ефективна організація роботи із корпоративним знанням залежить від
здатності та спроможності підприємства одержувати знання і інформацію, транс-
формувати їх та передавати тим, хто їх потребує. Стрімке зростання інтересу до
управління знаннями і процесів навчання персоналу стало стимулом до появи но-
вих принципів організації роботи із знанням, до яких належить створення профе-
сійних співтовариств (співтовариств обміну знаннями). Необхідність їхнього фо-
рмування пов’язана із тим, що носіями унікальних знань і досвіду є люди, які не
завжди бажають ділитися знаннями. Тому обмін знаннями є проблемним момен-
том управління знаннями, який потребує вирішення. Особливо це стосується ін-
новаційних процесів підприємства, де вплив професійних співтовариств на обмін
знаннями є неоднозначним. Необхідність визначення впливу професійних співто-
вариств на обмін знаннями в інноваційних процесах зумовив актуальність теми
дослідження та її практичну значущість.
Аналіз останніх публікацій. Можливості використання професійних співтова-

риств в управлінні знаннями досліджуються в роботах провідних зарубіжних уче-
них. Уперше поняття співтовариств обміну знаннями використав Т. Кун, який ви-
значив зміст і види професійних співтовариств і встановив, що їх діяльність
позитивно впливає на процеси організаційного навчання [5].

Дж. Лейв, Е. Венгер у своїй роботі «Situated Learning: Legitimate Peripheral
Participation» («Ситуаційне навчання: легітимна периферична участь») розкрили
зміст діяльності професійних співтовариств, основні їх види, обґрунтували необ-
хідність створення професійних співтовариств для ефективного обміну знаннями
[6]. Відомий російський спеціаліст М. Марінічева зосереджується на видах профе-
сійних співтовариств та особливостях їхнього застосування в управлінні знаннями
на підприємствах [2]. Проте, незважаючи на значну кількість досліджень, присвя-
чених професійним співтовариствам, їхнє використання в інноваційній діяльності
підприємств з метою покращення обігу знань під час реалізації інновацій, усе ще
залишаються невирішеними та потребують подальших досліджень.

Постановка завдання. Мета статті полягає у визначенні впливу професійних
співтовариств на обмін знаннями в інноваційних процесах підприємств.

Результати дослідження. Створення професійних співтовариств обміну знан-
нями (Community of Practice) є одним з найефективніших способів обміну знання-
ми на підприємствах. Сам термін «Сommunity of practice» — «професійне співто-
вариство» або «співтовариство обміну знаннями» уперше був використаний Дж.
Лейвом і Е. Венгером для того, щоб позначити групу людей, залучених у спільну
діяльність, де спілкування є необхідною умовою їх співпраці [6]. На думку Дж.
Тідда, концепція професійних співтовариств заснована на 2 основних принципах:
діяльність у галузі знань і пізнання, а також характері діяльності підприємства.
Пізнання, яке лежить в основі корпоративного навчання, одержало свій розвиток
для подолання бар’єрів у галузі знань. Розвиток корпоративного навчання спрос-
товує традиційні, класичні погляди на знання, засновані на «дихотомії між мис-
ленням і діями, де мислення і дії ототожнюються з розумовою діяльністю, розвит-
ком і використанням знань для досягнення організаційних цілей» [7].

Діяльність професійних співтовариств, які представляють собою групу людей,
залучених у спільну діяльність, які регулярно вступають між собою в комунікацію
з метою обміну знаннями, досвідом і практиками, є одним з ефективних способів
обміну знаннями в інноваційних процесах підприємства. В інноваційній діяльнос-
ті промислових підприємств обмін знаннями між членами професійних співтова-
риств набуває особливої актуальності, адже дозволяє своєчасно здобути нові
знання, визначити способи їх перетворення та використання, поліпшити процеси
навчання та передавання досвіду як серед членів співтовариства, так і серед інших
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споживачів знань на підприємстві. Аналіз даних, одержаних під час дослідження,
дозволив зробити висновок про те, що діяльність професійних співтовариств не
тільки сприяє процесам передавання знань, але може і перешкоджати їм, створю-
ючи закриті «анклави» знань, що має негативні наслідки для впровадження інно-
вацій. Тому вплив професійних співтовариств на процеси обміну знаннями є не-
однозначним. З метою визначення впливу професійних співтовариств на обмін
знаннями в інноваційних процесах нами було проведено емпіричне дослідження
діяльності професійних співтовариств на промислових підприємствах Луганської
області. Спеціальне обстеження досліджуваних підприємств включало характери-
стику їхніх професійних співтовариств: види співтовариств, загальні знання, цін-
ності, що розділяються членами співтовариства, походження співтовариств. Діяль-
ність професійних співтовариств було розглянуто в контексті дослідження
особливостей інноваційних процесів і цілей інноваційних змін підприємств. Цілі
інноваційних змін на усіх досліджуваних підприємствах були схожими і були спря-
мовані на технічне переоснащення підприємства або впровадження нових інформа-
ційних технологій з метою контролю над витратами та їхньої мінімізації. Результа-
ти дослідження діяльності професійних співтовариств підприємств дозволили
визначити наявність наступних ефектів здійснювалося за такими аспектами:

⎯ організаційний контекст: інновації на підприємстві, фрагментарні знання, а
також професійні співтовариства із складною структурою;

⎯ вплив діяльності професійних співтовариств на обмін знаннями в іннова-
ційних процесах;

⎯ перешкоди обміну знаннями: конфлікти між функціональними співтоварист-
вами;

⎯ неоднозначні ефекти професійних співтовариств;
⎯ лояльність місцевих співтовариств: опір і неясність;
⎯ інші (неістотні) складнощі в обміні знаннями між членами професійних

співтовариств.
Одержані в результаті дослідження дані дозволяють зробити висновок про те,

що інноваційні процеси і професійні співтовариства знаходяться в тісному взає-
мозв’язку. При цьому слід зазначити, що не лише професійні співтовариства
впливають на динаміку досліджень в інноваційних процесах, але й самі іннова-
ційні процеси істотно впливають на організацію та особливості формування про-
фесійних співтовариств. Одно з самих істотних ефектів впливу професійних спів-
товариств на інноваційні процеси полягає в їхньому впливі на погляди, цінності і
поведінку членів (учасників) співтовариства, який виявляється у двох напрямах.
По-перше, сенс існування співтовариств полягає у формуванні почуття ідентично-
сті і лояльності працівників до співтовариства, яке полягає у тому, що члени спів-
товариства формують і поділяють ставлення до інновацій. Оскільки вплив іннова-
цій на індивіда і на професійні співтовариства є принципово різним, у роботі було
розглянуто колективне ставлення до інновацій. Так, наприклад, у ДП «Лутугін-
ський державний науково-виробничий валковий комбінат» колектив підрозділів
повністю підтримує зміни на рівні усього підприємства, у ПАТ «Луганськтепло-
воз» — частково підтримує інновації, у ЦКБ «Донець» професійні співтовариства
підтримують впровадження інформаційних технологій. А у деяких співтовариств
ЦКБ «Донець» і ПАТ «Луганськтепловоз» організаційні зміни викликали, навпа-
ки, негативну реакцію.

По-друге, співтовариство формує ставлення до обміну знаннями всередині
співтовариства та за його межами. Якщо працівники не бажають ділитися знання-
ми, негативно сприймають зміни та інновації, стосунки між функціональними
співтовариствами носять антагоничний конкуруючий характер — це означає, що
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професійне співтовариство не виконує своїх функцій. Так, наприклад, антагоніс-
тичний і конкурентний характер стосунків між працівниками ЦКБ «Донець» та
ПАТ «Луганськтепловоз» був зумовлений небажанням ділитися знаннями, побо-
юванням втрати своєї автономії, авторитету. Такі погляди і поведінка професій-
них співтовариств досліджуваних підприємств значно вплинули на успіх їхніх ін-
новаційних процесів.

У деяких випадках члени професійних співтовариств сприймають інновації як
загрозу своєму стабільному функціонуванню, тому що будь-які зміни з їхнього
погляду, потенційно підривають основу існування співтовариств, їх знання, само-
бутність і цінності. Так, наприклад, створення єдиної інформаційної системи роз-
глядається як загроза незалежності і автономії, які більшість співтовариств дуже
цінують. Це відбувається тому, що така система вимагають наявності більш висо-
кого рівня стандартизації інформації і знань, ніж те, що слалося історично, і зме-
ншує можливості підрозділів самостійно відповідати на конкретні потреби своїх
ринків і клієнтів. Саме тому нововведення були сприйняті професійними співто-
вариствами як загрози загальній базі знань цих автономних співтовариств шляхом
«девальвації» знань співтовариств і їхньої заміни більш стандартизованими знан-
нями, які вже формалізовані та знаходяться на корпоративному рівні. Таким чи-
ном, знижується здатність до розвитку локальних інновацій. Нарешті, якщо такі
нововведення були сприйняті як загрозу функціонуванню співтовариств, вони по-
слабляють почуття ідентичності членів співтовариства і перешкоджають впрова-
дженню інновацій.

Підтримка почуття ідентичності серед членів співтовариства є дуже важливим,
адже воно впливає на здатність розробляти незалежні частини загальних знань, фо-
рмування автономії ті цінності співтовариств знань. Підриваючи таким чином ста-
більні цінності і знання співтовариства, інновації можуть розглядатися також як по-
слаблення зв’язків, які створили послідовне і незалежне почуття ідентичності.

Таким чином, в цілому відношення між впровадженням інновацій і професій-
ними співтовариствами можна розглядати як двосторонній процес, як з боку про-
фесійних співтовариств, діяльність яких впливає на динаміку інноваційних проце-
сів, так і з боку інновацій та організаційних змін, які сприяють трансформації та
розвитку співтовариств знань. Взаємний вплив професійних співтовариств та ін-
новаційних процесів підприємства подано на рис. 1.

ІННОВАЦІЇ

ПРОФЕСІЙНІ СПІВТОВАРИСТВА

Професійні співтовариства:
— формують почуття ідентичності членів
співтовариства, яке впливає на:
— ступінь підтримки інновацій та організаційних
змін;
— обмін та передавання знаннями в інноваційних
процесах

Інновації здатні:
— потенційно створювати нові
співтовариства;
— укріплювати існуючі співтовариства
або  загрожувати їм;
— змінювати розподіл знань всередині
підприємства

Рис. 1. Взаємний вплив професійних співтовариств
та інноваційних процесів підприємства

Висновки. Результати проведеного дослідження щодо впливу професійних
співтовариств на обмін знаннями в інноваційних процесах підприємств дозволили
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зробити такий висновок. По-перше, діяльність професійних співтовариств є ефек-
тивним засобом передавання знань та інформації в інноваційних процесах завдяки
формуванню почуттю ідентичності і лояльності, які виникає серед членів товарис-
тва, що сприяє здобуванню та обміну знаннями. Одночасно члени співтовариства
можуть конкурувати з іншими співтовариствами та створювати антагоністичні
стосунки, чинити опір інноваційним змінам, якщо вони суперечать інтересам
співтовариства, що може перешкоджати міжфункціональному обміну знаннями та
гальмувати інновації. По-друге, існує взаємний вплив діяльності професійних
співтовариств та інноваційних процесів підприємства: професійні співтовариства
прискорюють обмін та передавання знань в інноваційних процесах, а інновації
впливають на формування професійних співтовариств і зумовлюють характер
здобування та обміну знаннями серед членів співтовариства.

Література

1. Куинн Дж. Б. Управление профессиональным интеллектом: использовать лучшее по
максимуму / Дж. Б. Куинн, Ф. Андерсон, С. Финкельштейн ; пер. с англ. — в кн. : Управ-
ление знаниями. — М.: Альпина Бизнес Букс, 2006. — 208 с.

2. Мариничева М. Сообщества: строим network, а не notwork / М. Мариничева. — [Еле-
ктронний ресурс]. — Режим доступу: http://www.improvement.ru/zametki/marinicheva/

3. Стратегічне управління персоналом підприємства в умовах сучасного розвитку рин-
ку праці: [монографія] / [Бузько І.Р., Вартанова О.В., Надьон Г.О. та ін.]. — Луганськ:
Вид-во СНУ ім. В. Даля, 2009. — 304 с.

4. Baumard R. Tacit Knoulege in Organization / R. Baumard // London: Jornal of
management Stadies. — 1999. — #38 (7). — pp. 1037-1051.

5. Kuhn T.S. The Structure of Scientific Revolutions / T.S. Kuhn. — Chicago, 2002. — 265 p.
6. Lave J.C. Situated Learning: Legitimate Peripheral Participation / J.C.Lave, E.Wenger //

Cambrige: Cambrige Universitu Press, 1991. — #36. — pp. 36-42.
7. Tidd J. From strategic management to strategic competence: Measuring technological,

Market and Organization Innovation (2nd Edition). — Imperial College Press: London, 2006. —
437 p.

8. Wenger E. Communities of Practice / E.Wenger. — [Електронний ресурс]. — Режим
доступу: http://www.uic.unn.ru/pustyn/cgi-bin/htconvert.cgi?ewenger.txt
Стаття надійшла до редакції 11.03.2012 р.

УДК 331.104
Пасєка С.Р.

канд. екон. наук, доц.
кафедра менеджменту,

Черкаський національний університет
імені Богдана Хмельницького

РЕГІОНАЛЬНА ОЦІНКА СПІВВІДНОШЕННЯ
ПАТЕРНАЛІСТСЬКИХ І ПАРТНЕРСЬКИХ ОРІЄНТАЦІЙ
ПРАЦІВНИКІВ У СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИНАХ

У статті подано результати дослідження соціально-трудових відносин у Черкасько-
му регіоні. Висвітлено результати оцінки співвідношення патерналістських та пар-
тнерських орієнтацій працівників. Зосереджено увагу на оцінці ефективності взаємо-
дії профспілок і роботодавців. Визначено шляхи активізації соціального діалогу.

В статье представлены результаты исследования социально-трудовых отношений в
Черкасском регионе. Показаны результаты оценки патерналистских и партнерских
ориентаций работников. Сосредоточено внимание на оценке эффективности взаи-
модействия профсоюзов и работодателей. Определены пути активизации социально-
го диалога.
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The article presents the results of social and labor relations in the Cherkassy region and
problems of paternalism and partnership orientations of employees. Attention is paid to
research the interaction of trade unions and employers. Suggested ways to enhance the
social dialogue.

Ключові слова. Соціально-трудові відносини, патерналізм, партнерство, соціальний
діалог, профспілки, роботодавці.

Ключевые слова. Социально-трудовые отношения, патернализм, партнерство, социа-
льный диалог, профсоюзы, работодатели.

Keywords. Labor relations, paternalism, partnership, social dialogue, trade unions
employers.

Вступ. Становлення ринкової економіки в Україні, формування конкурентного
середовища різнобічно і суперечливо вплинули на соціально-трудову сферу, зумо-
вили появу низки проблем. Так, на тлі загострення протиріч між попитом і пропо-
зицією на ринку праці, зростання необґрунтованої диференціації доходів, масштабів
тіньової зайнятості, відбувається поглиблення соціальної нерівності, зростає екс-
плуатація праці, соціальна незахищеність багатьох працюючих, погіршення якості
трудового потенціалу населення. Усупереч очікуванням, серед бідних в Україні
опинилися лікарі, вчені, вчителі, інженерно-технічні працівники, висококваліфіко-
вані робітники, працівники культури. Накопичений людський капітал використову-
ється в економіці неефективно і нераціонально, інноваційна і трудова активність
належним чином не заохочуються, трудові права найманих працівників часто по-
рушуються, колективні угоди ігноруються. В цих умовах зростає невпевненість у
майбутньому, знецінюється значимість продуктивної праці, трудових цінностей,
виникає недовіра до керівників будь-якої ланки, знижується авторитет профспілок.

В Україні проблеми соціально-трудових відносин різноаспектно досліджували
С. Бандур, І. Гнибіденко, О. Грішнова, А. Колот, Е. Лібанова, Л. Лісогор,
О.Новікова, В. Новіков, В. Онікієнко, І. Петрова, У. Садова, М. Семикіна, Л. Ша-
ульська та ін. [1—3; 5]. Однак, не зважаючи на вагомість отриманих наукових ре-
зультатів, недостатньо вивченими залишаються регіональні особливості соціаль-
но-трудових відносин, чинники гальмування розвитку соціального діалогу, ста-
новлення соціального партнерства як типу соціально-трудових відносин. У цьому
контексті уявляється практично важливим з’ясування особливостей співвідно-
шення патерналістських і партнерських орієнтацій працівників.

Постановка завдання. Метою статті є дослідження регіональних особливос-
тей соціально-трудових відносин, діагностика співвідношення патерналістських
та партнерських орієнтацій працівників на прикладі Черкаської області.

Результати дослідження. Аналіз наукових джерел доводить, що соціально-
трудові відносини в різні часи слугували дзеркалом ефективності реформ у країні,
ступеню задоволеності працею, поширеності довіри і взаєморозуміння або, навпа-
ки, конфліктності. Внаслідок приватизаційних процесів в Україні виникла поляр-
ність економічних інтересів власників капіталу та найманих працівників. Якщо
раніше стосунки роботодавця й працівника складалися без явних протиріч (єди-
ним роботодавцем була держава), то нині їхній суперечливий характер на собі
відчуває найманий працівник, особливо коли справа стосується економічних інте-
ресів, нестачі зрілої соціальної відповідальності.

З літературних джерел відомо, що залежно від економічних, соціальних, полі-
тичних, культурних, правових та інших умов розвитку соціально-трудових відно-
син формуються різні їх типи (партнерство, патерналізм, конкуренція, солідар-
ність, дискримінація, конфліктність тощо). Найпрогресивнішим типом соціально-
трудових відносин вважається партнерство, яке формується на засадах соціально-
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го діалогу, урахування прав та інтересів усіх його учасників (влади, бізнесу, проф-
спілок) [1; 5].

В Україні найбільш поширеним є патерналізм — особливий вид соціально-
трудових відносин, у межах яких один із соціальних партнерів постійно домінує,
беручи на себе остаточне право вирішувати усі питання управління підприємст-
вом, зокрема, пов’язані зі сферою праці. З цього приводу М.В. Семикіна справе-
дливо підкреслює, що поширена схильність трудової свідомості до патерналізму
(як готовності до підкорення, підпорядкування, очікування прояву «батьківсько-
го піклування» з боку керівництва), що складалася в Україні протягом тривалого
часу, слугує гальмом адаптації до ринкових умов. Глибинні витоки схильності
українських працівників до патерналізму пояснюються не лише радянським ми-
нулим з притаманними традиціями адміністративно-командної системи (держа-
вний патерналізм), а й впливами багатовікової історії кріпацтва, що формувала
масову звичку до підкорення, віру у доброго хазяїна (царя, керівника). За радян-
ських часів відбулося зміцнення патерналістських орієнтацій у сфері праці (ад-
міністративно-командні методи управління визнавали пріоритет державних, а не
особистих інтересів, де держава здійснювала активну опіку над добробутом пра-
цівників) [3, с. 72].

Разом з тим, як засвідчує досвід країн розвиненої ринкової економіки, перспек-
тиви розв’язання соціально-економічних проблем, передбачення та усунення тру-
дових конфліктів пов’язані саме із налагодженням соціального діалогу, форму-
ванням соціального партнерства. Сприяти активізації соціального діалогу можуть
такі риси, притаманні українській ментальності, як колективізм, прагнення до
співучасті у розв’язанні виробничих завдань, почуття соціальної справедливості. З
нашої точки зору, прояв таких рис трудового менталітету у разі довготривалого
позитивного впливу соціально-економічних чинників може сприяти розвитку со-
ціального діалогу, формуванню ознак соціального партнерства у відносинах най-
маних працівників і роботодавців.

Як зазначають А.М. Колот, О.А. Грішнова, М.В. Семикіна та інші науковці,
соціальне партнерство в Україні ще не сформувалося, тому його поодинокі прояви
не відіграють вирішальної ролі у соціальному захисті працівників та регулюванні
їхньої конкурентоспроможності. Серед причин вчені виокремлюють:

— неготовність зайнятого населення та безробітних відстоювати власні трудові
права;

— пасивність найманих працівників, їхню слабку інформованість про свої тру-
дові права й можливості їхнього захисту;

— поширеність явищ тінізації соціально-трудових відносин, корумпованості
органів управління, застосування практики «подвійних стандартів» в оцінці соціа-
льно-трудових конфліктів;

— незацікавленість профспілкових лідерів конфліктувати з роботодавцями,
представниками влади;

— слабкість державного впливу на процеси становлення соціального партнерства;
— відсутність реальної незалежності профспілкових організацій підприємств

від волі роботодавців [5, с. 148].
Ускладнює розвиток соціального партнерства внутрішня економічна криза, тіні-

зація економіки, посилення соціальної нерівності. За даними Інституту соціології
НАН України, якщо на початку 90-х років співвідношення доходів 10 % самих ба-
гатих і 10 % самих бідних українців становило 12/1, у 2002 р. зросло до 30/1, то у
2010 р. воно вже складало 40/1. Потенціал конфліктності в таких умовах істотно
зростає. Між тим українці за характером масово не схильні до протестної поведін-
ки, більше налаштовані на терпіння і сподівання на краще.
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Зауважимо, що окреслене повністю підтверджується результатами діагностики
стану соціально-трудових відносин на рівні регіонів. Проілюструємо результати
нашого аналізу на прикладі Черкаського регіону.

Зауважимо, що упродовж останніх 20 років розвиток соціально-трудової сфери
Черкаської області, як і інших регіонів України, відбувається у несприятливих умо-
вах (загострення соціально-економічних, екологічних проблем, політична нестабі-
льність, демографічна криза, безробіття, вкрай обмежене фінансування освіти, нау-
ки, культури, низькі доходи більшості працюючих тощо). За період з 1999-го по
2010 рр. Черкаська область за загальним індексом регіонального людського розви-
тку змістилася у рейтингу областей з 3-го місця на 11-е місце. Отже, за останні 10
років було втрачено колишні передові позиції, порівняно з іншими регіонами.
Стали, загалом, менш сприятливими умови доступу населення до освіти, забезпе-
чення добробуту населення, здорового і тривалого життя [4, с. 20–21].

Стосовно змін ситуації на ринку праці Черкащини, підкреслимо, що лише
упродовж останніх 10 років відтік робочої сили з промисловості склав 35,9 %, із
сільського господарства, лісового, рибного господарства — 67,1 %, чисельність тих,
хто працює в будівництві скоротилася удвічі. При цьому в 1,6 разу зросла кількість
тих, хто працює у фінансових структурах, в 1,2 разу — зайнятих торгівлею нерухо-
мості, орендою, в 1,4 — в органах державного управління. У результаті структур-
них трансформацій в економіці на зміну кількісної концентрації робочої сили на ве-
ликих підприємствах промисловості та АПК прийшло «розпорошення» робочої
сили у сферах малого та середнього бізнесу. Як наслідок, зменшилися можливості
для згуртованості трудових колективів, створення впливових профспілок. Відміти-
мо, що вивільнення працівників було пов’язано із закриттям багатьох підприємств,
несприятливими умовами праці і його оплати, а не з автоматизацією або механізаці-
єю, що характерно для розвинених країн, де зростає зайнятість у сфері послуг.

Про недовикористання соціально-трудового потенціалу в економіці Черкаського
регіону говорить наявність офіційного безробіття (більше 60 тис. осіб у 2010 р), а
також поширення вимушеної тіньової зайнятості (нелегальна робота без оформлен-
ня трудових книжок). Тому не зважаючи на зниження рівня офіційного безробіття у
2010 р. порівняно з 2009 р., що відображає позитивні зрушення у роботі служб за-
йнятості, все ще зарано говорити про реальне поліпшення реалізації трудових мож-
ливостей населення в Черкаській області. На багатьох підприємствах персонал зна-
ходиться у стані «прихованого безробіття», що стало жорстким заходом менеджерів
заради збереження кадрів в умовах кризи (вимушені відпустки без оплати, переве-
дення на роботи з неповним робочим днем або на частку ставки). З іншого боку, та-
ка ситуація істотно ускладнює соціально-трудові відносини. Як і в більшості інших
регіонів України, у Черкаській області є поширеною бідність серед працюючих. У
2010 році середньомісячна заробітна плата у Черкаській області становила 1835 грн,
що на 18 % нижче від середньоукраїнського показника (2239 грн).

Низький дохід від праці перешкоджає якісному людському розвитку в регіоні,
негативно впливаючи на тривалість життя, доступність освіти, рівень добробуту
населення, накопичує конфліктність у взаємовідносинах роботодавців і найманих
працівників. Проблеми заборгованості з виплат заробітної плати також негативно
позначаються на стані соціально-трудових відносин: за даними Головного управ-
ління статистики у Черкаській області, у 2010 р. співвідношення заборгованості з
виплат заробітної плати по відношенню до фонду оплати тут становило 3,4 %. Ін-
шими словами, на кожні 100 грн зарплати у Черкащині припадає борг з її виплат у
сумі 3,4 грн.

У регіоні гостро не вистачає робочих місць з гідною заробітною платою, у струк-
турі доходів населення Черкаської області (особливо сільського) помітно зросла не
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роль трудових доходів, а соціальної допомоги, перш за все пенсій. Варто підкреслити,
що такі зміни у структурі доходів свідчать, передусім, про дефіцит робочих місць з
прийнятними умовами праці та її оплати. Умовою виживання багатьох родин стає
отримання соціальної допомоги, пенсій окремими членами сімей. Поширюються ви-
падки, коли працездатні особи, особливо на селі, зацікавлені працювати неофіційно і
при цьому мати статус безробітного, отримуючи соціальну допомогу. З іншого боку,
низькі доходи основної маси працюючих руйнують мотивацію до активного викори-
стання трудового потенціалу в легальному секторі економіки, як наслідок, працівни-
ки погоджуються працювати на умовах тіньової зайнятості. По причині тіньових тру-
дових відносин часто втрачаються надії на колективно-договірне регулювання праці,
створення профспілки, обмежується або повністю ігнорується соціальний захист.

Для діагностики стану соціально-трудових відносин у Черкаській області та оці-
нки співвідношення патерналістських і партнерських орієнтацій у взаємодії найма-
них працівників і роботодавців було проведено анонімне соціологічне обстеження
«Проблеми гармонізації соціально-трудових відносин», яке охопило 720 найманих
працівників (спеціалістів та робітників) 15 підприємств різних форм власності у
Черкаській області [5, c. 218—207].

У результаті досліджень визначена сукупність питань, що впливають на стабіль-
ність соціально-трудових відносин, зокрема: з’ясовано проблеми, які найбільше хви-
люють працівників підприємств та установ; визначено чинники незадоволеності пра-
цею, оцінено респондентами стан соціально-трудових відносин в організації, на
підприємстві; вивчено можливості розв’язання соціально-трудових конфліктів, роль,
яку відводять працівники профспілкам і роботодавцям у гармонізації соціально-
трудових відносин; визначено завади прояву трудової та інноваційної активності, пе-
решкоди в освітньо-професійному розвитку тощо. При цьому важливо було з’ясувати,
на кого, передусім, покладаються працівники у розв’язанні таких проблем, якою мірою
розвинені партнерські орієнтації у поведінці найманих працівників і роботодавців.

Незалежно від рівня успішності підприємства на ринку, ранжирування відпові-
дей опитаних найманих працівників виявило, передусім пріоритетність проблем,
пов’язаних із малим розміром оплати праці, який не відповідає існуючим в Україні
цінам на товари і послуги першої необхідності, а також витраченим трудовим зу-
силлям. Не зважаючи на існуючі відмінності в оплаті та стимулюванні праці на до-
сліджуваних підприємствах, переважна більшість респондентів однозначно вважає,
що оплата праці не відповідає вартості життя в Україні (86,3 % від усіх відповідей
респондентів, проблема за рангом №1); величина отримуваної заробітної плати є
вкрай малою порівняно з актуальними потребами сім’ї (64,0 % опитаних, ранг № 2).

Понад третину респондентів хвилює низка проблем справедливості стимулювання
праці, віднесених до рангу №2: втрачений відчутний зв’язок між рівнем освіти і розміром
оплати праці; не відчувається тісний зв’язок між трудовими зусиллями, трудовою актив-
ністю і отримуваним доходом; висока інтенсивність праці не відповідає рівню оплати.

Кожного шостого працівника турбує, що на підприємстві не приділяється нале-
жна увага освітньо-професійному навчанню (розвитку) працівників; кожен сьомий
звертає увагу на байдужість адміністрації до нагальних потреб працівників; кожно-
го восьмого з числа опитаних хвилює заборгованість з виплат заробітної плати, не-
обхідність затримок за межами робочого дня, які ніяк не компенсуються (зауважи-
мо, що такої думки більшою мірою дотримуються респонденти із підприємств
третьої групи, які відчувають істотні фінансово-економічні труднощі).

За підсумками опитування, з’ясовано, що на більшості підприємств потребує по-
кращення організація та умови праці, не все гаразд і з справедливістю розподілу
трудових обов’язків та об’єктивністю оцінки трудових результатів. Кожен десятий
респондент акцентує увагу на тому, що прояв трудової активності належним чином
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не заохочується, є поширеною зрівнялівка в оцінці праці; не стимулюється прояв
ініціативи, науково-технічна творчість; має місце неповна зайнятість з вини адміні-
страції; різниця в доходах працівників підприємства не завжди є справедливою; до
2 % опитаних вважає, що не є справедливим розподіл трудових обов’язків; є низь-
ким рівень механізації та автоматизації праці, має місце «ігнорування роботодавцем
умов колективних трудових угод та обіцянок».

Мало нагадують партнерські відносини ситуації, коли «небезпечно відстоювати
власну думку у відносинах з керівництвом підприємства (2,3 % опитаних), «кар’єра
і розмір заробітної плати часто залежить не від результатів праці, а від особистих
відносин з керівництвом» (2,2 % опитаних). Цікаво зазначити, що такі погляди ма-
ють місце і на підприємствах, що характеризуються економічною стабільністю та
безконфліктністю соціально-трудових відносин.

З огляду даних табл. 1, відносини між роботодавцями і найманими працівниками
на досліджуваних підприємствах не переходять у сферу страйків. Не зважаючи на іс-
нування проблем, лише 9 % респондентів назвали соціально-трудові відносини гост-
ро конфліктними і 12 % — переважно конфліктними (такі відповіді виявилися більш
характерними для підприємств ТОВ «ЧеркасиЕлеваторМаш», ЗАТ «Черкаситара»,
ТОВ «Любава-Грація», ТОВ «Марелі»). 24 % респондентів оцінили стан соціально-
трудових відносин на підприємстві як відносини ділового співробітництва, з ознака-
ми гармонійності, взаєморозуміння (така думка переважає на ВП «Черкаська ТЕЦ»
ВАТ «Черкаське хімволокно»; ЗАТ «Корсунь-Шевченківська швейна фабрика»; ВАТ
«Азот», ТОВ АПК «Маїс»; ТОВ «Урожай». 37 % опитаних охарактеризували взаємо-
відносини роботодавця і найманих працівників як переважно стабільні (такий погляд
найбільш поширений в анкетах працівників СТОВ «Птахоплемзавод «Коробівський»,
ВАТ «Золотоніський машбуд ім. І.І. Лепсе», ВАТ «Смілянське АТП 17128», ЗАТ
«Черкаський шовковий комбінат», ВАТ «Канівський маслосирзавод» торгова марка
«Клуб сиру», ВАТ «Уманьферммаш»).

Таблиця 1
ОЦІНКА РЕСПОНДЕНТАМИ СТАНУ

СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН НА ПІДПРИЄМСТВІ, %*

Варіанти відповідей Думка респондентів, %

1 Відносини часто переходять у стадію страйків 0,0
2 Відносини гостроконфліктні 9,0
3 Відносини переважно конфліктні 12,0
4 Відносини більш конфліктні, ніж стабільні 18,0
5 Відносини більш стабільні, ніж конфліктні 37,0

6 Відносини ділового співробітництва, з ознаками гармонійності, вза-
єморозуміння 24,0

* Примітка: у % до загальної кількості опитаних, дослідження автора

Аналіз анкет показав, що у разі виникнення конфліктних ситуацій працівники
найбільші надії покладають на керівників підрозділів, де працюють, і керівників під-
приємства, а також — безпосередньо на себе, родичів і близьких знайомих (табл. 2).
Для захисту своїх трудових прав працівники вкрай рідко звертаються в органи проф-
спілок, органи місцевого самоврядування, громадські організації, приймальні лідерів
політичних партій, суди, що ілюструє як правовий нігілізм, так і глибоку кризу довіри
до інститутів влади. Водночас, окреслене віддзеркалює особливості історично сфор-
мованої ментальності українців — неготовність проявити згуртованість у боротьбі за
власні права, небажання довести свою принциповість і солідарність, звичка до без-
межного терпіння, покори, віковічна надія на прихід доброго і справедливого хазяїна.
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Таблиця 2
КУДИ ЗВЕРТАЮТЬСЯ РЕСПОНДЕНТИ ЗА ДОПОМОГОЮ
У РАЗІ ВИНИКНЕННЯ КОНФЛІКТНОЇ СИТУАЦІЇ (%)*

Варіанти відповідей Думка респо-
ндентів, %

1 до керівника підрозділу, де працюю 92,7
2 до керівника підприємства, де працюю 98,0
3 у комісію з трудових спорів 14,4
4 у профком підприємства, інші органи профспілок 16,0
5 у громадські організації 0,00
6 у приймальні політичних партій, до депутатів 0,4
7 до місцевої влади 0,0
8 до адвоката 0,0
9 до суду 0,0

10 інше (звертання до друзів, родичів, знайомих, а також надія на власні сили) 62,0

* Примітка: у % до загальної кількості опитаних; респондентами обрано декілька варіантів відповідей; до-
слідження автора

Дослідження довело, що наявність профспілок на підприємствах не слугує га-
рантією захищеності працівників. Лише кожен шостий респондент висловив спо-
дівання на допомогу профкому у складних ситуаціях. Виходячи з таких результа-
тів досліджень, зрозуміло, що для розвитку партнерських відносин має бути більш
помітною роль профспілки у трудовій діяльності трудових колективів, активізація
соціального діалогу, неформальне ставлення учасників соціально-трудових відно-
син до укладання та виконання колективних договорів.

На прикладі результатів соціологічного опитування на підприємствах Черкащи-
ни можна було переконатися, що у взаємодії найманих працівників і роботодавців
переважають не партнерські, а патерналістські орієнтації. Соціальне партнерство
виявляє себе лише на ранній стадії розвитку. Про можливості його утвердження у
соціально-трудових відносинах у найближчій перспективі важко говорити впевне-
но, оскільки це залежить від складних процесів перебудови свідомості, формування
високої соціальної відповідальності, суспільної активності сторін соціально-
трудових відносин, результативності соціального діалогу на усіх рівнях.

Висновки. Активізація соціального діалогу, його результативність залишаєть-
ся найскладнішою проблемою сьогодення. На нашу думку, головними цільовими
орієнтирами у зміні ситуації на користь плідної взаємодії соціальних партнерів
мають бути такі:

— перехід до соціально активного законодавства, що заохочує галузеву, терито-
ріальну, професійну мобільність робочої сили, підвищення її якості та створення
нових робочих місць;

— піднесення соціальної відповідальності сторін за укладання і виконання тру-
дових угод, порушення трудових прав на основі вдосконалення законодавства;

— розроблення соціально-трудових стандартів та індикаторів ефективного соці-
ального діалогу, на які мають спиратися соціально-трудові відносини;

— повернення оплаті праці властивих їй функцій (відтворюючої, регулюючої,
стимулюючої);

— посилення ролі держави у забезпеченні соціальних гарантій зайнятості, по-
ширенні практики укладання колективних трудових угод, відновленні нормативної
бази у сфері праці;
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— посилення державного контролю і відповідних штрафних санкцій до робото-
давців, які застосовують найм на роботу без трудових договорів.
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підходи до їх аналізу, розкрито особливості їх взаємозв’язаного функціонування.
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Постановка проблеми. Освіта зможе забезпечити сучасному суспільстві конку-
рентоспроможність робочої сили лише за умови задоволення нею як потреб особис-
тості в отриманні знань, умінь, навиків, так і потреб економіки в кадрах відповідної
кваліфікації. Значний вплив на подальший розвиток ринку праці та системи профе-
сійної освіти чинить посилення глобалізації у сфері зайнятості, яке проявляється у
виникненні нових форм зайнятості, гнучкості зайнятості, міграції, нових вимогах до
працівника з боку працедавця, які активізують процес формування ринку праці ви-
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сококваліфікованих конкурентоспроможних працівників. Але наявні проблеми су-
часної системи професійної освіти, які проявляються у недостатньому освоєнні
практично значимих наукових знань і навиків, не повній її відповідності структурі
потреб ринку праці, її поганій інтеграції з науковою діяльністю, низькій інвестицій-
ній привабливості освіти та її ресурсному виснаженні, зниженні конкурентоспро-
можності вітчизняної освіти на світовому ринку освітніх послуг, зниження освіт-
ньої і соціальної мобільності молоді тощо перешкоджають цим процесам,
ускладнюють можливості адаптації системи освіти до поточних і довгострокових
потреб економічного розвитку країни. Тому на сучасному етапі розвитку ринки
праці та освітніх послуг лише накопичують досвід взаємопов’язаного функціону-
вання, і в майбутньому потребують концептуального забезпечення, доопрацювання
механізму їх взаємодії для збалансованого функціонування з метою задоволення
потреб економіки, досягнення стабільності в суспільстві і ефективності соціально-
економічних перетворень, що й обумовлює актуальність обраної теми.

Аналіз останніх джерел чи публікацій. Наукові аспекти дослідження сфор-
мовано на основі вивчення, аналізу і переосмислення теоретичних і методичних
розробок вітчизняних і зарубіжних учених, які займалися дослідженням питань
ринків праці і освітніх послуг, проблем їх формування і взаємодії, якості освіти,
прогнозування попиту на фахівців і кваліфікованих робітників тощо, а саме: О.
Грішнової [1; 8], О. Захарової [2], Л. Лісогор [4], В. Никифоренка [5], Н. Платоно-
вої, М. Мерзлової, М. Качуріної [6], В. Савченка [7] Т. Тимошек [9], В. Чужикова
[10] та ін. Окремі аспекти дослідження широко висвітлені у літературі, однак для
розробки концептуальних підходів до формування взаємодії професійної освіти і
ринку праці необхідне поглиблене дослідження сучасного стану системи профе-
сійної освіти, тенденцій її перспективного розвитку в порівнянні з особливостями
розвитку вітчизняного ринку праці. Це, в свою чергу, вимагає розробки теоретич-
них, методичних і практичних пропозицій і рекомендацій у галузі вивчення взає-
мопов’язаних ринків праці та освітніх послуг.

Тому, метою статті стало узагальнення теоретичних підходів до аналізу ринків
праці і послуг професійної освіти, розкриття особливостей їх взаємопов’язаного
функціонування для досягнення відповідності системи професійної освіти струк-
турі й динаміці ринку праці.

Виклад основного матеріалу дослідження. Стан і рівень розвитку сфери соціа-
льно-трудових відносин у будь-якому суспільстві є індикатором суспільного благо-
получчя і розвитку, її ефективне функціонування впливає на економічну динаміку,
тому формування і функціонування ринку праці не може не зачіпати інтереси всіх
економічних суб’єктів. Разом з цим, розвиток українського ринку праці останнім
часом характеризується переходом з одного стану в діаметрально протилежний без
досягнення певної рівноваги (оптимального стану). Так, в умовах централізованого
планування економіка страждала від праценадлишковості, яка проявлялась в масо-
вій зайнятості і прихованому безробітті [6]. Однією з причин такої ситуації, на нашу
думку, була характерна для економіки того часу диспропорційність у підготовці ка-
дрів для економіки. Система професійної освіти планової економіки була орієнто-
вана переважно на професійно-технічне навчання для виробничих галузей, а потре-
ба у фахівцях визначалось методом централізованого планування. Зазначена
система включала: загальноосвітню середню школу, що готувала невелику кіль-
кість учнів для навчання у вузах; професійно-технічні училища, які були орієнтова-
ні на вузьку професійно-спеціалізовану сферу, функціонували на базі великих під-
приємств і готували кваліфікованих робітників для промисловості і сільського
господарства; систему навчання і професійної підготовки дорослих, яка була погано
розвинена і зводилась до навчання на робочому місці. В цілому система професій-
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ної підготовки була орієнтовна на екстенсивний тип зайнятості, на функціонування
економіки в закритому режимі, при якому зберігаються наявні пропорції виробниц-
тва, галузева, територіальна і професійна структура робочої сили.

Глибокі економічні та соціальні зміни, що відбувалися в суспільстві в постра-
дянський період не могли не вплинути на принципи функціонування попередньої
системи. Здійснення ринкових перетворень загострило накопичені проблеми на
ринку праці та виявило нові, серед яких варто відмітити перехід від праценадлиш-
ковості до праценедостатності на фоні вимушеного безробіття і збільшення чисе-
льності економічно неактивного населення. Дефіцит кваліфікованих працівників
стає обмеженням для зростання виробництва.

Зміна соціально-економічної ситуації в країні інтенсифікувала соціально-
трудові процеси. На ринку праці збільшилися обсяги переміщень з безробітних у
зайняті, з економічно неактивного населення в безробітні і зайняті та навпаки. Ці
процеси можуть бути показником становлення раціональнішої моделі розподілу
трудового потенціалу суспільства.

У той же час, можливість безробітних і студентів знайти роботу опосередкова-
но характеризує якість професійної освіти. Проте переходи з економічно неактив-
ного населення в безробітні свідчать про зменшення попиту на освітні послуги і,
як наслідок, у негативний бік коректують структуру ринку праці, що, безперечно,
перешкоджає формуванню нової економіки України.

Крім того, тривала рецесія в економіці зруйнувала систему оновлення, накопи-
чення і передачі специфічних для конкретних виробництв знань, досвіду і навиків,
яка реалізовувалась через наставництво і навчання на робочому місці. Останнє
відбувалось унаслідок виштовхування із складу економічно активного населення
носіїв виробничого досвіду і специфічних для конкретних виробництв знань і на-
вичок. Порушена наступність поколінь призвела до утворення вікового розриву в
структурі робочої сили, характерного практично для усіх галузей, і посилила де-
фіцит досвідчених і кваліфікованих працівників.

В умовах низьких темпів структурних перетворень ринок праці не в змозі ви-
конати функції щодо визначення ціни праці, формування попиту на нові професії.
Система освіти не отримує «соціального замовлення» на підготовку працівників з
певним набором професійних знань і навиків. Сфера трудових відносин і сфера
освіти втрачають об’єктивні орієнтири для розвитку і працюють в інерційному
режимі. Економіка пристосовується до ситуації, зберігаючи переважання екстен-
сивного типу зайнятості, і тим самим перешкоджаючи поширенню її інтенсивного
та інноваційного типів. Така ситуація може бути охарактеризована розвитком
асиметричності в сфері зайнятості, зокрема через використання праці пенсіонерів
і студентів, зберігання високого рівня зайнятості в матеріальному виробництві,
значної частки робітників серед інших категорій персоналу, низької заробітної
плати і стабільно високої урбанізації зайнятості [3, 4].

Для подолання виявлених під час реформування проблем і виведення економіки
на траєкторію стійкого розвитку та зростання очевидною стала необхідність пере-
ходу до постіндустріального типу суспільного виробництва і відповідного йому ін-
новаційного типу зайнятості. Інноваційна зайнятість проявляється у здатності інди-
віда максимально швидко пристосовуватись до нових потреб економіки, викли-
каних технологічними нововведеннями, а адекватною основою для неї є нова якість
освіти. При цьому роль освіти щодо індивіда полягає в реалізації наступних функ-
цій: виховання (засвоєння індивідом цінностей, прийнятих у суспільстві); навчання
(засвоєння знань, умінь, навичок, що дозволяють індивіду оволодівати обраними
ним цінностями); соціалізація (засвоєння прав і обов’язків, пов’язаних з володінням
цінностями). Тобто освіта здійснює вплив на різні прояви індивідом своєї особисто-
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сті і дозволяє оцінити рівень розвитку особистості людини і суспільства в цілому. У
формуванні робочої сили індивіда вплив освіти оцінюється залежно від його ролі та
внеску в економічний розвиток і може бути розглянутий через призму таких каналів
впливу на економічне зростання і продуктивність праці, як: передача новій робочій
силі накопичених знань; сприяння отриманню нових знань функціонуючою робо-
чою силою; сприяння процесу виробництва нових знань.

У зв’язку з тим, що основною тенденцією розвитку системи освіти України в цей
період була адаптація до нових вимог, зумовлених ринком праці, важливо з’ясувати
відповідність масштабів і можливостей вітчизняної системи освіти поточним і довго-
строковим потребам економічного розвитку країни та умови ефективної взаємодії
ринків праці та освітніх послуг. Зміна параметрів одного з цих ринків через деякий
час неодмінно відображається на розвитку іншого. Проте наскільки тривалим буде
часовий проміжок між взаємними змінами залежить від складно структурованої ор-
ганізації зазначених ринків, їх сегментації, наявності в них інерційного механізму та
розмежованої в часі реакції кожного сегменту. У вітчизняній літературі не раз наго-
лошувалось на наявність розриву між декларацією потреби в працівниках певної ква-
ліфікації і готовністю роботодавців створювати нові робочі місця та наймати нових
працівників на постійну роботу через великі витрати обороту робочої сили [4].

Досягнутий за певний період рівень освіти, як правило, є результатом розвитку
техніки, технології та організації виробництва, що зумовлює певні техніко-
економічні кількісні зв’язки формування робочої сили з певним набором якісних
характеристик. Кожна професія висуває вимоги до рівня загального розвитку і рі-
вня спеціальної підготовки працівників, і для кожного виробництва необхідна пе-
вна оптимальна структура освіти робочої сили. Тут виникає логічне питання щодо
відповідності існуючої структури підготовки кваліфікованих кадрів потребам
економіки. Виникає очевидна потреба у зіставленні нормативного та існуючого
рівнів освіти, яке дасть можливість визначити задоволення технічних вимог виро-
бництва фактичною підготовкою економічно активного населення. Проте практи-
чна реалізація проведення такого співставлення ускладнена великою диференціа-
цією підприємств за рівнем технічної оснащеності.

Поза сумнівом розвиток системи освіти має бути зорієнтованим на довгострокові
потреби ринку праці і корелюватися з його середньостроковими тенденціями. Тому
обґрунтованим, на нашу думку, є питання про прийнятність для суспільства освіти,
яка б випереджала потреби виробництва. Факти свідчать, що працедавці готові пла-
тити високу ціну за більш конкурентоспроможну робочу силу. Така їх готовність за-
снована на припущеннях, по-перше, щодо забезпечення вищим рівнем освіти більшої
продуктивності працівників, тобто при інших рівних умовах наявність у здібнішого
працівника нижчих витрат на отримання освіти дасть йому можливість отримати бі-
льшу віддачу від неї. По-друге, взаємозв’язок між зростанням рівня освіти і посилен-
ням значущості цінностей і соціальних аспектів очікувань від роботи на порівняно з
виключно матеріальними стимулами, тобто відбувається зміна типу матеріальної і
моральної мотивації високоосвіченого працівника, що знижує ймовірність опортуніс-
тичної поведінки через ухилення від сумлінного виконання своїх обов’язків. По-
третє, в сучасних умовах професійна діяльність не обмежується виключно рамками
робочого місця, межі якого стають більш розмитими, що зіштовхує працедавця з
проблемою пошуку достовірної інформації про підтвердження професійної придат-
ності працівника специфічним умовам виробництва, змушує його звужувати гори-
зонт пошуку та відбирати кандидатів за критеріями: наявність досвіду роботи або на-
явність документу, про закінчення навчального закладу. І нарешті, вищий у
порівнянні із загальним рівень освіти дозволяє скоротити витрати обороту робочої
сили (зменшуючи затрати на пошук потенційних кандидатів) і витрати з причин
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плинності кадрів, пов’язані з заміною старого працівника новим. Останні виступають
частиною загальних витрат роботодавця, пов’язаних з наймом, професійною підгото-
вкою, звільненням працівників, значна частина яких прогресивно зростає разом з
професійним розвитком працівника. Таким чином, вищий рівень освіти стає достові-
рним інформаційним сигналом для роботодавця про цінність праці певного праців-
ника, знижує витрати роботодавця, знижує втрати людського капіталу через надмірну
мобільність робочої сили. До цього варто додати, що освіта не може бути надлишко-
вою з точки зору потреб в духовному розвитку людини, а з точки зору довгостроко-
вих інтересів економічного розвитку може бути економічно доцільною.

Для остаточного визначення необхідного рівня освіти важливо виявити мету, яку
суспільство покладає на освіту: формування гармонійно розвиненої особистості чи
підготовка кваліфікованого працівника відповідно до вимог виробництва, що фор-
мують попит на працю. Обидва її формулювання не є протилежними, але розставля-
ють різні акценти для сфери освіти. Перша має довготривалий характер, розширює
горизонти розвитку і вдосконалення сфери освіти. При цьому, розвиток освіти орієн-
тований на формування умов довгострокового оптимуму на ринку праці, проявом
якого буде досягнення ефективної зайнятості. Друга відповідає завданням досягнення
поточної відповідності попиту та пропозиції робочої сили та прогнозування, поточної
кон’юнктури ринку праці. В цьому випадку завданням сфери освіти є адекватна реа-
кція на зміну попиту на ринку праці, своєчасна адаптація та модернізація для мінімі-
зації безробіття. І якщо в першому випадку провідна роль у цьому своєрідному тан-
демі відводиться освіті, яка, формуючи пропозицію праці високого рівня підготовки,
в основному виводиться із сфери ринкових відносин, то в другому — освіта має роз-
виватися за законами ринку з властивими йому невизначеністю і ризиком. Економіч-
на (відносна) ефективність освіти за таких умов оцінюється через зіставлення витрат і
результатів, і вона буде тим вища для суспільства, чим менше будуть витрати остан-
нього. Скорочення витрат суспільства (держави) при загальному збільшенні витрат
на систему освіти в цілому неминуче повинні компенсуватися зростанням цих витрат
з боку працівників і роботодавців. Якщо сфера освіти зберігає позиції провідної у
взаємодії з ринком праці, то мова може йти про абсолютну ефективність, як відповід-
ність основної мети людського і суспільного розвитку.

Таким чином, ринок праці і ринок освітніх послуг — пов’язані ринки, зміна
параметрів одного з них через деякий час неминуче відбивається на розвитку ін-
шого. Особливості їх взаємодії залежать від рівня розвитку економіки країни, рів-
ня розвитку самих ринків, від завдань, які ставить держава перед системою освіти,
методів фінансування освіти, національних традицій тощо. Крім того, сучасні те-
нденції розвитку економіки, процеси глобалізації призводять до зміни вимог до
системи підготовки кадрів. В умовах глобалізації, все більше уваги приділяється
національним системам освіти та їх здатності відповідати новим вимогам і для
підвищення професійно-освітнього потенціалу населення конкретної країни, що
дозволяє конкурувати їй на світових ринках товарів і послуг, і забезпечення до-
ступу всіх громадян до гідній праці і до гідних умов життя.

Висновки. Розвиток системи освіти має орієнтуватися на довгострокові перс-
пективи ринку праці та корелюватися з його середньостроковими тенденціями.
Тому цілком обґрунтованим є питання про прийнятність для суспільства освіти,
випереджаючої потреби економіки. Завданням освіти в цьому випадку є адекватна
реакція на попит на ринку праці, своєчасна адаптація і модернізація для мініміза-
ції безробіття.

Практика розвинених країн свідчить про високу орієнтованість освіти на під-
вищення рівня збалансованості ринку праці та короткострокову адаптацію зайня-
тості. Забезпечення збалансованості можливо тільки при ефективних формах вза-
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ємодії, які потребують більш глибокого дослідження. Подальше вдосконалення
взаємодії системи професійної освіти і ринку праці можливе лише при реалізації
комплексу пов’язаних між собою заходів.
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В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ОРГАНІЗАЦІЇ

У статті проаналізовано передумови розвитку та проблемні аспекти концепції емо-
ційного інтелекту, досліджено основні моделі емоційного інтелекту, визначено базові
емоційні компетенції персоналу.

В статье проанализированы предпосылки развития и проблемные аспекты концеп-
ции эмоционального интеллекта, исследованы базовые модели эмоционального ин-
теллекта, эмоциональной компетентности, определены базовые эмоциональные
компетенции персонала.

The article analyses the preconditions for the development and the problem aspects of the
concept of emotional intelligence, investigates the basic models of emotional intelligence,
emotional competence, defined the basic emotional competences for staff.
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Вступ. В умовах стрімко змінюваного економічного середовища успішні орга-
нізації намагаються максимально використовувати ресурси свого персоналу, в т.ч.
й емоційні. Програми тренінгів з розвитку емоційного інтелекту сьогодні вважа-
ються не стільки модними, скільки необхідними. Емоційна компетентність визна-
ється одним з найвагоміших факторів мотивації персоналу, підвищення організа-
ційної ефективності та посилення соціальної згуртованості колективу. Бурхливий
інтерес до емоційного інтелекту (EQ) пов’язаний з тим, що він має вирішальне
значення для досягнення успіху майже у всіх видах професійної діяльності, а осо-
бливо у юридичних, медичних, педагогічних професіях. Дослідники емоційного
потенціалу Р. Купер, А. Саваф стверджують, що «якщо інтелектуальною рушій-
ною силою в бізнесі ХХ століття був IQ, на початку XXI буде EQ» [8]. Таким чи-
ном, суттєвий вплив емоцій на соціально-трудові відносини зумовлює активний
пошук ефективних важелів управління ними, тобто розвиток емоційної компетен-
тності персоналу, яка базується на емоційному інтелекті.

Незважаючи на те, що вперше термін «емоційний інтелект» з’явився в науко-
вому обігу лише на початку 90х рр. ХХ ст., спостерігається масштабна популяри-
зація концепції емоційної компетентності. Наприклад, за інформацією Інтернет-
ресурсу EQToday, на початок 2012 року більше 486000 веб-сторінок було присвя-
чено цьому явищу [9]. Серед західних учених, які розробляли концепцію емоцій-
ного інтелекту, були: Д. Гоулман, П. Саловей, Дж. Майер, Д. Карузо, Г. Гарднер,
Р. Бар-Он, С. Хейн, Р. Купер, А. Саваф. В Україні також з’явились дослідження з
проблеми концептуалізації цього феномена, однак їх поки не можна вважати
ґрунтовними та численними.

Постановка завдання. На нашу думку, основними проблемними аспектами
концепції емоційної компетентності є: відсутність цілісної науково обґрунтованої
теорії емоційного інтелекту, недосконалість і суперечливість наявних методик
оцінювання EQ, нез’ясованість, на яких саме когнітивних і нейронних процесах
базується емоційний інтелект тощо. Означені виклики зумовлюють суттєві від-
мінності в тлумаченні основних концептуальних засад емоційного інтелекту, що
вказує на необхідність розглянути найважливіші з них. Таким чином, основною
метою статті є дослідження передумов розвитку концепції емоційного інтелекту,
аналіз основних моделей емоційного інтелекту, визначення базових емоційних
компетенцій персоналу, висвітлення основних проблемних аспектів формування
емоційної компетентності персоналу.

Результати дослідження. Швидка популяризація концепції емоційного інтелекту
значною мірою обумовлена бажанням знайти пояснення таким аспектам професійної
діяльності та соціального успіху, які не пояснюються виключно психометричним ін-
телектом. Це не дивно, оскільки IQ вимірює лише деякі з п’яти вищих психічних фу-
нкції, повністю ігноруючи вольові, мотиваційні та емоційні процеси [3; 8]. Так, один
із засновників концепції EQ Д. Гоулман, проаналізувавши професійне життя 95 випу-
скників Гарварду дійшов висновку, що лише 15 % успіху фахівця пояснюються його
розумовим розвитком (IQ), а 85 % припадають на частку емоційного інтелекту (EQ).
Його дослідження компетенцій в більш, ніж 200 компаніях по всьому світу показали,
що приблизно 1/3 різниці в продуктивності праці фахівців обумовлена технічними
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знаннями і «нормальним» інтелектом (IQ), у той час як 2/3 пов’язані з емоційним ін-
телектом (ЕQ), при чому у топ-менеджерів різниця ефективності більш, ніж на 4/5 за-
лежить від емоційної компетентності [3; с. 266].

Незважаючи на скептицизм опонентів концепції емоційного інтелекту, остан-
нім часом з’явилися дослідження, які засвідчують, що врахування рівня ЕQ більш
ефективне при підборі персоналу, ніж IQ, адже краще прогнозує професійну ус-
пішність, ніж звичні методики оцінювання здібностей та особистісних якостей.
Так, у 1998 р. ВПС США використовували EQ-опитувальник для відбору рекруте-
рів у відділ персоналу і зафіксували, що найбільш успішні рекрутери продемонст-
рували високі результати з таких емоційних компетенцій, як: асертивність та ем-
патія, що дозволило збільшити свою здатність передбачати успіх майбутніх
співробітників майже втричі і знизити витрати організації на $ 3 млн щорічно. [9].
За даними професора нейронауки А. Дамасіо, людина, яка втратила здатність від-
чувати емоції, перестає бути успішною через те, що не може приймати правильні
рішення. Крім того, в 2002 р. лауреат Нобелівської премії, основоположник пси-
хологічної економічної теорії Д. Канеман довів, що на ухвалення багатьох еконо-
мічних рішень впливають нераціональні чинники, в першу чергу емоції. Напри-
клад, під впливом негативних емоцій, фінансовий аналітик найчастіше перевищує
можливі обсяги фінансових збитків [5, с. 31—42].

Прихильники застосування EQ в управлінні персоналом та організаційній пси-
хології стверджують, що в будь-якому випадку розвиток у працівників тих чи ін-
ших емоційних компетенцій здійснює позитивний вплив на їх діяльність. Так, на-
приклад, не викликає сумніву, що ефективна професійна діяльність потребує гарної
емоційної регуляції, оптимального рівня емпатії чи стресостійкості. За даними де-
яких дослідників ЕQ, людина, яка втратила здатність відчувати емоції, перестає бу-
ти успішною через те, що не може приймати правильні рішення, в т.ч. професійні.
Крім того, в багатьох розвинутих державах обстоюється думка про необхідність так
званої «емоційної освіти» починаючи зі школи з подальшим систематичним розви-
тком емоційних компетенцій у ВНЗ і протягом всього життя. Також ЕQ розгляда-
ється з позиції предикатора успішного навчання, а впроваджені в багатьох розвину-
тих державах програми розвитку соціального та емоційного інтелекту вже
здійснили суттєвий вплив на покращення психічного здоров’я, зниження антисоці-
альної поведінки і навіть зменшення зловживання алкоголем серед студентів і шко-
лярів. Таким чином, на нашу думку, виникає необхідність включення відповідних
модулів у комплексні навчальні програми вітчизняних освітніх установ.

Враховуючи суттєві відмінності у тлумаченні емоційного інтелекту науковою
спільнотою, видається концептуально вірним проаналізувати передумови виник-
нення теорії емоційного інтелекту. Сама ідея ЕQ у вигляді, в якому цей термін іс-
нує зараз, визріла з концепції соціального інтелекту (Е. Торндайк, Дж. Гілфорд, Г.
Айзенк), яка пов’язує афективний і когнітивний аспекти пізнання, розглядаючи
людину з позиції когнітивно-емоційних процесів.

Один з дослідників гуманістичної хвилі професор психології Йельського уні-
верситету Пітер Салоувей в 1990 р. опублікував статтю «Емоційний інтелект», яка
визнається більшістю професійної спільноти піонерною публікацією на цю тему.
Він писав, що останні кілька десятиліть уявлення про інтелект і емоції радикально
змінилися. Розум більше не сприймається як ідеальна субстанція, а емоції — як
головний ворог інтелекту. Як пізніше писав колега П. Салоувея Девід Карузо:
«Емоційний інтелект — це не протилежність інтелекту, не тріумф розуму над по-
чуттями, а унікальний перетин обох процесів» [10]. Одним з найсуттєвіших про-
ривів в дослідженні емоційного інтелекту стала розробка ізраїльським психологом
американського походження Реувеном Бар-Оном (який у 1985 році впровадив те-
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рмін «EQ» — коефіцієнт емоційного розвитку) інструмента EQ-i (Emotional
Quotient Inventory), відомого як опитувальник Бар-Она. Однак, найбільшу популя-
рність серед широкого загалу концепція емоційного інтелекту здобула завдяки
публікації у 1995 р. книги «Емоційний інтелект» відомого журналіста «New York
Times» Деніела Гоулмана. Відповідно, нині виділяють три основні моделі емоцій-
ного інтелекту: Р. Бар-Она, Д. Гоулмана та Майера-Салоувея-Карузо [3; 8; 10].

Модель Майера-Саловея-Карузо. Професор психології Йельського університе-
ту П.Саловей і професор Нью-Гемпширського університету Д. Майер запропону-
вали таке визначення емоційного інтелекту: «… здатність аналізувати свої емоції
з метою покращання процесу мислення. Включає уміння безпомилково сприймати
емоції, оцінювати і генерувати їх таким чином, щоб допомагати мисленню, розу-
міти емоції й ідентифікувати їх, а також рефлекторно скеровувати емоції з тим,
щоб сприяти своєму емоційному й інтелектуальному зростанню», тобто «здат-
ність сприймати і розуміти прояви особистості, відображені в емоціях, керувати
емоціями на основі інтелектуальних процесів». Модель емоційного інтелекту
Майера- Саловея- Карузо заснована на моделі здібностей, яка складається з чоти-
рьох характерних зон: здатність розпізнавати та виражати емоції; здатність до по-
силення мислення за допомогою емоцій; здатність розуміти, що відображає та чи
інша емоція; здатність управляти власними емоційними станами та здійснювати
вплив на чужі емоції. Відповідно, емоційний інтелект є комплексом ієрархічно
об’єднаних здібностей, пов’язаних з переробкою інформації [10].

Модель емоційного інтелекту Р. Бар-Она. Нагадаємо, що саме ізраїльський психо-
лог американського походження Р. Бар-Он на початку 80-х рр. ХХ ст. ввів у науковий
обіг термін «емоційний коефіцієнт» (EQ) як засіб вимірювання емоційного інтелекту,
тобто сукупності некогнітивних (емоційних і соціальних) здібностей, знань і вмінь,
що надають людині здатність успішно діяти в різних життєвих ситуаціях, успішно
відповідати вимогам навколишнього середовища і протистояти його тиску.

Модель емоційного інтелекту Бар-Она складається з п’яти сфер і п’ятнадцяти
шкал. Так, внутрішньоособистісна сфера (здатність розуміти і керувати собою)
включає: самоаналіз, асертивність, незалежність, самоповагу і самоактуалізацію.
Міжособистісна сфера характеризує здатність взаємодіяти з іншими людьми і
складається з трьох шкал: емпатії, соціальної відповідальності та міжособистісних
відносин. У сфері адаптивності дослідником було виділено три шкали: оцінку дій-
сності, гнучкість та вміння вирішувати проблеми. Сфера управління стресом (зда-
тність протистояти стресу і контролювати свою імпульсивність) налічує дві шка-
ли: толерантність до стресу та контроль імпульсивності. І насамкінець, сфера
загального настрою має дві шкали: оптимізм та задоволеність життям. Варто за-
значити, що дана модель найкраще з усіх підкріплена емпіричними даними. Так,
дослідженнями з використанням цієї моделі було охоплено майже 42 тисячі осіб у
36 країнах світу, завдяки чому було створено масштабний банк даних, що підтве-
рдив незаперечний зв’язок між рівнем емоційного інтелекту і успішністю як осо-
бистого, так і професійного життя. [8].

Модель емоційного інтелекту Д.Гоулмана. Після виходу в 1995 р. книги Д. Го-
улмана «Емоційний інтелект» цей термін став загальновживаним. За Д. Гоулма-
ном, емоційний інтелект (EQ) — це здатність усвідомлювати власні почуття і по-
чуття інших людей для того,щоб мотивувати себе і управляти своїми емоціями та
відносинами. Згідно з концепцією Д. Гоулмана, EQ складається з 4 основних ком-
петенцій: самосвідомість, самоконтроль, соціальна чуйність та управління між-
особистісними відносинами, кожна з яких, у свою чергу, містить деталізований
перелік умінь. Самосвідомість включає емоційну самосвідомість (культуру почут-
тів), самооцінку (самосприйняття) та впевненість у собі. Управління взаємовідно-
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синами передбачає: надихання оточуючих, вплив на інших, допомогу у самовдос-
коналенні, сприяння змінам, здатність до врегулювання конфліктів, командну ро-
бота і співробітництво. Соціальна чуйність за Д. Гоулманом — це емпатія (чуттє-
ва), ділова обізнаність (політика), завбачливість (діяльнісна емпатія). Само-
контроль — це стримування емоцій (управління емоціями), відкритість (конгруе-
нтність), адаптивність (новаторство), мотивація на досягнення успіху, ініціатив-
ність, оптимізм (позитивність мислення) [3, с. 266—269].

Враховуючи сутнісні характеристики кожної із запропонованих моделей емо-
ційного інтелекту, необхідно виокремити основні складові емоційної компетент-
ності персоналу. Водночас, зауважимо, що навіть питання вживання термінів
«емоційні компетенції» чи «емоційна компетентність» має дискусійний характер.
Так, більшість сучасних тренінгових компаній вживають термін емоційна компе-
тентність, тоді як в наукових колах до нього ставляться більш скептично, обсто-
юючи думку про те, що це не стільки комплексна характеристика, скільки перелік
певних особистих якостей та деяких соціальних навичок. Відсутність наукової ба-
зи та ґрунтовних досліджень складових емоційної компетентності призводять до
певної плутанини і нечіткого визначення сутності даного терміну. Водночас, всі
дослідники погоджуються, що беззаперечною основою емоційної компетентності
є емоційний інтелект.

На думку Д. Гоулмана, емоційна компетентність має дві основні складові: осо-
биста компетентність (у керуванні собою), яка передбачає розуміння себе, саморе-
гуляцію і мотивацію, та соціальна компетентність (у встановленні взаємин), яка
охоплює емпатію та соціальні навички . Емоційна компетентність охоплює 3 ос-
новні аспекти: усвідомлення себе (почуттів, емоцій, цінностей, бар’єрів, мотивів
та управління ними); усвідомлення інших (їхніх почуттів, емоцій, цінностей тощо
та управління ними); організація взаємодії себе та інших й управління цією взає-
модією. [4, с. 241—243].

На нашу думку, емоційна компетентність — це комплексна поведінкова характе-
ристика людини, яка виражає її здатність ефективно розпізнавати, оцінювати, вира-
жати й сприймати емоції (власні та оточуючих), а також усвідомлено управляти ними
в процесі професійної діяльності за рахунок володіння сукупністю відповідних емо-
ційних компетенцій. Таким чином, формування емоційної компетентності передбачає
розвиток наступних базових компетенцій: самоповага, емоційна само усвідомленість,
асертивність, самоактуалізація, емпатія, соціальна відповідальність, афіліація, стресо-
стійкість, контроль імпульсивності, гнучкість, оптимістичне світосприйняття.

Цілеспрямований вплив на підвищення емоційної компетентності персоналу
передбачає розвиток емоційного інтелекту. Дослідниками доведено, що EQ розви-
вається все життя, тоді як IQ практично не змінюється з молодості; викристалізу-
ваний інтелект (діяльність, пов’язана з накопиченням знань) з роками може зрос-
тати; а мінливий інтелект (короткотривала пам’ять, абстрактне мислення і його
швидкість) лише зменшується. Водночас, запорукою успішності відповідних за-
ходів є врахування деяких біологічних і гендерних аспектів впливу на емоційний
інтелект. Так, І.Н. Андрєєва до біологічних передумов емоційного інтелекту від-
носить: рівень емоційного інтелекту батьків, правопівкульовий тип мислення,
спадкові задатки емоційної сприйнятливості, властивості темпераменту, особли-
вості переробки інформації. До соціальних передумов належать: впевненість у
своїй емоційній компетентності; рівень освіти батьків і сімейний добробут; зов-
нішній локус контролю та релігійність. [1, с. 57—65]. Крім того, незважаючи на
приблизно однаковий рівень емоційного інтелекту чоловіків та жінок, спостеріга-
ється суттєва гендерна різниця між базовими емоційними компетенціями. У біль-
шості жінок EQ більш розвинутий у соціальній відповідальності, емпатії та вста-
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новленні міжособистісних відносин, тоді як у чоловіків — ув стресостійкості, са-
моповазі та вмінні розв’язувати проблеми. [8, с. 3—5].

Отже, розвиток емоційного інтелекту персоналу організації дійсно може стати
не лише засобом підвищення мотивації та продуктивності праці співробітників, а й
ефективності компанії у цілому. Однак, розробляючи та впроваджуючи програми
емоційної компетентності в корпоративному форматі, варто враховувати деякі сут-
тєві виклики концепції EQ. По-перше, відсутність цілісної науково обґрунтованої
теорії емоційного інтелекту та емоційної компетентності, що зумовлює суттєві від-
мінності в тлумаченні означених понять, деякі визначення є необґрунтовано спро-
щеним, інші — занадто ускладненими тощо. Крім того, відсутність загальноприй-
нятих поглядів на емоційний інтелект та компетенції призводить до того, що кожен
вчений, тренер, бізнес-консультант чи фахівець з управління персоналом обстоює
власне розуміння цього питання, яке йде врозріз з іншими позиціями.

По-друге, недостатньо високий науковий статус EQ значною мірою пояснюється
наявністю 2-х альтернативних методик його вимірювання. Змішана модель включає
когнітивні, особистісні та мотиваційні риси, завдяки чому тісно пов’язана з адапта-
ційними чинниками. Вимірювання EQ здійснюється за допомогою опитувальників на
зразок традиційних особистісних опитувальників, заснованих на самодіагностиці. В
свою чергу, моделі здібностей визначають EQ як набір певних здатностей і вимірю-
ються за допомогою виконання завдань, що містять вірні та хибні відповіді. Важливо
відмітити вкрай низьку кореляцію методик між собою, що одночасно ставить під
сумнів і їх наукову достовірність. недосконалість та суперечливість наявних методик
оцінювання емоційного інтелекту [1, с. 57—65]. По-третє, деяким науковцям видаєть-
ся дещо передчасним ентузіазм щодо важливості ЕІ для професійної практики та на-
вчання через недостатність вагомого емпіричного підтвердження комплексних уза-
гальнених висновків щодо взаємозв’язку емоційного інтелекту з професійними
досягненнями, хоча вони не заперечують надзвичайного значення емоційної компе-
тентності для професій, пов’язаних зі спілкуванням [1, с. 57—65].

Висновки. Таким чином, перша хвиля досліджень емоційного інтелекту до-
зволила виділити можливості, які додають нові компетенції до наявного діапазону
засобів управління персоналом організації. Однак, на даний момент необхідні до-
слідження, які б дозволили чітко виокремити емоційні компетенції та компоненти
ЕQ, пояснити їх зв’язок з психічними процесами, які обумовлюють індивідуальні
відмінності у сприйнятті емоцій та управління ними. Така робота дозволить роз-
робити більш валідні методи вимірювання емоційного інтелекту, висвітлить дис-
кусійні моменти щодо емоційної компетентності, зробить концепцію емоційного
інтелекту більш обґрунтованою теоретично, і, відповідно, дозволить розробити
механізми найбільш адекватного практичного застосування в організаціях.
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РОЗВИТКУ

У статті розглянуто теоретичні аспекти формування нової економічної моделі, но-
вого, справедливого устрою в умовах постіндустріального глобального розвитку.

В статье рассматриваются теоретические аспекты формирования новой экономи-
ческой модели, нового, справедливого строя в условиях постиндустриального глобаль-
ного развития.

The article deals with theoretical aspects of the new economic model, a new, fair system in
post-industrial global development.
Ключові слова. Глобалізація, трансформація, глобальні виклики, мондіалізм, «кваши-
нгтонський консенсус», моральні і духовні цінності, пріоритети.
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Вступ. В умовах сучасного постіндустріального глобального розвитку, — коли
світ у цілому стає все більш полярним, розшарованим, диференційованим і вод-
ночас все більш нестійким, несправедливим, основи нового справедливого світоу-
строю будуть формуватись передусім у сфері морально-світоглядних трансфор-
мацій, провідну роль відіграватимуть світоглядні, етичні, емоціональні, моральні
та духовні принципи.

Запорукою етичного розвитку суспільства має стати пошук нової моделі соціа-
льно-економічного розвитку, що синтезує глобальне бачення світу з істинно гу-
маністичними цінностями та новою екологічною культурою. Розвиток не лише
екологізації людської діяльності, а й суспільної свідомості та моралі, формування
принципово нових цінностей, пріоритетів і світоглядних орієнтирів соціально-
економічного розвитку, націленого на раціональне використання природних ре-
сурсів і збереження та гармонійне відтворення всіх екосистем.

Постановка завдання. Метою цієї роботи є обґрунтування теоретичних основ
пошуку нової моделі економічного розвитку в епоху соціально-економічних
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трансформацій і на цій основі розглянути пріоритетні напрями її розвитку, що
стоять за «кадром» глобальних змін і викликів майбутнього.

Результати дослідження. Початок XXI століття став періодом надзвичайно
складних, багатовекторних, динамічних процесів у всіх сферах суспільного буття,
періодом формування нової парадигми економічних і соціальних трансформацій,
а трансформація, як правило, не тільки основний принцип прогресу, але і всіх
глобальних змін. Наслідки цих змін подібні результатам зрушень тектонічних
плит землі: землетруси і виверження вулканів змінюють весь ландшафт, створю-
ючи атмосферу нестабільності в економіці і суспільстві. І все це відбувається над-
звичайно швидко. Кожний новий день — нова ідея, кожний новий тиждень — но-
вий винахід, кожний новий місяць — нова можливість і кожний новий рік — нова
галузь. Якщо не контролювати ці процеси, то наслідки можуть бути катастрофіч-
ними для людства і перейти до безповоротної стадії.

Сьогодні ми зіткнулись із серйозною проблемою розуміння світу, в якому ми
живемо. З одного боку, ми є свідками трансформативної сили процесу економіч-
ної глобалізації, яка відкриває нові можливості економічного зростання;
розв’язання глобальних соціально-економічних проблем; забезпечення гармоніза-
ції інтересів розвинутих країн та тих, які розвиваються; досягнення рівноваги між
суспільством і природним середовищем завдяки поглибленню поділу праці, ефек-
тивному розподілу ресурсів і їх використанню у світовому масштабі; розширення
доступу споживачів до світової номенклатури товарів і послуг; розширення міст-
кості ринків; спрощення доступу інвесторів на ринки інших країн; взаємний обмін
досягненнями у технологіях та організації виробництва тощо.

З іншого боку, економічна глобалізація у її нинішньому форматі не долає, а ще
більш посилює асиметрію розвитку країн світового співтовариства та збільшує гі-
пертрофовану залежність економічно відсталих країн від держав так званого «зо-
лотого мільярда» — глобальних гравців світового господарства.

Головні недоліки глобалізації для соціально-трудових відносин проявляються у
тому, що глобалізація вивільнює економічні сили, які поглиблюють нерівність у
сфері зайнятості, котра вже існує, а також у галузі продуктивності праці, доходів,
матеріального добробуту стає перепоною в соціально-трудових відносинах. За
останні 10 років глобальна економіка зростає приблизно на 2—3 % на рік. За цей же
час розрив між багатими і бідними країнами збільшився у 10 разів. За даними, наве-
деними В. П. Щербаковим, входження у світ економіки, що глобалізується, можли-
ве лише тоді, коли середньодушовий дохід населення перевищує 800 дол. на місяць,
що вимагає постійно працювати в напрямі підвищення заробітної плати [37, c. 3].

В цьому контексті не можна не погодитись з російськими фахівцями, які зазна-
чають, що «ідея глобалізації….є лише лукаво завуальованою настановою західно-
го світу, що реально очолюється олігархами, на підкорення всієї планети і можли-
вість експлуатувати більшу частину людства у своїх інтересах найвигіднішим для
себе чином. Для реалізації своїх цілей олігархи укладають явні таємні союзи,
утворюючи певною мірою «братство», що претендує на роль вершителя долі країн
і народів планети» [1].

Нині, на думку багатьох аналітиків і вчених зарубіжних країн, у глобальному
світовому просторі сформувався такий собі «фінансовий інтернаціонал», що має
власне політбюро, колегіальні керівні органи і власні органи пропаганди… Мова
йде про утворення, що складається з МВФ, ВБ, ОЕСР, і СОТ…Більше того, СОТ
перетворилась з 1995 року в інститут влади, наділений наднаціональними повно-
важеннями і виведений за межі будь-якого демократичного парламентського кон-
тролю. У разі звернення до СОТ, вона може оголосити національне законодавство
тієї чи іншої країни в галузі, наприклад, трудового права, захисту оточуючого се-
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редовища чи національної сфери, охорони здоров’я такими, що суперечать свобо-
ді торгівлі і вимагати його відмінити… І ось тепер повсюдно у світі відбувається
безконтрольний занепад, подрібнення державного суверенітету… Керівництво
відносинами у сфері комерції перейшло під контроль СОТ; рівень бюджетного
дефіциту держав нині залежить від МВФ…

Сьогодні не тільки країни Латинської Америки, але і західної та східної Європи
перебувають під впливом так званої моделі «Вашингтонського консесу», яка
з’явилася на авансцені світової економіки з початку 90-х років XX століття і вже
набула глобального характеру. По суті, це є продукт певним чином реалізованої
ідеології мондіалізму в нових умовах світогосподарських відносин.

Мондіалізм — від французького monde («світ») особлива ідеологія, що має на
меті злиття всіх держав і народів у єдине планетарне утворення із встановленням
Світового Уряду, скасуванням расових, релігійних, етнічних, національних і куль-
турних кордонів.

«Вашингтонський консенсус» являє собою різновид макроекономічної політики
у складі «комплексу джентльменських угод, вироблених …спільно світовими фі-
нансовими організаціями та федеральною резервною системою США з тим, щоб
поступово відмінити заходи , прийняті державами по регулюванню діяльності фі-
нансових ринків, і з часом добитися повної лібералізації дій для цих ринків» [3].

Суть «Вашингтонського консесу» полягає в ряді принципових рекомендацій, яким
мають слідувати держави, що бажають реформувати свої економічні системи, а саме:

• підтримка фіскальної політики дисципліни (мінімальний дефіцит бюджету);
• пріоритетність охорони здоров’я, освіти і інфраструктури серед державних

витрат;
• зниження граничних ставок податків;
• лібералізація фінансових ринків;
• вільний обмінний курс національної валюти;
• лібералізація зовнішньої торгівлі, зниження ставок імпортного мита;
• лібералізація іноземних інвестицій;
• приватизація;
• дерегулювання економіки;
• захист прав власності [3].
Серед розробників ідеї консенсусу були Міжнародний Валютний фонд та Сві-

товий банк, а це практично тотожно Федеральній резервній системі США.
Тому невипадково, що ці ідеї невдовзі були трансформовані в наступні поло-

ження, за умов дотримання яких МВФ погоджувався надати кредити:
• залучення інвесторів будь-якою ціною, навіть, якщо це відбувається на шко-

ду соціальним правам і навколишньому середовищу;
• скорочення до мінімального рівня послуг і програм соціального розвитку,

перетворення систем охорони здоровя і освіти в набір послуг, що надаються на
платній основі, відміна дотацій на продукти харчування та інші товари першої не-
обхідності, тобто прихована приватизація соціального сектора;

• підтримка стабільності національної грошової одиниці будь-якою ціною,
прийняття жорстких бюджетних скорочень і витрат;

• обмежувальна грошова політика;
• всемірне нарощування валютних резервів, навіть ціною заморожування і

скорочення споживання;
• надання певної свободи руху капіталів, у тому числі безперешкодне їх вве-

зення і вивезення через кордон;
• податкові реформи, спрямовані на «розширення податкової бази», тобто від-

міна практично всіх податкових пільг;
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• приватизація в галузях, що перебувають поза конкуренцією.
Переважно саме ці тенденції спостерігаються і в Україні.
З середини 90-х років розробники «консенсуса» таємно вели переговори в рам-

ках організації з економічного співробітництва і розвитку (ОЕСР) між представ-
никами провідних країн і великого бізнесу щодо нової глобальної угоди. Базовий
розділ цієї угоди має назву «Право інвесторів» згідно з яким передбачено абсолю-
тне право інвестувати, тобто скуповувати землі, природні багатства і ресурси, те-
лекомунікації та інші послуги, валюти без будь-яких обмежень.

Ще одна умова цієї угоди має на меті змінити характер владних повноважень
повсюдно і світі, підпорядкувавши дерективам та волі транснаціональних корпо-
рацій значну кількість функцій, що виконуються в даний час державами, у тому
числі щодо застосування міжнародних договорів. Приватним корпораціям та інве-
сторам будуть надані такі ж права і статуси, якими володіють уряди країн в сфері
застосування положень цієї угоди [5].

Крім того в умовах таємниці тривають переговори з приводу «Загальної угоди з то-
ргівлі послугами» (AGCS), де передбачається відкрити перед транснаціональними кор-
пораціями такі галузі, як освіта, охорона здоров’я, захист навколишнього середовища.
У разі прийняття цієї угоди СОТ отримує не тільки право відміняти ті чи ті положення
національного законодавства під приводом «дерегулювання ринку», а й комерціалізу-
вати, а потім і приватизувати весь сектор громадських і соціальних послуг, тобто кому-
нального господарства, транспорту, зв’язку, освіти, охорони здоров’я тощо…

За моделлю Вашингтонського консенсусу допомога країнам, що розвиваються
здійснюється виключно у формі фінансових позик, оскільки має на меті поширення
єдиного бачення вільного і нерегульованого «дикого» ринку на більшість країн світу.

Головною метою фінансової допомоги з боку міжнародних організацій на кшталт
МВФ чи Світового банку, на думку Джона Вільямсона є повернення грошей. Тому їх не
хвилюють реальні проблеми країн — реципієнтів «такої допомоги». Тому не випадково,
що результат такої допомоги поки що залишає за собою «понівечені» надії і сподівання
народів тих країн, що розвиваються, і країн, що взяли курс на ринкову економіку.

У цьому сенсі актуальним є закон, який вивів ще у XIX ст. німецький еконо-
міст Фрідріх Ліст: «повсюдне і тотальне встановлення принципу вільної торгівлі,
зниження мита і сприяння лібералізації на практиці посилює те суспільство, яке
давно і успішно йде по ринковому шляху, при цьому ослаблює, економічно і полі-
тично підриває суспільство, яке мало іншу господарську історію і вступає в рин-
кові відносини з іншими» [6].

Отже, міфи, про ефективність приватної ініціативи, де держава виступає лише
«нічним сторожем», спростовані не тільки наслідками кризи 1997 року, але і ре-
зультатами сучасної економічної кризи, негативні наслідки якої світ ще не скоро
зможе нейтралізувати.

Суспільство вперше зіткнулося з незрозумілими ризиками, а аналітики виявили-
ся неспроможними спрогнозувати таку руйнівну за своїми наслідками кризу. Навіть
могутні каїни світу, що мали досвід антикризових дій та акумулювали у своєму
розпорядженні величезні ресурси, відверто програли першому наступу кризи. Її не
вдалося заблокувати рамками фінансової сфери, вона невпинно поширювалася на
регіональний сектор економіки, втягуючи у свою орбіту країни одна за одною, за-
вдаючи значних матеріальних і фінансових втрат майже 200 країнам із понад 230
країн світу. Вона стала лакмусовим папірцем преславутих теорій «вічності» та «до-
сконалості» капіталістичної системи в її вільній ринковій інтерпретації та черговий
раз продемонструвала світові об’єктивний закон циклічності криз.

Головною підвалиною цих процесів залишається основна суперечність капіта-
лізму — протиріччя між суспільним характером виробництва, що давно покинув
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вузькі межі кордонів і став фактором світового масштабу, та приватною формою
привласнення результатів праці людини.

У зв’язку з цим Президент Франції Н. Саркозі висловив припущення, що після кри-
зи подібного масштабу країни увійдуть у принципово новий світ. Слідом за ним про це
заговорили відомі фінансисти, економісти та політики. Всі вони одностайні у тому, що
світ стоїть на порозі створення принципово нової моделі економічного розвитку.

Без всякого сумніву — ми живемо в новій реальності!
Ця дуже змінна реальність постійно трансформується. Більше не існує лінійних

шляхів розвитку як і будь-яких довгострокових тенденцій, — тільки масштабні,
стрімкі зміни, радикальні трансформації і багато несподіванок. Те, що було ефек-
тивним вчора, сьогодні вже навряд чи спрацює. І йдеться не про помилковість ко-
лишніх концепцій і моделей, а про їх невідповідність сьогоденню., недостатня
глибина розуміння умов, сутнісних характеристик і тенденцій розвитку світу.

Маємо константувати, що сьогодні ми зіткнулися із серйозною проблемою ро-
зуміння світу у якому ми живемо і не можемо усвідомити нові реальності певним
обмеженням кругозору. При всій повазі до сучасного світогляду необхідно зазна-
чити, що ми недалеко відійшли від Середньовіччя і все ще представляємо світ об-
меженим у просторі, трьохмірним. Але ж космологія вже давно оперує такими
поняттями, як «безмежність всесвіту» та «безмежність паралельних світів».

Ми навчилися користуватися лінійними, послідовними, покроковими методами
сприйняття навколишнього світу. Але виявляється, що наша реальність — непослідо-
вна і асиметрична — складається із взаємозв’язаних, взаємозалежних процесів.

Ми не навчилися бачити світ як цілісну систему і не звикли планувати свою ді-
яльність в умовах глобального і цілісного, неймовірно складного, різноманітного і
взаємозв’язаного світу.

Сьогодні як ніколи необхідний свіжий погляд на світ, який дозволить зрозумі-
ти те, що відбувається, відмовитись від шляху, який може привести до краху на-
шої цивілізації і зникнення нашого виду, звільнитися від тягара минулих століть і
наслідків індустріального мислення. Необхідно знайти креативні, нелінійні спосо-
би подолання труднощів і проблем, які створили самі собі і з якими сьогодні нам
прийшлось зіткнутися.

Тож з огляду на цей аспект, можна сказати, що на рубежі двох тисячоліть і в
політичних, і в наукових колах світу відбувається переосмислення цілей щодо
усталеного економічного зростання як позитивної трансформації. Сьогодні є всі
підстави стверджувати, що вона має обмежені горизонти і в довгостровій перспе-
ктиві веде до вкрай негативних наслідків. Уже зараз це привело до того, що зале-
жність від матеріальних цінностей настільки посилилась, що досягнення суспільс-
тва представляються швидше, як його регрес.

Економізм став для більшості людей новою ідеологією, а для деяких — релігією.
Людей овіяла ненаситність до матеріальних цінностей і влади, ми хочемо мати «все
більше і більше». Нині складається таке враження, що зростання капіталу — єдина
ціль економіки, а прибуток — головна мета кожного підприємства. Тому будь-яка
економічна діяльність, що не приносить прибутків, або не збільшує цінність акцій,
вважається непрактичною і непотрібною. Кожне дослідження у будь-якій галузі —
від філософії до математики і фізики зосереджене не бізнесі. Всі прагнуть удоскона-
лити «науку про менеджмент», мистецтво менеджменту, щоб тільки збільшити доб-
робут і дохід. А топ-менеджери, банкіри, політики і навіть керівники держав буква-
льно загіпнотизовані стрімким зростанням цінностей і очікуванням раю на землі.

Більше того, банки стали інструментом махінацій і запорукою фінансової рулет-
ки. Всі ресурси переважно спрямовуються тільки до великих, транснаціональних
компаній. Варто зазначити, що нинішньою світовою економікою керують 500 ТНК,
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причому близько 200 з них розташовані у США. Вони отримують будь-яку підтри-
мку держави і банків, яку тільки забажають. У результаті всіх охопила манія злиття.
Багаті із неймовірною швидкістю ще більше розбагатіли і не в змозі стримати свою
ненаситність, прагнуть до ще більшого, бідність поширюється ще швидше.

Так, за останніми даними Міжнародного валютного фонду та Світового банку,
нині на планеті близько 1,2 млрд людей живуть на один і менше долара США в
день, а ще 2,8 млрд — не більше як на два долара в день. Щоденно на планеті по-
мирає 38000 дітей віком до п’яти років. Розрив між багатими і бідними країнами
за минуле століття збільшився у десять разів.

На підтвердження нерівності, що безперервно поглиблюється між країнами,
регіонами світу, наведемо такі дані. Співвідношення в доходах між 20 % народо-
населення з найвищими доходами, яка проживає в найрозвинутіших країнах і
20 % — з найнижчими доходами, що проживає у найбідніших країнах, у 1997 році
було 74:1, тоді як у 1990 році цей показник становив 60:1, у 1960 році — 30:1, у
1913 році — 11:1, у 1870 році — 7:1, у 1820 році — 3:1 [6].

За наявними даними нині це співвідношення вже перевищило рівень 100:1 і
збільшується. Особливо разючою стає нерівність всередині країн, у т.ч. й на тере-
нах нашої країни.

Незважаючи на всю користь нових технологій, життя на планеті стало щасли-
вішим. Більше того, самі інноваційні технології XXI століття стали носіями і са-
мих сильних загроз для планети, людей, тварин, рослин. Виникає загроза і «масо-
вого знищення знаннями», якщо ми будемо продовжувати у тому ж напрямку, то
нашим нащадкам дістанеться зруйнована планета.

Тому не випадково, що зараз все більш актуальною стає неосферна соціально-
економічна теорія, започаткована В.І. Вернадським, яка утверджує принципи ду-
ховно — морального і ненасильницького прогресу суспільного виробництва. Згі-
дно цієї теорії, критеріями ефективності будь-якої економіки світу мають бути не
прибуток і навіть не зростання ВВП, а здоров’я народу, поліпшення його трудової
життєдіяльності, збереження та відтворення природи.

Пріоритетним стратегічним напрямком новітньої економічної політики має
стати мінімізація та уникнення шкідливого впливу людини на природу, турбота не
лише за нинішнє покоління людей, але й усього людства в майбутньому. Де задо-
волення потреб в природних ресурсах теперішніх поколінь не повинно ставити під
загрозу можливості майбутніх поколінь задовольняти в них свої потреби, де бу-
дуть узгоджуватись економічні, соціальні та гуманітарні складові розвитку, де
техногенне навантаження не буде перевищувати можливостей навколишнього
природного середовища до самовідновлення, а суспільство усвідомить перевагу
екологічних пріоритетів над іншими.

У цьому аспекті не можна не погодитись з Маріо Рейхом і Сеймон Доланом,
що основою трансформації існуючих соціальних і економічних систем повинна
стати «модель балансу ціностей» — економічних, етичних, емоціональних і духо-
вних. При цьому духовні цінності повинні стати основоположними.

Для реалізації цієї моделі повинні бути розроблені нові концепції фінансування
бізнесу, оскільки гроші і капітал «всього лише сурогати, вони відкривають доступ
до товарів, послуг і досвіду, але самі по собі не представляють ніякої цінності» [6].

Висновки. Отже, підприємництво не повинно обмежуватись тільки вирішен-
ням завдань економічного зростання, але і орієнтуватися на цілі, які базуються на
балансі економічних, етичних, емоціональних і духовних цінностей. Дотримува-
тись принципів, які повинні співвідносити економіку з екологією, фінанси з на-
вколишнім середовием, а щохвилинні політичні інтереси — з суспільним бачен-
ням. Сьогодні вкрай необхідно знайти баланс між бізнесом і особистим життям,
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між цінностями акціонерів і цінностями суспільства та повернути до бізнес-моделі
соціальну відповідальність з людину і суспільство.

Необхідно вийти за грань зловживання досягненнями науки і техніки, а також інно-
ваціями, за грань прагнення до матеріальних цінностей і егоцентричного способу жит-
тя, за грань байдужості до страждань живих істот і неповаги до навколишнього середо-
вища, за грань зростаючого матеріального багатства і влади не багатьох за рахунок
більшості. Але для цього потрібно по іншому мислити, необхідний здоровий глузд і
рішучість прозріти, необхідно знайти креативні, нелінійні способи подолання цих тру-
днощів і проблем, які самі собі створили. Необхідно схаменутися та почати мислити
іншими категоріями — історичного, глобального, планетарного масштабу.

Основи нового, справедливого світоустрою будуть формуватися передусім у
сфері морально-світоглядних трансформацій, у процесі яких провідну роль віді-
граватимуть світоглядні, етичні, психологічні, моральні, культурні та духовні цін-
ності.
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A main variety of the non-standard forms to employment has been considered. Their
development in Ukraine and world was explored. Main problems on way of the development
of the non-standard forms to employment were motivated. Offers on further development of
these forms to employment in state were worded.

Ключові слова. Гнучкий режим праці, зайнятість, лізинг персоналу, неповна зайня-
тість, самозайнятість, тимчасова зайнятість.

Ключевые слова. Временная занятость, гибкий режим работы, занятость, лизинг пе-
рсонала, неполная занятость, самозанятость.

Key words. Employment, flexible state of working, independent employment, leasing of the
personnel, temporary employment, underemployment.

Вступ. У сучасній економіці держави масштаби, популярність і значення не-
стандартних форм зайнятості безупинно зростають. Ці тенденції зберігаються й
для більшості країн близького та далекого зарубіжжя. Щоправда, найбільше різ-
номаніття нестандартних форм зайнятості демонструють ринки праці пострадян-
ських країн. Зазначене різноманіття сформувалося переважно під час переходу до
нових ринкових відносин. Не стала виключенням і українська економіка, де за-
значені вище форми набули широкого поширення. З огляду на глибинну трансфо-
рмацію зайнятості, зміну її основних форм, видів та змісту, представляється особ-
ливо актуальною запропонована тема наукового дослідження.

Постановка завдання. Аналіз основних досліджень і публікацій показав, що
питання дослідження та розвитку нестандартних форм зайнятості були предметом
дослідження у наукових працях відомих українських і зарубіжних учених:
В.Є. Гімпельсона, С. Горісова, Т.П. Золотарьової, А.М. Колота, Є.С. Кубішина,
І.Л. Петрової, В.М. Петюха, Л.І. Старовойтової та багатьох ін. Разом із тим, бра-
кує наукових розробок щодо становлення та правового врегулювання подальшого
існування зазначених форм зайнятості. Тому метою статті є аналіз проблемних
питань і розробка пропозицій щодо розвитку нестандартних форм зайнятості в
Україні.

Результати дослідження. Особливості розвитку та проблеми становлення не-
стандартних форм зайнятості доволі поширена тема для дослідження серед науко-
вців. Це пояснюється тим, що нестандартні форми зайнятості, різноманітність
яких збільшується кожного дня, функціонують поряд із стандартними формами і
поступово витісняють останні.

Варто зазначити, що науковці по-різному називають ці форми: нестандартні,
нетипові, атипові або гнучкі форми зайнятості, вміщуючи в них, зазвичай, одна-
ковий зміст: форми зайнятості, які відрізняються від типових, стандартних (нено-
рмований або понаднормований робочий час, недозайнятість за часом, наявність
декількох роботодавців одночасно, дистанційна робота, тобто робота поза примі-
щенням підприємства та ін.) Розглянемо найпоширеніші різновиди нестандартних
форм зайнятості (рис. 1).

Як стверджують Л.І. Старовойтова та Т.П. Золотарьова, найрозповсюдженіши-
ми формами нестандартної зайнятості є неповна (часткова) зайнятість і тимчасова
робота [3, с. 48]. Неповна зайнятість являє собою найбільш схожу до стандартної
форму працевлаштування, оскільки в цій формі лише одна риса атипічності — не-
повне трудове навантаження. За визначенням Міжнародної організації праці
(МОП), термін «робітник на неповний робочий час» слугує для визначення осіб,
для яких звичайна кількість робочих годин є меншою, ніж у робітників, зайнятих
повний робочий час [2, с. 14]. Проте, відмітимо, що таке трактування є узагальне-
ним і не піддається однозначній статистичній інтерпретації. В результаті не існує
єдиного загальноприйнятого способу виміру неповної зайнятості, а тому в націо-
нальній статистиці різних країн для цього використовують різні методи.
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Рис. 1. Різновиди нестандартних форм зайнятості

Необхідно наголосити, що неповна (часткова) зайнятість — найбільш рання
форма працевлаштування найманих робітників. Цікаво, що в Німеччині до част-
кової зайнятості відноситься тижневе трудове навантаження в обсязі до 36 годин;
що стосується Англії та Франції, то тут обсяг до 30 годин [3, с. 48]. За даними ста-
тистики західних країн, зараз приблизно 30—35 % зайнятих працюють за нестан-
дартними режимами робочого часу.

Що стосується українських реалій, то зазначимо, що чисельність громадян
України, які перебувають у стані вимушеної неповної зайнятості, скоротилася: у
січні 2011 року цей показник знизився в 2,3 разу до 118,3 тис. осіб. Крім того, за
останні два роки скоротилася чисельність громадян, які працюють в умовах ско-
роченого робочого часу. Тепер їх кількість становить 520 тис. осіб.

Другим доволі розповсюдженим різновидом нестандартних форм зайнятості,
як зазначалося вище, є тимчасова зайнятість, яка завжди співіснувала з іншими
видами працевлаштування, але використовувалася лише за певних обставин. На
наш погляд, потрібно детальніше розглянути ці обставини. По-перше, тимчасова
зайнятість необхідна при несподіваному зростанні обсягу виробництва і заміні
осіб у зв’язку з відпусткою або хворобою. По-друге, тимчасова робота вже давно
отримала право громадянства на світовому ринку праці: низка країн запрошують
працівників-емігрантів до себе на роботу зі встановленим терміном трудового
контракту, який потім неодноразово подовжують. Нарешті, праця тимчасових
працівників тепер широко застосовується для подолання збоїв у виробничих
процесах, пов’язаних з різною тривалістю окремих операцій, для забезпечення
більш плавного переходу від ручних методів праці до автоматизації виробницт-
ва, для роботи між змінами; разових робіт, додаткових змін, при переміщенні
підприємства на нове місце, а також у тих випадках, коли зростає обсяг понад-
нормових робіт.

Відповідно до поданої класифікації (рис. 1) тимчасова зайнятість сьогодні пе-
редбачає наступні форми працевлаштування:

• занятість на визначений термін (фіксований строк трудового контракту);
• сезонна робота (договір на роботу протягом певного сезону);



126

• тимчасова зайнятість через посередництво різноманітних фірм (зайнятість за
відрядженнями);

• випадкова робота [3, с. 48].
Таку назву цей різновид нестандартної форми зайнятості отримав через те, що

терміни тимчасової зайнятості зазвичай коливаються від одного дня (поденна ро-
бота) до двох років або встановленого строку.

Наведемо деякі статистичні данні в підтримку розвитку тимчасової зайнятості
в світі. Так, економісти Гарвардського університету підрахували, що саме можли-
вість працевлаштування на тимчасових проектах дозволила скоротити безробіття
в США в 90 роках ХХ століття на 40% [1].

З усіх безробітних, що почали працювати на тимчасових проектах, 80 % спів-
робітників отримали другу тимчасову або постійну роботу по закінченню свого
першого тимчасового проекту. Відповідно до досліджень, що були проведені се-
ред європейських співробітників, більшість людей визнають тимчасове працевла-
штування найкращим засобом отримати перше робоче місце. При цьому, най-
більш позитивно до цього відносяться в Англії (95 % опитаних). І дійсно, близько
20 % тимчасових співробітників, наприклад у США, отримують пропозиції щодо
постійної роботи в компаніях, де вони працювали над тимчасовим проектом. А в
цілому близько 40 % тимчасових співробітників знаходять постійну роботу після
або в процесі тимчасового працевлаштування.

В останні роки найбільше поширення отримали тимчасова зайнятість на пев-
ний термін і тимчасова зайнятість через посередницькі фірми. Через ці фірми під-
приємства оформляють замовлення на оренду тимчасової робочої сили певних ка-
тегорій і спеціальностей (мова йде про лізинг персоналу).

Цікаво, що головним мотивуючим чинником для працевлаштування на тимча-
сові проекти через агентства є:

 для 60 % опитаних у США — отримання постійного місця роботи;
 для 80 % опитаних у Європі — отримання досвіду роботи;
 для 70 % опитаних у Бразилії — отримання додаткового доходу;
 для 50 % опитаних у Японії — гнучкий графік роботи та баланс «робота —

особисте життя» [1].
Крім того, серед інших мотивуючих факторів були названі наступні:
 можливість навчання;
 більш висока оплата праці, ніж у постійних співробітників;
 цікаві тимчасові проекти (наприклад, Олімпійські ігри);
 неможливість постійної зайнятості через фізичні або сімейні обставини.
Варто зазначити й те, що значна частина тимчасових працівників у світі взагалі не за-

цікавлені в постійному працевлаштуванні. Менш за всіх у постійній зайнятості зацікав-
лені тимчасові співробітники Японії (32 %), натомість, більш за всіх — у Фінляндії
(86 %).

Існує цілком виправдана закономірність: чим більше на ринку країни агенцій,
що спеціалізуються на лізингу персоналу, тим менший відсоток «сірого» та неле-
гального працевлаштування в загальному обсязі національного ВВП.

Потрібно наголосити й на тому, що підприємства, які залучають персонал на
умовах лізингу, отримують можливість підвищувати ефективність своєї діяльнос-
ті, оскільки:

 вони можуть застосовувати достатню чисельність робочої сили, що необхід-
но на даному етапі функціонування виробництва внаслідок економічної кон’юнк-
тури, при цьому підприємства не пов’язують себе гарантіями зайнятості;

 тимчасові працівники можуть використовуватися на непрестижних робочих
місцях;
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 тимчасовими працівниками підприємства заміщають постійних працівників,
відсутніх через хворобу, що перебувають у відпустках, що проходять профпідго-
товку або перепідготовку.

Близько 21 % усіх компаній Європи користуються послугами агентств, що
спеціалізуються на тимчасовому залученні персоналу. Більшість таких компаній у
Бельгії (57 %), менш за все — у Польщі — 2 % компаній. На питання: «Якщо тим-
часове залучення працівників було б неможливе, як би ви вирішили проблему по-
треби у них?» 61 % опитаних керівників компаній відповіли, що шукали б рішен-
ня внутрішніми силами компанії, лише 15 % відповіли, що найняли б постійних
працівників. Тобто виходить, що більшість робочих місць просто не були б створе-
ні. Особливої актуальності набуло це питання й у період останньої економічної
кризи.

Нарешті, варто зазначити й про існування третього різновиду нестандартних
форм зайнятості — самозайнятості, яке включає в себе зайнятість підприємців, за-
йнятість неоплачуваних сімейних працівників і зайнятість в особистому підсобному
господарстві. З перелічених різновидів найменшого поширення здобула зайнятість
неоплачуваних сімейних працівників. Це підтверджується й статистичними даними.
Так, відповідно до показників Статистичного щорічника за 2010 рік, кількість
суб’єктів ЄДРПОУ в Україні постійно збільшується й на початок 2011 року стано-
вила 1 294 641. Разом із тим, кількість фермерських господарств останні два роки
знижується з 50 126 на початок 2009 р. до 49 514 на початок 2011 р. [4].

Варто наголосити, що нові форми працевлаштування тісно пов’язані з широ-
комас-штабними змінами в режимах роботи. Очевидно, в нестандартних режимах
робочого часу, в першу чергу, зацікавлені жінки з широким колом сімейних
обов’язків, учнівська молодь, особи похилого віку, особи з обмеженою працездат-
ністю тощо. Ці режими досить широко використовуються і для постійних праців-
ників, особливо на малих підприємствах, у сезонних галузях, на непрестижних
роботах, у періоди спаду ділової активності, для залучення та закріплення квалі-
фікованої, компетентної робочої сили і т.п. Основний принцип застосування гнуч-
ких режимів — скорочення простоїв та інших втрат робочого часу з об’єктивних
причин при максимальному узгодженні цих режимів з потребами виробництва і
можливостями працівників.

Використанням гнучких форм зайнятості можна розв’язати кілька дуже важли-
вих проблем ринкової економіки. По-перше, вони надають можливість вибору
працездатному населенню між робочим часом і відпочинком. Відомо, що жорсткі
в межах нормативної тривалості робочого часу форми зайнятості обмежують ви-
бір, змушують віддавати роботі стільки часу, скільки вимагає трудова угода i за-
кон, а не бажання найманого працівника. По-друге, вони допомагають підприєм-
цям маніпулювати чисельністю та якістю робочої сили, яка використовується на
пiдприємствi, виходячи з потреб розвитку виробництва та економічної ситуації,
що склалась, не створюючи соціальної напруженості при звiльненнi працiвникiв.
По-третє, вони дають змогу ефективно розв’язувати проблеми праці жінок,
пенсiонерiв, працюючих студентів, мiгрантiв тощо. Крім розв’язання демографіч-
них проблем і боротьби з безробіттям, гнучкі форми зайнятості й режими робочо-
го часу мають ще й iншi цiлi. Так, їх використання дає змогу періодично понов-
лювати знання, проходити профперепiдготовку та пiдвищення квалiфiкацiї,
регулювати режими робочого часу працiвникiв різних вікових груп, тобто ство-
рювати сприятливі умови для формування робочої сили. Потреба в цьому зумов-
лена, зокрема, структурною перебудовою економіки, скороченням частки зайня-
тості в промисловості та зростанням сфери послуг, безперервним удосконаленням
техніки, технології та органiзацiї виробництва, постійними змінами обсягів і стру-
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ктури попиту на товари та послуги, тобто змінами в потребах підприємств у
кiлькостi та якості iндивiдуальної робочої сили. Крiм того, на iндивiдуальному
рiвнi гнучкi форми зайнятостi дають змогу задовольняти потреби окремих грома-
дян у поєднанні роботи з виконанням iнших соцiальних обов’язкiв або з оздоров-
ленням.

Висновки. Головною метою вирішення проблем зайнятості є створення умов,
що забезпечують зайнятість кожного індивіда в тій сфері суспільного життя, яка
найбільше відповідає його потребам і діяльності, що сприяє гармонійному розвит-
ку особистості і підвищенню соціально-економічної ефективності праці. Актуаль-
ними виявляються не лише стандартні, а й нестандартні форми зайнятості, які до-
зволяють окремим верствам населення реалізуватися.

Проте, негативними наслідками впровадження нестандартних форм зайнятості,
наприклад, у промисловості можуть бути труднощі в органiзацiї праці, в чергу-
ванні змін при багатозмiннiй роботі, в нормуванні праці, в контролі з боку майст-
рів; зниження загального квалiфiкацiйного рівня працiвникiв; збільшення витрат
на додаткові робочі місця для зайнятих неповний робочий час. Крім того, у соціа-
льному плані негативні наслідки проявляються в тому, що зайняті нестандартни-
ми формами зайнятості менш адаптовані у виробничих колективах, що зумовлює
збільшення плинності кадрів серед них i пов’язаних з цим витрат.

Зазначимо, що тимчасова форма найму відвойовує собi простiр з міркувань
економії часу i ефективності й багато в чому є привабливою для пiдприємцiв. Од-
нак тут існує небезпека зловживань, тому що вона може використовуватись як
прикриття для незаконної торгiвлi робочою силою або для зниження статусу по-
стійних працiвникiв до статусу тимчасових. Таким чином, використання тимчасо-
вої робочої сили може стати постійною рисою кадрової політики фірми, а не засо-
бом заповнення тимчасової кадрової прогалини.

Більш того, низький рівень оплати праці тимчасових працiвникiв може створити
певну соціальну напруженість у працiвникiв, зайнятих на постiйнiй основi, тому що
рiзниця в оплатi працi може знизити конкурентоспроможнiсть останнiх на ринку
працi. Крiм того, можливi зловживання тимчасовою зайнятiстю, особливо на шкід-
ливих виробництвах, а також використання її з шахрайською метою. Щоб цього не
сталось, бажано законодавчо обмежувати максимальну тривалість тимчасового
найму, максимальну кiлькiсть поновлень контрактiв, визначити нижню межу заро-
бітної плати, встановити певнi соцiальнi гарантiї тимчасовим працiвникам.

Отже, серед загроз, пов’язаних із поширенням нестандартних форм зайнятості,
у першу чергу варто відзначити питання соціальної незахищеності працюючих,
втрату зв’язків з трудовим колективом і складнощі, а інколи фактичну неможли-
вість скористатися захистом системи колективних договорів та угод під час вирі-
шення конкретних питань щодо працевлаштування.

Проте, найбільшою проблемою, що значно обмежує широкий розвиток і поши-
рення цієї форми зайнятості, є неузгодженість правового характеру. Ще й досі не
прийнятий новий Трудовий кодекс, а отже Україна змушена жити за Кодексом за-
конів про працю в Україні, якому понад 40 років. Звичайно, цей Кодекс має чис-
ленну кількість змін і доповнень, проте суттєво застарілий. У нормативно-
правовому підґрунті, що регулює питання праці в Україні, відсутні положення, які
б хоч опосередковано врегульовували питання нестандартних форм зайнятості.
Наприклад, в Україні не існує жодного нормативно-правового документу, який
врегульовував би питання лізингу персоналу, хоча цей вид найму робочої сили
вже давно існує і є доволі поширений. Саме тому, особливої актуальності набуває
прийняття нового Трудового кодексу, в якому будуть нормативно врегульовані всі
нестандартні форми зайнятості.
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ЗАРУБІЖНИЙ ДОСВІД ФОРМУВАННЯ
КОРПОРАТИВНОЇ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ

У статті обґрунтовано доцільність вивчення зарубіжного досвіду формування кадро-
вої політики. На прикладі провідних компаній світу (Ford Motor Company, Sharp і LEGO
Group) виокремлено особливості роботи з персоналом. З метою підвищення ефектив-
ності кадрової політики на вітчизняних підприємствах визначено напрями викорис-
тання цього досвіду в Україні.

В статье обоснована целесообразность изучения зарубежного опыта формирования
кадровой политики. На примере ведущих компаний мира (Ford Motor Company, Sharp и
LEGO Group) выявлены особенности работы с персоналом. С целью повышения эффе-
ктивности кадровой политики на отечественных предприятиях определены направ-
ления использования этого опыта в Украине.

In article the expediency of studying personnel selection foreign experience is proved. On an
example of the leading world’s companies (Fords Motor Company, Sharp and LEGO Group)
are revealed features of work with the personnel. For the purpose of increasing efficiency of
personnel selection at the domestic enterprises directions of using this experience in Ukraine
are defined.

Ключові слова. Кадрова політика, зарубіжний досвід, стратегія, розвиток персоналу,
гідна праця, програми збалансування роботи та особистого життя.

Ключевые слова. Кадровая политика, зарубежный опыт, стратегия, развитие персо-
нала, достойный труд, программы сбалансирования работы и личной жизни.

Keywords. Personnel policy, foreign experience, strategy, personnel development, decent
work, work-life balance program.

Вступ. Кадрова політика в сучасних умовах виступає одним з найважливіших ін-
струментів управління компанією. Вона повинна формуватися з врахуванням низки
зовнішніх і внутрішніх чинників, що розкривають стан макроекономічної системи та
її власні особливості. Вітчизняні компанії в умовах глобалізації економічних відно-
син мають адаптувати свої напрями та технології роботи з персоналом до світових
тенденцій у цій сфері з метою створення конкурентоздатного середовища у сфері
управління людськими ресурсами та формування позитивного іміджу роботодавця.
Аналіз досліджень і публікацій. У зв’язку з необхідністю формування на під-

приємствах кадрової політики, яка б більш повно відповідала вимогам сучасних
економічних відносин багато українських і російських науковців вдалися до ви-
вчення зарубіжного досвіду роботи з персоналом, огляду типів і моделей кадрової
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політики за кордоном. Зазначені дослідження викладено у роботах Л.В. Бала-
банової, П.В. Журавльова, А.М. Колота, М.М. Кулапова, Н.Д. Лук’янченко,
І.Х. Нагаєвої, С.А. Сухарева, Г.В. Щокіна та інших науковців. Однак, вважаємо,
що актуальність і науково-методичне значення має не лише узагальнене вивчення
специфічних рис зарубіжних моделей кадрової політики, а й огляд індивідуально-
го досвіду окремих компаній світу.

Постановка завдання. Огляд досвіду формування кадрової політики провідними
компаніями світу, що представляють різні моделі управління з метою відокремлення
його унікальних складових для впровадження та розповсюдження в Україні.

Результати дослідження. Кадрова політика компанії віддзеркалює особливос-
ті ділового та соціокультурного середовища, в якому вона працює, національного
ринку праці, менталітету працівників. Отже, зарубіжні компанії акумулюють у
своїй кадровій політиці ті принципи та елементи, що є найадекватнішими для пе-
вної країни та виду діяльності компанії. Незалежно від національної приналежно-
сті, провідні компанії світу приділяють важливу увагу якісному управлінню люд-
ськими ресурсами.

У службах управління персоналом закордонних компаній у середньому зайня-
то 1—1,2 % загальної чисельності працівників. У цих підрозділах працюють, як
правило, висококласні професіонали. Наприклад, у 500 найбільших компаніях
США більше 30 % зайнятих кадровою роботою — магістри й доктори наук. З ко-
жних десяти американських кадровиків шість—сім мають дипломи психолога, со-
ціолога, економіста, фахівця в області трудових відносин, отримані у провідних
університетах, школах бізнесу [1, с. 37].

Традиційно полярними у світовій практиці управління персоналом і формування
кадрової політики є американський та японський підходи, проміжним між якими є
європейський досвід, що акумулює їх базові інструменти та методи роботи з персо-
налом. Відповідно до географічного розташування та національного менталітету
можна зробити припущення, що прийнятнішим для українських підприємств буде
досвід європейських корпорацій. Проте, враховуючи інтеграційно-глобалізаційні
світові процеси та ефективність інструментів американського та японського мене-
джменту персоналу, цей досвід також не варто залишати поза увагою.

Для визначення характерних особливостей кожної з основних зарубіжних мо-
делей формування кадрової політики (американської, японської та європейської) у
якості прикладу оберемо досвід трьох провідних транснаціональних корпорацій
Ford Motor Company, Sharp і LEGO Group, що охоплюють різні сектори економіки
та є типовими представниками зазначених моделей.

Ключовими компонентами кадрової політики Ford Motor Company (США) ви-
ступають диверсифікація та залучення як пріоритети бізнес-стратегії компанії. З
метою досягнення свого «бачення» векторів розвитку компанія фокусує увагу на
п’яти основних стратегічних напрямах, три з яких безпосередньої пов’язані з люд-
ськими ресурсами [2]:

1) різноманітність робочої сили. На початку 2003 р. компанія визначила, що
диверсифікованість її персоналу визначають не лише раса, етнічне походження,
вік і стать, а й ще багато ознак, що роблять людину унікальною (походження, ду-
мки, досвід, перспективи, життєва ситуація тощо). У зв’язку з неоднорідним скла-
дом персоналу Ford Motor Company кадрову політику будує на виховній та інклю-
зивній організаційній культурі вільній від бар’єрів, у якій кожний працівник
відчуває себе залученим, шанованим і цінним.

На початку 1990 р. за фінансової підтримки в компанії були створені ресурсні
групи працівників (Employee Resource Groups — ERGs), мережа яких сьогодні
охоплює тисячі працівників у 11 чинних підрозділах компанії по всьому світу.
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ERGs здійснюють підтримку та розвиток працівників, що відчувають проблеми
щодо походження, етнічної та релігійної приналежності, інвалідності тощо. Ре-
сурсні групи проводять різні освітні та культурні заходи, а також здійснюють під-
тримку різним проектам, пов’язаним з різноманістністю персоналу;

2). створення робочого середовища на засадах поваги та включення;
3) забезпечення балансу між роботою та життям. Збалансування роботи та осо-

бистого життя є одним з індикаторів гідної праці, що популяризуються Міжнарод-
ною організацією праці. Отже, розроблені в компанії програми та система винаго-
род сприяють гнучкості та встановленню балансу між роботою та особистим жит-
тям через використання часткової зайнятості, гнучкі робочі графіки та перерозпо-
діл посадових обов’язків (делегування).

Компанія Ford розвиває розгалужену навчальну програму для менеджерів і ро-
бітників щодо зростання їх компетенцій. Саме через навчання працівників компа-
нія досягла рівня низьких витрат на виробництво та високї якості продукції. Біль-
шість працівників Ford Motor Company приймають участь у тренінгах щодо
розвитку чуйності, поваги та комунікативності на робочих місцях [2]. Отже, люд-
ські ресурси розглядаються в компанії як життєво важлива складова, якій забезпе-
чується постійна підтримка та розвиток.

Кадрова політика японської електротехнічної компанії Sharp базується на ос-
новних принципах японського менеджменту:

1. гарантії зайнятості та створення обстановки довіри;
2. гласність і цінності корпорації;
3. управління, основане на інформації;
4. управління, орієнтоване на якість;
5. постійна присутність керівництва на виробництві;
6. підтримка чистоти та порядку.
У межах своєї кадрової політики Sharp акцентує на важливості дотримання ос-

новних прав людини та особистої гідності, недопущенні дискримінації та пору-
шенні прав людини, забезпечує можливості для зростання працівників, прагне
сформувати систему управління людськими ресурсами та робочих місць відповід-
но до характеристик і талантів працівників. Компанія також допомагає своїм пра-
цівникам підтримувати здоровий баланс між роботою та особистим життям, а та-
кож прагне створити робочі місця, що забезпечують працівникові добре розумове
та фізичне самопочуття [4].

Серед усіх прав працівників компанія особливо відзначає їх право на
об’єднання та проведення колективних переговорів на основі чинного законо-
давства в різних країнах і регіонах, де розташовані підрозділи Sharp. У Японії,
на підприємствах Sharp щомісячно проводяться засідання Центральної Ради з
управління працею (Central Labor-Management Council), де присутні представни-
ки обох сторін (власників і найманих працівників) та ведеться спільне обгово-
рення питань ділового середовища і трудових відносин. У Європі підрозділи
Sharp проводять засідання Європейської робочої ради (European Works Council)
кожного року.

Як глобальна корпорація, що прагне розшити свій бізнес на швидко зростаю-
чих ринках світу Sharp систематично сприяє розвитку людських ресурсів. Кадрова
політика компанії містить наступні програми розвитку персоналу [4]:

1) GATE — підготовка персоналу для поточних зарубіжних відряджень (ви-
вчення основ глобального лідерства та особливостей країн з економікою, що роз-
вивається);

2) G-BANK — підготовка персоналу для поточних зарубіжних відряджень про-
тягом трьох років;
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3) GRID — для підготовки молодих людей, що будуть посідати ключові посади
у майбутньому та забезпечувати розвиток компанії за кордоном (направляння
працівників на один-два роки у країни, що розвиваються, наприклад, Індію чи Ро-
сію, для вивчення специфіки їх ринків, культури тощо).

4) GOAL — для навчання працівників Sharp іноземній мові (китайська або анг-
лійська).

Sharp дає своїм працівникам можливість обирати стиль роботи, який є для них
найприйнятнішим на різних стадіях їх життя і таким чином допомагає працівни-
кам досягти балансу між роботою та особистим життям.

Цікавим є досвід компанії Sharp щодо розробки програм із збалансування ро-
боти та особистого життя, які спрямовані на виховання дітей і догляд за членами
родини, що потребують допомоги (хворі, люди похилого віку). Так, у компанії
діють програми, згідно яких працівники можуть використовувати графік скороче-
ного робочого часу до досягнення їх дітьми віку 6 років, гнучкого графіку роботи,
отримувати відпустку з догляду за членом родини, що потребує допомоги (не бі-
льше 2 років сумарно).

Таким чином, можна зробити висновок, що в цілому кадрова політика Sharp може
бути визнана такою, що забезпечує персоналу компанії гідну працю. Саме це, на на-
шу думку, забезпечує компанії Sharp її сучасні тенденції у світі, що базуються на мо-
тивованості, гнучкості та високому професійному рівні персоналу компанії.

LEGO Group була заснована у 1932 р. у Данії, а на сьогоднішній день має філіали
та відділення по всьому світу. Компанія спеціалізується на розвитку дитячого твор-
чого потенціалу через ігри та навчання, вона забезпечує іграшками та навчальними
матеріалами дітей у більш ніж 130 країнах. LEGO Group — третій у світі виробник у
сфері ігрової індустрії, а її персонал нараховує понад 10 000 працівників [3].

На кожній фазі розвитку компанії вона визначає певні принципи загального
управління та управління персоналом як його складової. Крістіан Іверсен, що обі-
ймав посаду віце-президенту з персоналу компанії LEGO зазначав, що на фазі фо-
рмування стійкої платформи для зростання та створення підґрунтя для зростання і
майбутнього розвитку компанія прагне підвищити рівень оперативного управлін-
ня. З цією метою на відміну від фінансових важелів, що були пріоритетними на
попередній кризовій фазі (фазі «виживання»), компанія активізує два інших важе-
ля — управління персоналом і управління IT [3]. Такий підхід, на нашу думку,
може бути використаний вітчизняними компаніями, що після кризи 2008—2009
рр. прагнуть відновити рівень показників докризового періоду.

Кадрова політика LEGO охоплює всі датські фірми, що входять до складу
LEGO Group, а її основні позиції дійсні для фірм LEGO, що перебувають за ме-
жами Данії. В основу кадрової політики компанії покладені наступні цілі:

— LEGO Group повинна створити гідне місце для роботи працівників. Конкре-
тніше, кожна фірма в складі LEGO повинна створити й підтримувати професійне
середовище, привабливе як для теперішніх, так і для майбутніх працівників;

— організація й штат LEGO Group повинні мати кваліфікацію, необхідну для
регулювання діяльності сьогодні й у майбутньому для того, щоб забезпечити ви-
конання завдань, що стоять перед компанією;

— мета LEGO Group створити постійні й надійні робочі місця для всіх праців-
ників шляхом ретельного планування;

— праця працівників LEGO Group повинна оплачуватися належним чином з
урахуванням умов праці, особистих досягнень, результатів і відповідно до місце-
вого рівня оплати аналогічних робіт;

— робота повинна бути організована з врахуванням фізичних і розумових зда-
тностей працівників;
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— LEGO Group прикладає всі зусилля в наданні активної допомоги в справі
професійного зростання працівників;

— кадрова політика повинна бути розроблена й здійснена в тісному співробіт-
ництві керівництва фірми й працівників.

Кадрова політика компанії містить програми щодо постійної оцінки показників
та причин плинності кадрів (особливо на фазі виживання), моніторингу рівня ква-
ліфікації персоналу, навчання працівників, у тому числі знанням у суміжних сфе-
рах діяльності. Так, у 2008 р. на підприємствах LEGO Group було розпочато впро-
вадження нового фінансового інструменту СРР, спрямованого на аналіз
клієнтських переваг і рентабельності продукції. Для його успішного використання
фінансисти допомогли навчити 300 менеджерів — нефінансистів новому стандар-
ту бюджетування, планування і звітності.

Робота з персоналом у LEGO Group базується на чіткій системі роз’яснення
співробітникам фірми показників і стратегії компанії відносно робочої сили, а
провідне місце у кадровій політиці посідає система розвитку компетенцій необ-
хідних для успішного практичного використання цих показників [5, с. 356]. Інфо-
рмування персоналу LEGO Group здійснюється через програму електронного на-
вчання робочої сили компанії, яка включає комплекс відеоматеріалів і текстових
елементів. Всі працівники LEGO Group незалежно від країни, у якій вони працю-
ють мають оперативний доступ до цієї програми, яка отримала дуже високі оцінки
від персоналу компанії.

Програма включає 5 модулів: вступ, передісторія та підхід до проведення опи-
тування, інтерпретація опитування, дії на основі результатів опитування, викла-
дення масштабних ініціатив, спрямованих на організаційний розвиток. Вона та-
кож сприяє ознайомленню працівників компанії з інструментом організаційного
розвитку «Dream-Out», який використовується рядовими працівниками для про-
дукування нових ідей щодо нових способів покращання результатів діяльності [5,
с. 358—359]. Крім того, електронне навчання персоналу LEGO Group закінчується
самотестуванням, що дозволяє встановити ступінь здатності менеджерів на прак-
тиці використовувати нові знання.

На нашу думку, впровадження таких інформативних і тренингових програм
має дуже велике значення у сучасному стратегічному менеджменті людських ре-
сурсів. Це обумовлено тим, що будь-яка якісна стратегія розвитку підприємства
в цілому, та HR-стратегія, зокрема, буде приречена на невдачу якщо персонал
підприємства відповідно до свого рівня значущості в компанії, рівня компетент-
ності та ступеня впливу на досягнення стратегічних показників не буде ретельно
проінформований про основні її положення та не залучений до її формування.
Отже, на вітчизняних департаменти з управління персоналом у межах корпора-
тивної кадрової політики мають активізувати свою інформуючи функцію та
обов’язково виступати стратегічним партнером роботодавця у сфері реалізації
зазначених стратегій.

Висновки. Узагальнюючи особливості формування кадрової політики на при-
кладі провідних компаній світу доцільно зробити висновок, що кадрова політика
українських підприємств має бути збагачена такими їх доробками як визначення
унікальності людських ресурсів, створення передумов для захисту прав людини у
процесі праці та розвитку, корегування пріоритетів кадрової політики відповідно
до фази розвитку компанії, програми збалансування роботи та особистого життя.
Ефектами удосконалення кадрової політики при цьому стане зростання ефектив-
ності використання людських ресурсів, забезпечення умов гідної праці та досяг-
нення стратегічних завдань компанії.
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ПРОБЛЕМИ ВИКОРИСТАННЯ
ГНУЧКИХ ФОРМ ЗАЙНЯТОСТІ В УКРАЇНІ

У статті досліджено методологічний і прикладний аспекти гнучкості ринку праці,
проаналізовано використання окремих нестандартних форм зайнятості в умовах
фінансово-економічної кризи в Україні, обгрунтовано напрямки формування потенціа-
лу подальшого розвитку гнучких форм зайнятості.

В статье исследуются методологический и прикладной аспекты гибкости рынка
труда, проанализировано использование отдельных нестандартных форм занятости
в условиях финансово-экономического кризиса в Украине, обоснованы направления фо-
рмирования потенциала дальнейшего развития гибких форм занятости.

This article examines the use of flexible forms of employment in Ukraine in the conditions of
reducing the demand for labor force. Flexible forms of employment are addressed in
accordance with the classification proposed by the author. The factors are determined and
the prospects are assessed of the use of some flexible forms of employment in the national
labor market.

Ключові слова. Зайнятість, гнучкість, ринок праці, гнучкі форми зайнятості, нестан-
дартні форми зайнятості, робочий час.
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ндартные формы занятости, рабочее время.
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Вступ. Концепція гнучкого ринку праці набула поширення наприкінці 70-х ро-
ків ХХ століття, коли в розвинених країнах Заходу відбувалася структурна пере-
будова економіки під впливом глобалізації та розвитку інформаційних технологій.
Ця концепція передбачає формування різноманітних форм взаємовідносин між
роботодавцями та працівниками і спрямована на раціоналізацію сукупних витрат,
підвищення прибутковості, вирішення проблем безробіття. В її основі — поло-
ження про необхідність дерегламентації ринку праці, перехід до гнучкіших, функ-
ціонально індивідуалізованих і нестандартних форм зайнятості. Поширення обся-

© С. Г. Рудакова, 2012



135

гів нестандартної зайнятості останніми роками пов’язане, передусім, з проявами
світової фінансово-економічної кризи та відповідним скороченням попиту на ро-
бочу силу. Закономірно, що в таких соціально-економічних умовах виникає новий
інтерес до проблем використання гнучких форм зайнятості.

Дослідженню даного питання присвячені праці зарубіжних учених, зокрема:
Дж. Аткінсона, Р. Буає, М. Бехтеля, Р. Дарендорфа, Г. Зайгера, Г. Стендінга, М.
Кастельса, Ч. Хенді, Р. Капелюшникова, Н. Никифорової, С. Рязанцева, О. Тучко-
ва та ін. Серед вітчизняних науковців, які досліджували проблеми гнучкого ринку
праці та відповідних форм зайнятості, слід відмітити Е. Лібанову, І. Бондар, В.
Васильченка, А. Колота, О. Крушельницьку, В. Петюха. Загалом у роботах вітчи-
зняних авторів аналізуються позитивні сторони застосування гнучких форм за-
йнятості в ринкових умовах. Разом з тим, залишаюється невирішеним ряд важли-
вих питань. Зокрема, немає повних класифікацій гнучких форм зайнятості, в
економічній літературі нечітко трактуються поняття, пов’язані з гнучкими фор-
мами зайнятості, недостатньо системно розглядається дане питання. Усе це спри-
чинює правові та економічні проблеми і неузгодженості, пов’язані із застосуван-
ням гнучких форм зайнятості в сучасних умовах.

Постановка завдання. Метою даної статті є дослідження методологічних і
прикладних аспектів гнучкості ринку праці, аналіз використання окремих гнучких
форм зайнятості в умовах фінансово-економічної кризи в Україні та обґрунтуван-
ня напрямків формування потенціалу подальшого розширення нестандартних
форм зайнятості.

Результати дослідження. Як показують дослідження, посилення конкуренції
на світових ринках, зміни в технологічних і виробничих процесах у зв’язку з інте-
нсивним впровадженням новітніх інформаційно-комунікаційних технологій, зрос-
таюча роль людського фактора та соціальна спрямованість економічного розвит-
ку, соціалізація відносин у сфері праці актуалізують проблему гнучкості ринку
праці на макрорівні та гнучкості робочої сили на мікрорівні. Поняття гнучкості
означає здатність економічної системи або окремих організаційних одиниць мане-
врувати, адаптуватися та реагувати на глобальні зміни і виклики технологічного,
економічного, організаційного, соціального плану.

Оскільки ринок праці разом з ринком капіталів є основним факторним ринком
і водночас похідним від ринку товарів і послуг, то його гнучкість зумовлюється
дією багатьох чинників і набуває значення організаційного принципу та принципу
зайнятості.

Пошуки більшої гнучкості на ринку праці в західних країнах відбувалися в напря-
мку «свободи» роботодавців від різних інструментів соціального захисту працівників,
зокрема щодо угод про мінімальний розмір оплати праці та захист зайнятості, шля-
хом укладання контрактів субпідряду, розширення тимчасової зайнятості, зайнятості
неповний робочий час тощо. Тож не дивно, що гнучкі форми зайнятості не позбавле-
ні протиріч і залишаються предметом компромісу між суб’єктами ринку праці.

На мікрорівні гнучкість досягається завдяки розширенню навичок, умінь,
знань, яких вимагали від працівників нові технології. Розвиток гнучкості ринку
праці стимулювало і безробіття, за якого створювалася можливість використову-
вати непостійних працівників і зайнятих неповний робочий час.

Концепція гнучкості, розроблена Дж. Аткінсоном для фірми, реалізується за
такими напрямками [1]:

• функціональна гнучкість;
• гнучкість за чисельністю;
• гнучкість щодо використання робочого часу;
• фінансова гнучкість.
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Функціональна гнучкість, або гнучкість щодо робочих завдань, пов’язана з
тим, що працівники виконують різноманітні види робіт і завдань, володіючи від-
повідними широкими знаннями та навичками. Вона стосується переважно пер-
винного внутріфірмового ринку праці, тобто «ядра» персоналу, що виконує осно-
вні для даної організації роботи, має гарантії зайнятості, високу оплату та можли-
вість кар’єрного зростання.

Гнучкість за чисельністю відображає зміни в кількості працівників залежно від
кон’юнктури ринку та коливань обсягів виробництва. Вона досягається в основному
за рахунок працівників, що виконують допоміжні, непрофільні роботи, і відносяться
до вторинного ринку праці. Ці працівники позбавлені гарантій зайнятості, стабільних
заробітків,соціального захисту, і працюють за короткостроковими контрактами.

Гнучкість щодо використання робочого часу має місце за умови нерівномірно-
го завантаження працівників і реалізується за різними варіантами та вимагає за-
провадження ретельного поденного або підсумованого обліку робочого часу.

Фінансова гнучкість, або гнучкість в оплаті праці, ґрунтується на угодах, які врахо-
вують індивідуальний внесок і професіоналізм працівника, і спрямована на зниження
витрат та забезпечення рентабельності. Економія на заробітній платі досягається за ра-
хунок працівників, що перебувають у стані тимчасової, нестандартної зайнятості.

Професор А. Колот відмічає, що на українському ринку праці відбуваються інтен-
сивній процеси трансформації зайнятості як щодо її змісту, так і щодо форм і видів
[4]. Зокрема, поширюються нові нестандартні форми зайнятості та моделі робочого
часу, посилюється диференціація сегментів ринку праці та підвищується їхня гнуч-
кість, що призводить до застосування нетипових трудових договорів (контрактів).
Останні не завжди відповідають інтересам найманих працівників, а тому необхідне
нормативно-правове регулювання соціально-трудових відносин у цій частині.

Стійку тенденцію до розвитку, на думку професора А. Колота, демонструють
такі нетрадиційні форми зайнятості, як [4]:

• зайнятість на умовах неповного робочого часу або неповна зайнятість;
• зайнятість на умовах строкових договорів;
• тимчасова, непостійна зайнятість, у тому числі запозичена праця;
• вторинна зайнятість;
• дистанційна зайнятість;
• зайнятість на основі договорів цивільно-правового характеру;
• неформальна зайнятість, у тому числі самозайнятість;
• нереєстрована зайнятість у формальному секторі.
Слід зазначити, що у вітчизняних наукових публікаціях, присвячених дослі-

дженню гнучких форм зайнятості, іноді ототожнюються поняття «неповна зайня-
тість» і «приховане безробіття». На нашу думку, це створює проблеми в статисти-
чному обліку та аналізі відповідних показників і розробці економічних, правових
та організаційних важелів державного регулювання даних явищ. Аналіз числен-
них досліджень з питань зайнятості дозволяє викласти наступні міркування. Не-
повна зайнятість як одна з гнучких форм зайнятості може бути або добровільною,
або вимушеною. Добровільна неповна зайнятість відповідає інтересам працівника
і не може розглядатися як приховане безробіття.

Поняття «вимушена неповна зайнятість» і «приховане безробіття» збігаються.
Кількісно обидва ці поняття охоплюють працівників, які стали зайвими у зв’язку
зі спадом виробництва або структурними змінами в ньому, але формально вважа-
ються зайнятими. За вимушеної неповної зайнятості можливі два варіанти:

• працівники, які працюють на умовах неповного робочого часу, отримують
відповідну неповну заробітну плату, хоча бажають працювати повний робочий
час, однак з причин скорочення виробництва не мають такої можливості;
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• певний час працівники перебувають в адміністративних відпустках. Тож ціл-
ком правомірно вимушена неповна зайнятість розглядається як часткове безробіт-
тя, яке в кризовий період є компромісом між повною зайнятістю і безробіттям.

В умовах фінансово-економічної кризи в Україні, що супроводжувалася скоро-
ченням сукупного попиту, підприємства найчастіше до вдавалися наступних гну-
чких форм зайнятості:

• вимушена неповна зайнятість (часткове безробіття);
• режими зайнятості неповний робочий час;
• нестандартні організаційні форми зайнятості: тимчасові роботи, вторинна за-

йнятість (сумісництво), дистанційна зайнятість, «запозичена праця» (аутсорсинг,
аутстаффінг, лізинг персоналу);

• нестандартні робочі місця: надомна праця, працівники за викликом;
• гнучкі (нестандартні) режими робочого часу, які можуть застосовуватись як

за повного, так і неповного робочого часу.
Гнучкі режими робочого часу широко застосовуються в країнах Заходу. За да-

ними статистики, у такому режимі працюють 30—35 % зайнятих. До гнучких ре-
жимів робочого часу відносяться такі його різновиди:

• режим «змінного робочого часу», тобто система періодичного, відповідно до
виробничої необхідності, залучення працівників до роботи;

• режим «ступінчастого графіка» — дає можливість починати і закінчувати ро-
боту у будь-який час за умови відпрацювання встановленої змінної норми робочо-
го часу; це дозволяє працівникові вибрати для себе найзручніший режим роботи;

• система «поділу робочих місць», що передбачає використання на одному ро-
бочому місці почергово двох працівників, зайнятих неповний робочий день;

• режим «стислого робочого тижня», що встановлюється у межах двотижнево-
го періоду; він є подовженням робочого дня з одночасним збільшенням кількості
вихідних.

Правовою підставою для встановлення гнучкого режиму робочого часу є ст. 13
Кодексу законів про працю України та ст. 7 Закону України «Про колективні договори
і угоди», згідно з якими питання режиму роботи, тривалості робочого часу і відпочин-
ку встановлюються у колективному договорі. Також сучасним чинним правовим до-
кументом є Наказ Міністерства праці та соціальної політики № 359 від 04.10.2006
«Про затвердження Методичних рекомендацій щодо встановлення гнучкого режиму
робочого часу» [5]. Згідно з цим документом, гнучкий режим робочого часу — це така
форма організації праці, за якої для деяких категорій працівників, для працівників
окремих підприємств або їхніх структурних підрозділів встановлюється режим праці з
саморегулюванням часу початку, закінчення та тривалості робочого часу впродовж
робочого дня. Обов’язковою умовою його застосування є забезпечення обліку відпра-
цьованого робочого часу та контролю за трудовою дисципліною працюючих у цьому
режимі. Запровадження вказаного режиму роботи повинно відповідати інтересам ро-
ботодавців і працівників, забезпечуючи поліпшення результатів праці, мотивацію та
реалізацію творчого потенціалу останніх. Найдоцільніше використовувати гнучкий
режим робочого часу для працівників інтелектуальної, інноваційної діяльності.

Гнучкі форми зайнятості в умовах економічної кризи були альтернативою без-
робіттю та давали можливість підприємствам значно скорочувати витрати на пер-
сонал впродовж складного економічного періоду. Статистичні дані свідчать про
значне збільшення в цей період в Україні кількості працівників, зайнятих в умовах
вимушеної неповної зайнятості. Багато вітчизняних підприємств застосовувало
практику вимушеної неповної зайнятості, намагаючись уникнути значних фінан-
сових виплат у зв’язку з вивільненням працівників та зберегти кваліфікований пе-
рсонал на майбутнє. У 2009 році кожен працівник, який перебував у вимушеній



138

відпустці, не працював з цієї причини в середньому 272 год., а через скорочення
робочого дня (тижня) — 330 год., у промисловості — 282 та 329 год. — відповід-
но. Втрати робочого часу із названих причин у фонді робочого часу підприємств
становили 3,7 % проти 0,9 % у 2008 році [9].

Водночас завдяки використанню роботодавцями режимів неповної зайнятості
та адміністративних відпусток вдалося зберегти більше 900 тис. робочих місць, на
яких задіяно 10 % усіх найманих працівників.

У кризовий період основним завданням підприємства є його виживання як ви-
робничого і соціального механізму, тож збереження персоналу забезпечує збере-
ження підприємства в цілому.

Слід зазначити, що в кризових умовах активізувалася вторинна зайнятість.
Працівники, що перебували у вимушених відпустках і зберігали зв’язок з під-
приємством, компенсували зниження своїх доходів шляхом зайнятості за суміс-
ництвом, за строковим контрактом, на тимчасових роботах тощо. При цьому бі-
льша тривалість вимушеної відпустки збільшувала необхідність включення
працівника у вторинну зайнятість. Приблизно для п’ятої частини працівників
вимушена відпустка стимулювала пошук нового робочого місця на умовах по-
стійної зайнятості.

Для кризової економіки України періоду 2008—2009 років характерним було
поширення такої нестандартної інноваційної форми зайнятості, як дистанційна
зайнятість («фрілансери»). За даними української біржі дистанційної роботи
Weblancer, за період 2003—2008 років кількість зареєстрованих фрілансерів в
Україні збільшилась майже у тридцять разів.

Головним фактором розвитку дистанційної зайнятості є стрімкий розвиток інфо-
рмаційно-комунікаційних технологій, становлення інформаційного суспільства,
домінуючу роль у якому відіграє сфера послуг. Практика ряду розвинених країн по-
казала, що дистанційна зайнятість не тільки означає можливість працювати вдома,
але й сприяє забезпеченню більш гнучкого підходу працівника до виконання своїх
функцій, оскільки він може оптимізувати використання робочого часу.

Дистанційною зайнятістю охоплені, передусім, представники творчих профе-
сій (художники, дизайнери, веб-дизайнери), програмісти, журналісти, консультан-
ти, бухгалтери, юристи, маркетологи. За даними соціологічних опитувань, 8 з 10
українців бажають працювати вдома. Однак звільнитися і стати фрілансером на-
важується не кожен, оскільки така форма зайнятості не надає жодних соціальних
гарантій, не забезпечує фіксованого доходу. За даними неофіційної статистики,
середній заробіток фрілансера значно менший від середнього рівня заробітної
плати по економіці. Так, 25 % фрілансерів (представників творчих професій)
отримують менше 100 дол. США на місяць, і лише 7 % вдається подолати відміт-
ку у 1000 дол. [6]. Слід, однак, зауважити, що ці дані базуються на аналізі подат-
ків з доходів фізичних осіб, але реально проконтролювати доходи фрілансера не-
можливо, оскільки багато з них працюють без реєстрації, а ті, хто зареєструвався
як приватний підприємець, сплачує єдиний податок. Отже, для більшості україн-
ців фріланс є лише доповненням до заробітку на основному місці роботи або ви-
конує роль «буфера» для робочої сили у період часткового безробіття.

Дослідження ринку праці в Україні засвідчують, що останнім часом набули ши-
рокого розповсюдження гнучкі форми зайнятості, які отримали назву «запозичена
праця». До них відносяться аутсорсинг, аутстаффінг і лізинг персоналу. Офіційна
статистика з даної проблематики на даний час відсутня. Однак з деяких неофіцій-
них джерел відомо, що впродовж останніх трьох років обсяг ринку аутсорсингу
щорічно збільшувався в 2—3 рази. Найбільше розповсюдження в Україні отримав
ІТ-аутсорсинг, до якого залучено понад 40 тисяч працівників [6]. У підприємниць-
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кій практиці на аутсорсинг найчастіше перекладаються такі функції, як забезпечен-
ня функціонування офісу, ведення бухгалтерського обліку, логістичні і транспортні
послуги, перекладацькі послуги, рекламні послуги тощо. Однією з причин зростан-
ня популярності аутсорсингу є відсутність прямого юридичного контакту з праців-
ником. До послуг аутсорсингу вдаються у випадках, коли: є необхідність у наймі
персоналу на сезонні роботи; з’явилися вакантні місця на короткий проміжок часу
(відпустки, лікарняні, декретні відпустки, відрядження); є необхідність реалізувати
певний проект за відсутності кваліфікованих працівників або недостатньої чисель-
ності штату (розробка ІТ, маркетингові дослідження, рекламні акції); необхідно мі-
німізувати податкові витрати або знизити витрати на виплату заробітної плати.

Також в Україні поширюється використання аутстаффінгу. Зокрема, компанії,
які вирішили автоматизувати системи управління компанією, виводять на аутста-
ффінг ІТ-персонал. Багато торгових компаній, що перебувають на спрощеній сис-
темі оподаткування, а чисельність працівників обмежена, за необхідності найму
додаткових співробітників, переводять їх на аутстаффінг. Багато рекрутингових
компаній збільшує частку аутстаффінгу у власному бізнесі, що дозволяє прогно-
зувати подальше зростання попиту на послуги аутстаффінгових та аутсорсинго-
вих фірм. Однак для подальшого розвитку цього бізнесу необхідне удосконалення
існуючої нормативно-правової бази.

До нестандартних гнучких форм зайнятості відносяться тимчасові роботи. До ка-
тегорії тимчасово зайнятих належать працівники, які наймаються за контрактами на
певний термін, а також зайняті на умовах підряду. Використання тимчасової робочої
сили за контрактами є доцільним для підприємців з огляду на наступне. По-перше, це
дає можливість забезпечити виробництво тією кількістю робочої сили, яка потрібна
для певного етапу функціонування виробництва. По-друге, це сприяє зниженню ви-
трат на робочу силу за рахунок нижчої заробітної плати, обмеженого набору соціаль-
них виплат для цієї категорії зайнятих. По-третє, дозволяє використовувати тимчасо-
вих працівників на непрестижних робочих місцях. Результати опитувань, проведених
серед тимчасових працівників, показують, що основною причиною їхньої тимчасової
зайнятості є неможливість знайти постійну роботу. Це стосується, зокрема, працівни-
ків старших вікових груп, іммігрантів, домогосподарок, які хотіли б знову працевла-
штуватись. Другою причиною є небажання мати постійну роботу, характерне пере-
важно для молоді та заміжніх жінок. Третьою причиною є можливість отримання
профпідготовки та постійної зайнятості в майбутньому після зміни одного-двох місць
тимчасової роботи, тобто в цьому разі тимчасова робота як нестандартна форма най-
му є способом вступу в професійне життя для певної категорії осіб.

Для соціально вразливих верств населення характерне застосування такого різ-
новиду гнучких форм зайнятості, як надомна праця. В основному надомна праця
використовується в швейній, текстильній і аналогічних видах діяльності. Тради-
ційно цією працею зайняті жінки, інваліди, люди похилого віку, молодь. Тобто
така форма зайнятості є привабливою для людей, які або мають сімейні обов’язки,
або відзначаються обмеженими фізичними можливостями, або просто бажають
працювати самостійно, або не можуть знайти інших засобів до існування. Якщо
раніше до сфери надомної праці залучали переважно працівників з невисокою
кваліфікацією, то останнім часом до неї все ширше залучається кваліфікована ро-
боча сила — інженерно-технічні працівники, дослідники, науковці. Підраховано,
що в середньому виробничі витрати надомної праці на 15 % нижчі, ніж витрати на
аналогічну роботу, яку виконують на виробництві. Продукція, яку виробляють
надомники, як правило, відзначається високою якістю.

Отже, в Україні, як і в більшості країн світу, з’явилися об’єктивні передумови для
розширення сфери та збільшення обсягів використання гнучких форм зайнятості.
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Використання гнучких форм зайнятості розширює можливості для громадян
реалізувати головний принцип зайнятості в ринковій економіці — виключне пра-
во розпоряджатися своїми здібностями до праці. В умовах економічної кризи,
тобто скорочення сукупного попиту, гнучкі форми зайнятості допомагають під-
приємцям маневрувати кількістю та якістю робочої сили виходячи з економічної
ситуації, що склалася, не створюючи соціальної напруженості при звільненні пра-
цівників. Крім того, при скороченні обсягів виробництва гнучкі форми зайнятості
сприяють збільшенню або збереженню чисельності зайнятих без збільшення кіль-
кості робочих місць. За допомогою гнучких форм зайнятості та режимів робочого
часу (добровільна неповна зайнятість) можна вирішувати проблеми зайнятості
жінок, молоді, яка бажає вчитись і працювати, людей передпенсійного та пенсій-
ного віку. Зокрема, стосовно зайнятості жінок слід зауважити, що економічна ак-
тивність жінок, які мають дітей до чотирирічного віку, втричі менша ніж жінок,
які дітей не мають. Можливість працевлаштування за гнучкими формами зайнято-
сті допомагає таким жінкам залишатись у складі економічно активного населення,
періодично поновлювати знання, проходити професійну підготовку та підвищення
кваліфікації.

Разом з тим, поряд з позитивними аспектами застосування гнучких форм за-
йнятості і режимів робочого часу варто відмітити і деякі їхні негативні сторони.
До них, зокрема, можна віднести: труднощі в організації праці за умов багато-
змінної роботи; меншу адаптованість працівників, зайнятих неповний робочий
час, у виробничих колективах; підвищену втомлюваність працівників за умови
використання стиснутого режиму робочого часу; недостатній або відсутній соціа-
льний захист працівників, відчуженість їх від цілей організації; ресурсний підхід
до робочої сили замість гуманістичного, спрямованого на розвиток трудового по-
тенціалу та підвищення якості життя працівників.

Висновки. В період економічної кризи гнучкі форми зайнятості виконують ста-
білізуючу функцію на макроекономічному рівні, сприяють пом’якшенню наслідків
безробіття в умовах скорочення сукупного попиту, отже і попиту на робочу силу, а
на рівні підприємств дозволяють маневрувати кількістю і якістю персоналу, вирі-
шувати проблеми виплати заробітної плати в кризових умовах. Тому гнучкі форми
зайнятості повинні стати об’єктом державного регулювання і спиратися на доско-
налішу нормативно-правову базу у сфері соціально-трудових відносин.

Дослідження стану і динаміки ринку праці в Україні дають підстави прогнозува-
ти подальший розвиток гнучких форм зайнятості та збільшення потенціалу його
гнучкості. Основним фактором при цьому слід вважати технологічну модернізацію
та реструктуризацію економіки на інноваційних засадах, що супроводжуватиметься
прискореним збільшенням «ядра» зайнятих і переходом частини когнітаріату на но-
вітні нестандартні форми зайнятості і моделі робочого часу. Водночас заходи щодо
відокремлення непрофільних робіт від основних у процесі реструктуризації підпри-
ємств розширюватимуть обсяги лізингу, аутсорсингу та аутстаффінгу персоналу, а
також залучення працівників на умовах тимчасової зайнятості.

Стабільним джерелом гнучкої зайнятості буде вивільнення працівників у
зв’язку з підвищенням продуктивності праці та поліпшенням організації праці,
згодних працювати на умовах нестандартної зайнятості. Переваження жінок серед
зайнятих і безробітних, тривалі перерви в роботі яких призводять до втрати тру-
дових навичок і кваліфікації, також є фактором розширення гнучких форм зайня-
тості. Подібне стосується і частини молоді, яка претендуватиме на вторинну за-
йнятість. У цьому напрямку діятиме і фактор фінансової гнучкості підприємств,
забезпечуючи економію коштів за рахунок використання нестандартних форм за-
йнятості. За цих умов актуалізуються соціальні проблеми працівників, охоплених
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гнучкими формами зайнятості, пов’язані з необхідністю забезпечення достатніх
доходів і соціального захисту. Вирішення цих проблем можливе за умови рефор-
мування оплати праці загалом, встановлення на законодавчому рівні економічно
обґрунтованої годинної заробітної плати, удосконалення системи соціально-
трудових відносин, включення організаційних аспектів нестандартної зайнятості
до колективних та індивідуальних трудових договорів.
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Вступ. Дослідження інноваційних стратегій розвитку держави обумовлені по-
требами становлення України як повноправного суб’єкта міжнародної спільноти
на основі розбудови демократичного правового суспільства в умовах розвитку
економіки знань, характерними ознаками якої є домінування у структурі ВВП ви-
сокотехнологічних галузей та інтелектуальних послуг, формування переважної
частки національного прибутку за рахунок інноваційної або технологічної ренти,
високий рівень капіталізації компаній, основна вартість яких формується завдяки
нематеріальним активам, тобто інтелектуальній складовій. Пріоритетна роль у
розвитку сучасної економіки належить знанням, інформації, інтелекту та іннова-
ціям [7, с. 115]. Знання набувають значення засобу досягнення соціальних і еко-
номічних результатів, оскільки змінюється система цінностей суспільства [1, с. 6].
Економіка знань базується на розгалужених горизонтальних зв’язках економічних
суб’єктів, процесах їхньої самоорганізації та прийняття управлінських рішень під
впливом інформації, яка надходить з ринку. Сприяє зростанню питомої ваги това-
рів і послуг, які мають інноваційно-інформаційне наповнення та вироблені з вико-
ристанням об’єктів прав інтелектуальної власності [1, с. 6]. Головна відмінність
економіки знань від так званої «сировинної економіки» полягає у безперервному
технологічному оновленні виробництва та самовідтворенні його «знаннєвих»
чинників, їх невідчуженні у процесі економічного обміну, швидкому оновленні та
відносній доступності для використання.

Наприкінці XX ст. світова економіка зазнала кардинальних змін, унаслідок яких
могутність країн визначалася не лише мільйонами тонн виплавленої сталі або кіль-
кістю здобутої нафти, а, передусім, здобутками праці, пов’язаної з розробкою нових
та конкурентоспроможних на світовому ринку інноваційних продуктів. В умовах
світової глобалізації перед кожною країною постало запитання: чи здатна вона реа-
льно конкурувати з країнами «золотого мільярда» чи буде найближчими роками
економічно відкинута на узбіччя розвитку — периферію світового господарства?
Для України це виклик XXI ст., що має доленосне значення. Засвоєння інноваційної
моделі розвитку1, якої дотримуються економічно розвинені країни, означало б оде-
ржання конкурентних переваг. Відсутність розвиненої інфраструктури інноваційної
діяльності упродовж багатьох років, необхідної мотивації товаровиробників до за-
стосування нововведень як засобу конкурентної боротьби спровокували відставан-
ня України в інноваційній сфері ще на початку ринкових перетворень. Назріла по-
треба у створенні дієвого мотиваційного механізму, який би на базі інтенсифікації
розвитку пріоритетних і наукомістких виробництв допоможе спонукати соціальних

                    
1 Див.: Терещенко Н.В. Інноваційна соціально-орієнтована модель розвитку економіки України // Форму-

вання ринкової економіки; зб. наук. праць. — Спец. вип. Регіональний розвиток України: проблеми та перспек-
тиви: у 2-х ч. Ч. 2. — К: КНЕУ, 2011. — С. 71-79.
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партнерів (роботодавців і найманих працівників) до результативної праці, пов’я-
заної з розробкою та впровадженням різноманітних інновацій з метою просування
на внутрішній і зовнішній ринок конкурентоспроможної продукції.

В Україні, починаючи з 1991 р. зменшилися обсяги виробництва, відбулося па-
діння продуктивності праці, згортання фінансування науки, частка наукомісткої
машинобудівельної продукції скоротилася, чисельність працівників, зайнятих на-
уковою та науково-технічною діяльністю, зменшилася у 2,6 разу., а кількість ви-
нахідників і раціоналізаторів — у 23 раз [13]. Стимули до науково-технічної твор-
чості за ці роки було практично зруйновано вкрай низькою оплатою праці та її
знеціненням в умовах інфляції. Погіршує ситуацію нестача менеджерів, здатних
провести технологічні нововведення від зразка до масового виробництва, нероз-
виненість фондового ринку, необхідного консультативного та юридичного сере-
довища, недооцінка інженерної системи, що збереглася в країні. Злиденний стан,
у якому сьогодні опинилися на промислових підприємствах інженерно-технічні
працівники, відсутність захисту прав інтелектуальної власності не тільки руйну-
ють самомотивацію до творчості, а й поширюють відчуження працівників від змі-
сту праці та інтересів підприємства.
Аналіз останніх джерел і публікацій. Заявлена проблематика привертає увагу

вітчизняних учених, які опираючись на зарубіжний досвід, аналізують проблеми
та перешкоди на шляху впровадження інновацій у виробництво (див. список літе-
ратури). Зокрема, науковці КНЕУ активно всебічно обговорюють практичні ре-
зультати останніх досліджень на Міжнародних науково-практичних конференціях
та в наукових публікаціях (див. [8; 12]). У теорії і практиці управління трудовою
діяльністю людини категорії «інноваційна праця» та «інноваційна діяльність» є
новітніми та потребують наукових досліджень у питаннях кількісних і якісних ха-
рактеристик, методології та інструментів виміру продуктивності, ефективності
тощо. Доцільно вивчення питаннь: формування мотивації та її особливості до ін-
новаційної праці та інноваційної діяльності в сучасних реаліях; дослідження особ-
ливостей специфічних мотивів і стимулів, які спонукають персонал до розробки
та впровадження інновацій в умовах розвитку економіки знань; роль трудового
менталітету працівників у сприйнятті нововведень; доцільність та ефективність
існуючих методів оцінки та стимулювання інноваційної праці в контексті пода-
льшої постекономічної орієнтації розвитку суспільства.

Мета дослідження: вивчити особливості формування інноваційної праці та ін-
новаційної діяльності в умовах розвитку економіки знань і напрацювати рекомен-
дації дієвої державної стратегії розвитку суспільства.

Постановка завдання: звернутися до зарубіжного досвіду реалізації іннова-
ційної стратегії в питаннях розвитку інноваційної праці, інноваційної діяльності
та можливостей впровадження новітніх винаходів і розробок у масове вітчизняне
виробництво.

Результати дослідження. Інновації — це ідеї та пропозиції (в багатьох випа-
дках засновані на результатах відповідних спеціальних наукових дослідженнях
та інженерних розрбках), що можуть стати основою створення нових видів про-
дукції чи значно поліпшити споживчі характеристики (технічні, економічні то-
що) існуючих товарів, створення нових процесів, послуг, чи будь-чого, що може
покращити якість життя та забезпечити комфорт людям. Будь-яке соціально-
економічне нововведення, доки воно не отримало масового, тобто серійного по-
ширення у сфері праці, виробництва та управління можна вважати інновацією.
Упровадження інновації у життя — складна і цілеспрямована праця, яка покла-
дає на виконавців додаткові обов’язки: бути завзятими і наполегливими. Якщо
ці якості відсутні, то ніякий талант і ніякі знання не допоможуть. Для впрова-
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дження інновацій сприятливіші умови на великих промислових підприємствах,
що мають належну матеріально-технічну базу.

Більшість сучасних держав намагаються створити та постійно удосконалювати
національні інноваційні системи для підтримки процесу створення та впрова-
дження інновацій. Розвиток світової економіки свідчить, що інноваційна стратегія
формується в розвинених країнах як масовий, об’єктивно зумовлений рух до про-
гресу, в якому діяльність та корпорації визначають пріоритети просування до еко-
номічної стабільності [2, 9]. Як приклад, державне регулювання інноваційного
розвитку США (одного з світових лідерів за економічним розвитком всебічно
сприяє впровадженню програм підтримки малого бізнесу (Small Business
Innovation Research (SBIR)). Кількість подібних програм постійно збільшується.
Серцевиною науково-технологічної бази США є використання федеральних конт-
рактів і грантів. Існує розмаїття форм кооперації науки та промисловості. Зокрема,
технопарки — результат комбінації науково- дослідницького та промислового по-
тенціалів [3, с. 10—11]. Іншою вагомою формою науково-виробничої кооперації є
консорціуми в науковій і технологічній сферах, які об’єднують державні установи
та компанії приватного сектора. Наприклад, штат Мічіган у 2000 р. виступив з іні-
ціативою створення «інтелектуальних зон». Для цього були об’єднані кошти му-
ніцепалітетів, місцевого бізнесу та вузів. Такі програми сприяють підприємниць-
кій діяльності та оновленню економіки [3, с. 12]. А досвід Фінляндії, Данії, Кореї
свідчить, що реформи, спрямовані на розвиток інноваційної сфери суттєво поси-
лять економічний потенціал навіть в умовах кризи [9, с. 19].

Розвиток інноваційної праці в Україні має розглядатися як важлива передумова
виходу з економічної кризи; забезпечення економічного зростання як реальне
джерело отримання конкурентних переваг організації, галузі, регіону, держави.
Пошук ефективних важелів активізації інноваційної праці в Україні об’єктивно
потребує обгрунтування мотиваційних основ її розвитку.
Інноваційна праця — це діяльність колективу, спрямована на забезпечення дове-

дення науково-технічних ідей, винаходів (новацій) до результату, придатного до
практичного застосування та реалізації їх на ринку з метою задоволення потреб су-
спільства в конкурентоспроможних товарах і послугах. Передбачає створення ком-
плексу наукових, технологічних, організаційних, фінансових і комерційних заходів,
які у своїй сукупності ведуть до створення інновації «під ключ», тобто повністю го-
тової до реалізації на ринку. Спрямовується на створення нових засобів праці, які на
відміну від предметів споживання не втрачаються в процесі споживання, а стають
базою подальшого зростання національного багатства. Її особливістю є невизна-
ченність меж її інтенсивності, адже за постійного використаня інтелектуальних зді-
бностей вони збагачуюються та набувають нового розвитку [15, с. 5].

Інноваційна праця на промислових підприємствах — трудова діяльність твор-
чого змісту, спрямована на використання досягнень науково-технічного прогресу,
розробку та впровадження нових ідей, проектів для вдосконалення технології, які-
сного оновлення асортименту продукції і послуг з метою ефективної реалізації їх
на ринку. Процес спонукання до інноваційної праці доцільно розглядати як підси-
стему трудової мотивації з притаманними характерними рисами, враховуючи спе-
цифіку її змісту, структуру мотивів і стимулів.

Внутрішню мотивацію інноваторів (авторів нових ідей, проектів) визначає
зміст і значущість роботи: якщо інноваційна праця цікавить людину, дозволяє ре-
алізувати творчий потенціал, відповідає провідним ціннісним орієнтирам, то це
вже само собою (самомотивація) стає потужним важелем активізації трудової дія-
льності, важливою передумовою результативної, новаційної праці. Інноваційна
активність працівника часто стає результатом його внутрішнього вибору, проте,
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суттєво впливає зовнішнє середовище. Визначальним у формуванні внутрішньої
мотивації працівника інноваційного підприємства може стати будь-який чинник,
наприклад, конкурентна боротьба на ринку праці серед високоосвічених фахівців
за місце роботи в організаціях інноваційного типу (або за збереження місця робо-
ти на даному підприємстві в умовах скорочення штатів, реорганізації). Серед мо-
тивів творчої, інноваційної діяльності особливе значення має мотив досягнень,
проте домінуючим для творчої особистості він стає, тоді, коли вже задоволені пе-
рвинні потреби людини. Водночас визнання неординарної ролі саме внутрішньої
мотивації у результативності інноваційної праці персоналу підкреслює, що спону-
кальна сила лише одних матеріальних чинників може виявитися недостатньою,
потрібне гнучке поєднання матеріальних і моральних чинників (у т.ч. етнопсихо-
логічних; з акцентом на регіональні особливості національного трудового мента-
літету, трудові традиції), застосування в системі стимулювання індивідуальних
оцінок праці, виокремлення та заохочення особистих досягнень працівників, за-
охочення розвитку здорової конкурентної психології. Специфіка інноваційної
праці вимагає з боку творчої особистості на виробництві значних інтелектуальних
та психологічних зусиль для самоствердження та самореалізації, постійного онов-
лення знань, тому інноватори потребують обов’язкової підтримки з боку підпри-
ємства, держави, залучення продуманої та несуперечливої системи стимулів для
творчої роботи. Мотивація до інноваційної праці повинна бути постійною, інакше
стає неможливим здійснення стратегічних інноваційних планів, розрахованих на
тривалий термін. Для створення певних довготривалих орієнтацій у трудовій по-
ведінці персоналу слід надавати перевагу позитивним мотиваційним чинникам
(стимулам), а не негативним (антистимулам, наприклад, санкції, обмеження само-
стійності, покарання). Дотримання ж іншої позиції (пріоритет негативних мотива-
ційних чинників в системі управління), наприклад, критика, скарги на невдале
впровадження нововведень, зайвий адміністративний контроль за роботою інно-
ваторів викличуть природне прагнення усунути причини незадоволення, скарг, і,
водночас, зменшать бажання йти на свідомий ризик, пропонувати оригінальні та
нестандартні рішення.

Специфічні особливості інноваційної праці опредмечують вибір дієвих стиму-
лів до її якісних результатів, вагомих у мотиваційному управлінні. Необхідно вра-
ховувати помітну різницю, що існує в мотивації до інновацій менеджера підпри-
ємства (роботодавця) і найманого працівника, наприклад, інженера. Мотиви
діяльності кожного з них не однакові, адже вони належать до різних культурних
страт суспільства, критерії їх успіху не ідентичні в умовах формування конкурен-
тного середовища. Якщо мотивація роботодавця до розвитку інноваційної праці
формується переважно на макроекономічному рівні, визначається попитом на ін-
новації, конкурентним середовищем, то безпосередня мотивація найманих пра-
цівників до розробки інновацій виникає (або не виникає) передусім на рівні під-
приємства. Мотиваційний механізм має одночасно впливати на дві вагомі постаті
в інноваційному процесі промислових підприємств, а саме на інженерно-техніч-
ного працівника, який створює новітні технології, і на менеджера-підприємця, ін-
шими словами соціально та економічно спонукати до розвитку інноваційної дія-
льності роботодавців та найманих працівників. Для активізації їхніх трудових зу-
силь у напрямі створення та просування на ринок конкурентоспроможних
інноваційних продуктів необхідно реформування правових відносин у сфері інно-
ваційної праці, у напрямі захисту прав на об’єкти інтелектуальної (промислової)
власності, розвитку конкурентного середовища; піднесення привабливості інно-
ваційної творчості на основі державної підтримки статусу інженера, вченого, ви-
нахідника, підвищення їх соціальної захищеності, повернення оплаті праці відтво-
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рюючої, мотивуючої, стимулюючої та регулюючої функцій; проведення активної
політики соціальних інвестицій для відтворення висококваліфікованого прошарку
науково-технічного потенц алу, підвищення його конкурентоспроможності на ос-
нові розвитку системи «наука—техніка—виробництво», налагодження взаємодії
підприємців та інженерів-інноваторів на основі навчання інженерів основам під-
приємництва, а менеджерів — основам інженерної праці, інноваційного менедж-
менту та конкурентної психології [10, с. 235—236].

Спектр соціальної потреби в інноваційній праці включає в себе: суспільно
значущу інноваційну діяльність; можливість прийняття самостійних рішень; ви-
соку кваліфікацію як спеціаліста та професійної майстерності тощо. Інноваційна
діяльність пов’язана з трансформацією наукових досліджень і розробок, вина-
ходів і відкриттів у новий продукт або новий технологічний процес, які впрова-
джуються у виробничий процес, або в новий підхід до соціальних послуг. Акти-
візація використання інноваційного чинника призведе до створення конкурен-
тоспроможної української економіки, оскільки рівень розвитку країни залежить
від рівня розвитку інноваційної діяльності. Проте існує чимало перешкод фінан-
сового, політичного та правового характеру на шляху масової реалізації іннова-
ційної діяльності [9,17]. У статті 3 Закону України «Про інвестиційну діяль-
ність» інноваційна діяльність визначається як «одна з форм інвестиційної
діяльності», що здійснюється з метою впровадження досягнень науково-техніч-
ного прогресу у виробництво і соціальну сферу [4]. Ця діяльність охоплює: ви-
пуск і поширення принципово нових видів техніки і технологій; прогресивні
міжгалузеві структурні зрушення; реалізацію довгострокових науково-технічних
програм з великими строками окупності витрат; фінансування фундаментальних
досліджень для здійснення якісних змін у стані продуктивних сил; розробку і
впровадження новітніх ресурсозберігаючих технологій, призначених для поліп-
шення соціального та екологічного становища. Інноваційна діяльність у повно-
му обсязі має комплексний, системний характер і охоплює такі види роботи, як
пошук ідей, ліцензій, патентів, кадрів, організацію дослідницької роботи, інже-
нерно-технічну діяльність, яка об’єднує винахідництво, раціоналізацію, конс-
труювання, створення інженерно-технічних об’єктів, інформаційну та маркетин-
гову діяльність. Усе це створює прогресивні умови для інноваційного розвитку
та активізації інноваційних процесів. Тобто інноваційна діяльність розглядаєть-
ся як сукупність робіт, які виконуються певними організаційними структурами
від зародження ідеї, її розроблення і до комерціалізації в умовах конкуренції. Ін-
фраструктура інноваційної діяльності має забезпечити її нормальне здійснення в
національній економіці. Рівень інноваційних розробок має відповідати світовому
рівню або перевищувати його [9, с. 19]. Серцевиною інноваційної діяльності на
підприємстві є освоєння (комерціалізація) нових видів продукції або методів її
виробництва, доставки і реалізації.

Інноваційна діяльність, як і будь-яка інша, потребує організаторських здібнос-
тей. Сучасні наукові погляди на інноваційну діяльність частіше обмежуються по-
шуками джерел та важелів інвестування, підтримки пріоритетних інноваційних
проектів та програм [11]. Не зменшуючи вагомості та визначальної ролі макро-
економічних чинників в активізації інноваційної діяльності, за межами уваги до-
слідників часто залишається праця винахідника(-ів), раціоналізатора(-ів), науко-
вця(-ів), завдяки якій створюється та реалізується на ринку інноваційний продукт.
Уявлення про інноваційну діяльність має збагатити сприйняття людини як носія
нововведень на сучасному виробництві. Такий підхід цілком відповідає переоріє-
нтації менеджменту в розвинутих країнах ринкової економіки, адже ті кардиналь-
ні зміни, яких зазнала світова економіка на початку третього тисячоліття, об’єк-



147

тивно ведуть до переоцінки змісту праці та виокремлення серед традиційних видів
трудової діяльності інноваційної праці.

Виокремлюючи напрями інноваційної діяльності, керівництво фірми (підпри-
ємства) вирішує, на чому зосереджувати увагу: на продуктових і технологічних
інноваціях. При цьому важливо, хто є ініціатором інновації (суб’єкт інноваційної
діяльності, автор обгрунтуваня значущості ідеї новації та її концепції для суспіль-
ства): споживач, постачальник або конкурент. Найпоширенішим напрямом інно-
ваційної діяльності є оновлення продукції. Водночас недостатня підтримка інно-
ваційної діяльності державою призвела до розриву зв’язків науки з виробництвом.

Однією з пріоритетних сфер стимулювання інноваційної діяльності на регіона-
льному рівні може стати саме інституціональний розвиток, без якого неможливо
створення та підтримка функціонування життєздатної соціально-орієнтованої рин-
кової економіки [5, 6]. В умовах реформування української економіки виникла про-
блема пошуку фінансових джерел активізації інноваційної діяльності — прийняття
відповідних законів, надання пільг, створення приватного капіталу, стимулювання
запрошення займатися наукою талановитої молоді, оновлення наукових кадрів че-
рез удосконалення системи оплати праці та відродження престижу науковця.

В умовах міжнародної конкуренції та глобалізації світової економіки необхід-
ною умовою є розробка інноваційної політики, яка б забезпечувала мотивацію до
активної інноваційної діяльності роботодавців, і найманих працівників, формува-
ла у суспільній трудовій свідомості чітку установку на інновації з метою досяг-
нення конкурентоспроможності вітчизняної економіки. Концептуальні підходи
стосовно головних напрямів інноваційної політики мають передбачати заходи
щодо формування на макроекономічному рівні мотиваційних передумов активіза-
ції інноваційної діяльності в Україні, зокрема: розробку та вдосконалення норма-
тивно-правового забезпечення інноваційної діяльності, механізмів її стимулюван-
ня, системи інституціональних перетворень, захисту інтелектуальної власності,
створення системи комплексної підтримки інноваційної діяльності, розвиток ви-
робництва конкурентоспроможної продукції тощо.

Державна інноваційна стратегія має передбачати створення новітнього соці-
ально-економічного інституту — Національного інноваційного інституту
України (НІІУ), оскільки потребується створення інноваційно-інвестиційного
механізму, здатного забезпечити суттєвий притік капіталу для модернізації ви-
робництва в інтересах прискореного розвитку провідних галузей, а також тих,
які спроможні найближчими роками досягти конкурентоспроможності, вийти на
світовий ринок. Реалізація цих ідей матиме вагому мотиваційну значущість для
товаровиробників і сприятиме підвищенню попиту на працю, що пов’язана з
розробкою інновацій. Необхідною складовою державної концепції інноваційної
політики мають стати заходи, що активізують роль людського чинника, адже за-
безпечити конкурентоспроможність у сучасному світі можуть передусім знан-
ня, ідеї, інформація, тобто — люди. Серед них: розробка методики та рекомен-
дацій у стимулюванні ринкового попиту на інновації; створення концепції ліди-
руючих ринків; розробка пільгового оподаткуваня (пільгових канікул) для орга-
нізацій, що займаються інноваційними розробками; поєднання науки, технологій
і виробництва тощо.

Висновки. Найбільший ефект у процесі мотивації персоналу до інноваційної
праці та інноваційної діяльності можна очікувати тоді, коли структура стимулів, що
пропонується роботодавцем і державою, відповідає структурі внутрішніх мотивів
найманого працівника, а не суперечитиме їм. Має бути продумана до деталей реа-
льно діюча система матеріальних і моральних спонукань і стимулів, у першу чергу
механізм внутрішнього управління, ступінь участі працівників у формуванні і реа-
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лізації інноваційних планів, способи оцінки творчої ініціативи в процесі індивідуа-
льного та колективного заохочення, можливості подальшого підвищення кваліфіка-
ції, просування по службі, участь у семінарах, науково-практичних конференціях,
умови фіксування та оформлення винаходів, публікацій робіт наукового характеру.
Завдання розбудови конкурентоспроможної економіки України неодмінно вимага-
тимуть збагачення поглядів на інноваційну працю, її об’єкти і суб’єкти, і, відповід-
но, методи мотивації в умовах конкурентного середовища. З огляду на перспективи
постіндустріального розвитку праця в умовах конкуренції, характерної для ринко-
вої економіки, має розглядатися як інноваційна, притаманна багатьом учасникам
виробничого процесу. Необхідно подолання поширених сьогодні уявлень про інно-
ваційну працю як особливий вид діяльності вузького кола спеціалістів, що працю-
ють переважно в науково-дослідних лабораторіях, окремих відділах інноваційних
підприємств. Спонукання до інновацій у всіх сферах трудової діяльності і галузях
економіки поступово стане невід’ємною мотиваційною складовою інноваційної
державної стратегії, орієнтованої на розвиток конкурентоспроможної праці в
Україні. Потребується масштабне поширення інноваційних процесів, у взаємо-
зв’язку з ефективним управлінням, що окреслено державною інноваційною політи-
кою: підготовка, перепідготовка та підвищення кваліфікації працівників, керівників
інноваційних проектів і програм, а також підвищення кваліфікації державних служ-
бовців (певних категорій), які займаються питаннями державної інноваційної полі-
тики та проблемами інноваційного розвитку економіки України.

Інноваційний капітал нації — це не просто здобутки неординарних особистос-
тей — політичних і державних діячів, науковців, освітян, митців, промисловців
тощо. Це складний, багатовимірний феномен; потребує постійної підтримки з бо-
ку суспільства і держави, дієвого піклування про стан науки, освіти, соціальноку-
льтурної сфери. Спільними зусиллями треба подбати про його збереження і роз-
виток, а головне, — про ефективне використання, широке впровадження інтелек-
туальних здобутків у практику суспільно-політичного, економічного та духовно-
культурного життя української нації.
Перспективи подальших досліджень. Потребується подальше наукове обгрун-

тування питання інноваційних кластерів у контексті з розглянутими питаннями та
соціально-економічний розвиток держави на їх основі.
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МОТИВАЦІЯ ПЕРСОНАЛУ: ЕВОЛЮЦІЯ,
СУЧАСНІ ТЕОРІЇ ТА ПРОБЛЕМИ ПРАКТИКИ

Стаття присвячено проблемам мотивації персоналу. Узагальнено тенденції еволюції
мотивації, виокремлено ключові проблеми, запропоновано нові концептуальні основи
розвитку теорії і практики мотивації персоналу.

Статья посвящена проблемам мотивации персонала. Обобщены тенденции эволюции
мотивации, выделены ключевые проблемы, предложены новые концептуальные осно-
вы развития теории и практики мотивации персонала.
The main problems of modern management and their causes were looked at. New direction
of increase effectiveness motivation of the personnel and management of the organization.

Ключові слова. Мотивація персоналу, управління, система, потенціал, організація.

Ключевые слова. Мотивация персонала, управление, система, потенциал, организа-
ция.

Key words. Motivation of the personnel, management, system, potential, the organization.

Вступ. Мотивація персоналу — це і філософія, і одночасно ключова технологія
сучасного управління, найголовніша умова успішності і водночас індикатор ефек-
тивності організації. Цікавість до проблем спонукання людини до певної поведін-
ки починається з усвідомленого відношення до праці. Термін «мотивація» вперше
використав німецький філософ А. Шопенгауер у статті «Чотири принципи доста-
тньої причини» на початку ХХ ст. [1, с. 65]. Протягом останніх ста років пробле-
ми мотивації вивчали в межах філософії, соціології, психології та фізіології люди-
ни. Значний крок у розумінні сутності механізму мотивації людини до цілеспря-
мованої діяльності зробили вчені та практики зарубіжних країн, які займалися дослі-
дженням проблем економіки та управління.

© О. А. Мельникова, 2012



150

Найбільш відомі та популярні сьогодні ідеї зарубіжних вчених: Ф. Тейлора,
Л. і Ф. Гілбретів, Г.Ганта,М-П. Фоллетт, Е. Мейо і Ф.Ротлісбергер, роботах К.
Аржіріса, Д. Мак-Грегора, В. Оучі, А. Маслоу, К. Альдерфера, Ф. Герцберга,
Дж. Р. Хекмана і Г.Р. Олдхема, Д.Мак-Клелланда, Д. Аткінсона, Л. Фестінгера,
Жд. Стейсі Адамса, В. Врума, Л. Портер і Е. Лоулера, Х. Хекхаузена, які сфор-
мувалися в межах «наукового менеджменту», теорії людських відносин, теорії
людських ресурсів та отримали подальший розвиток у змістовних і процесуаль-
них теоріях. Їх автори акцентували увагу на таких складових процесу мотивації
як потреби, мотиви, їх сприйняття, пізнавальний вибір, очікування, внутрішня та
зовнішня винагороди, задоволення тощо. Свого часу вони мали велике значення
для розвитку теорії та практики управління, і, насамперед, усвідомлення ролі
людини в процесі створення суспільних благ, особливостей формування її пове-
дінки.

Прикладна цінність цих теорій — питання дискусійне. Як справедливо зазна-
чає Б.М. Генкін, наукова обґрунтованість процесуальних теорій представляється
вельми сумнівною. Навряд чи можна називати їх теоріями. Скоріше це гіпотези
або рекомендації [2, с. 132]. Жодна загальновідома теорія мотивації персоналу не
дає цілісного уявлення про закономірності та взаємозв’язки складових процесу
мотивації людини.

Постановка завдання. Основним завданням роботи є узагальнення тенденцій
розвитку мотивації персоналу, виокремлення ключових проблем і розкриття осно-
вних напрямків їх вирішення.

Результати дослідження. Теорії, які розглядаються сьогодні як класика сучас-
ного менеджменту, — є незрілими і навіть некоректними з точки зору розуміння
природи людини, усвідомлення цілей життєдіяльності, загальнолюдських цивілі-
заційних цінностей. Вони ґрунтуються на тому, що результат діяльності праців-
ника, його поведінка є лінійно залежною від зовнішніх впливів (стимулів). Таке
бачення суттєво спрощує природу мотивації, деформує її зміст, залишає поза ува-
гою не тільки ключові складові системи мотивації, а і складний механізм їх взає-
модії та взаємообумовленості. Практично не беруться до уваги цінності, установ-
ки, риси особистості, які обумовлюють такі елементи людського потенціалу як
моральна стійкість і соціальна зрілість, впливають на поведінку людини, резуль-
тати її діяльності не менше, а в окремих випадках і більше, ніж зовнішні мотива-
тори. Потреби, інтереси, мотиви та їх ієрархія розглядаються формально, без вра-
хування історичних, культурних, особистісних відмінностей і ситуаційної дії
таких складових механізму мотивації як емоційний стан, натхнення тощо. Зазна-
чені тенденції розвитку мотивації персоналу обумовили дуже серйозні проблеми у
цій сфері.

Перша проблема — це низький рівень дослідженості природи мотивації люди-
ни. Жодна наука та практика управління не має єдиного цілісного науково обґру-
нтованого бачення природи мотивації, її сутності, потенціалу, механізмів форму-
вання та функціонування. Водночас, більшість наукових досягнень залишається
езотеричними, доступними для фахівців лише певної галузі, що і призводить до
неузгодженості термінів, відсутності глибоких системних знань. Як справедливо
зазначає американський психолог Д.Дьюсбері, термін «мотивація» часто викорис-
товується як сміттєва корзина для різного роду факторів, природа яких недостат-
ньо відома [1 с. 17].

Друга проблема — це власне проблема дослідження мотивації. Мотивація лю-
дини — явище багатофакторне, її прояви складні та багатоаспектні. Багатофакто-
рність мотивації пов’язана як з унікальністю самої людини, так і з особливостями
та складністю її життєвого простору. Природа людини, в тому числі і історія її
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еволюційного розвитку, психологічно значимі події, психофізіологічний стан, ду-
ховність, життєвий довід, інтелект, система знань, особистісні відмінності тощо є
внутрішнім унікальним джерелом мотивації. Зовнішні фактори, а саме система
соціально-економічних відносин, насамперед соціально-трудові відносини, відно-
сини з приводу виробництва—розподілу—обміну—споживання, власності, пра-
вові норми, юридична система, соціальне середовище, культура, суспільні ціннос-
ті, погляди, ідеологія, мораль, соціальні норми та правила, соціальні ролі та
статус, стереотипи, традиції, сімейні цінності та родинні зв’язки, система суспіль-
них знань, рівень наукових досягнень, обумовлюють формування певної мотива-
ційної сфери та ситуації, в якій відбувається формування мотивів і сприйняття
стимулів. Крім того, і зовнішні, і внутрішні джерела мотивації є динамічними, а їх
співвідношення та сила впливу непостійні.

Третій аспект проблеми формування ефективної системи мотивації персоналу —
це глибинна формалізація взаємовідносин роботодавців і найманих працівників, на-
самперед у системі мотивації персоналу, яка виникла внаслідок тотальної культива-
ції ідеології економізму та індивідуалізму, верховенства інтересів бізнесу. Значна
частина висновків класичних теорій мотивації персоналу ґрунтувалася на результа-
тах досліджень, які проводилися на підприємствах, в організаціях, тобто в сфері бі-
знесу з метою вирішення певних соціально-економічних проблем, удосконалення
управлінських процесів, підвищення рівня економічної ефективності. Мета визна-
чала і методи, і результати. Це був пошук важелів впливу на людину та її поведінку,
прагнення врахувати потреби, інтереси, очікування, сприйняття працівника для оп-
тимізації взаємовідносин, уникнення конфронтації, соціальних конфліктів. Гучні
дослідження, увага до проблем соціально-психологічного характеру, результати,
представлені як нові ідеї, ноу-хау, сприяли формуванню позитивного іміджу робо-
тодавця, вирішенню певних конкретних проблем у межах певної конкретної ситуа-
ції. Але жодне дослідження не торкалося таких важливих аспектів життєдіяльності
людини як духовність, моральність, підтримка і розвиток загальнолюдських цивілі-
заційних цінностей як то, наприклад, родинні зв’язки, соціальна рівність, свобода,
відповідальність за майбутнє. Визнаючи цінність теорій мотивації, важливість вра-
хування потреб та очікувань працівників, найбільші американські компанії в заяві
про управління корпораціями, яка підписана в 1997 році асоціацією «Круглий стіл
бізнесу», записали, що «найвищі зобов’язання управління та керівників — зо-
бов’язання перед акціонерами, вигода інших зацікавлених сторін значима тільки як
похідне від зобов’язань перед утримувачами акцій» [3, с. 173]. Дана позиція — це
відкрите щире розкриття філософії сучасного бізнесу.

Завдяки тотальній культивації ідеології економізму та індивідуалізму, впро-
вадженню формалізованих лінійних управлінських підходів, які не враховують
особливостей ментальності, традицій, культури, цілісної єдності системи «лю-
дина—суспільство—природа», набувають ознак пандемії (грец. pandemia — весь
народ) такі «соціальні віруси», як подвійні стандарти, нетерпимість, кар’єризм,
бюрократія, корупція, відчуженість, низький рівень професіоналізму, що при-
зводять до цінності економічного росту без соціального розвитку, непередбачу-
ваності процесів, зростанню загроз існування людства. Світова фінансова криза,
надмірна диференціація доходів, зубожіння людей, загрозливий стан сучасної
екосистеми, зростання безробіття, злочинності, корупції, кількості випадків де-
віантної поведінки вищого керівництва країн і транснаціональних корпорацій,
масові виступи працівників у різних країнах світу — це лише окремі загальнові-
домі «результати діяльності» сучасного менеджменту. Найвідповідальніші фахі-
вці з управління доводили і намагаються далі доводити небезпечність сучасних
тенденцій розвитку. Дж. Гелбрейт, наприклад, ще в кінці 60-х писав, що «ми
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стаємо слугами тієї машини, яку створили для того, щоб вона служила нам»
[3, с. 43].

Формалізація відносин між роботодавцями та найманими працівниками, по-
двійні стандарти в системі соціально-трудових відносин, призводять і будуть
призводити до того, що наймані працівники враховуватиме лише власні інтере-
си, а інтереси інших зацікавлених сторін будуть для них другорядними. Така си-
туація унеможливлює в принципі формування ефективної системи мотивації пе-
рсоналу, спрямованої на узгодження інтересів усіх зацікавлених сторін.
Здається, що настав час, коли варто зупинитися, подивитися на світ, що нас ото-
чує, адекватно оцінити ситуацію, добре поміркувати і спробувати знайти нові
більш дієві шляху розвитку цивілізації. Складно відходити від звичних та зрозу-
мілих, хоча і не дуже ефективних або зовсім неефективних ідей, концепцій, під-
ходів, методів, але це неминучий процес. Світ знаходиться на тій стадії розвит-
ку, коли «прийнятні ідеї вже не ефективні, а ефективні методи ще не прийнятні».
Саме ця стадія сповнена і серйозними небезпеками, і великими можливостями.
[4, с. 30]

Надзвичайно гостро сьогодні стоїть проблема переосмислення природи та по-
тенціалу мотивації персоналу, як складової системи управління. Автор перекона-
ний, що сучасні тенденції розвитку теоретичних і прикладних аспектів розвитку
мотивації персоналу повинні ґрунтуватися на трьох ключових позиціях. По-
перше, людина — унікальна цілісна складна система, вона не може бути окремо
людиною економічною, соціальною або біологічною. Усвідомлення даного аспек-
ту вимагає інших методів наукового пізнання; від аналітичного мислення необ-
хідно переходити, як зазначає Гараєдагі Дж., до цілісного, холістичного мислення,
в основі якого лежить філософський принцип про всебічний зв’язок явищ.

По-друге, людина, особистість — це не стільки сила, ресурс чи капітал, тобто
засіб досягнення мети, це і є мета будь-якої суспільної діяльності. Усвідомлення
цієї позиції обумовлює необхідність формування нової парадигми управління на
основі інших цінностей та інших пріоритетів. В основі цієї парадигми, на думку
автора, має бути високе почуття поваги до людини, загальнолюдських (цивіліза-
ційних) цінностей, усвідомлення цілісності, складності та взаємозалежності соціа-
льно-економічних, соціально-культурних та екологічних систем і процесів, необ-
хідності збереження власної ментальності і культури. Зміниться природа управ-
ління, воно буде представляти соціальний-етичний процес, у якому, як зазначають
Мамфорд А. та Голд Д., успіх буде досягатися завдяки створенню організаційних
моделей, культур і бачень, заснованих на відношеннях, що побудовані на взаємній
довірі та колективних зобов’язаннях людей які є членами організації [5, с. 9].
Управління представлятиме собою діалектичну єдність групової самоорганізації
та єдиноначальності, а ефективність організації залежить не стільки від управлін-
ня діями її членів, як від управлінням їх взаємодією.

І третій аспект. Можливості та перспективи розвитку системи управління вза-
галі та системи мотивації персоналу зокрема, залежать не стільки від концепцій,
теорій, моделей мотивації, як від потенціалу людей у системі управління, а саме
від стійкості та прогресивності їх аксіосфери (системи цінностей), освіченості,
проактивністі (активність для майбутнього), мудрості, уміння підтримувати, роз-
вивати, мотивувати та конструювати соціальні інновації, сприймати себе в органі-
чній єдності з світом, готовності брати на себе відповідальність не тільки за свої
дії, а і за загальні результати та їх наслідки.

Висновки. Дослідження еволюції мотивації персоналу дає розуміння її приро-
ди, основних закономірностей формування та розвитку, дозволяє виокремити
ключові проблеми, побачити шляхи їх вирішення.
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Основні проблеми розвитку мотивації персоналу обумовлені низьким рівнем до-
слідженості природи мотивації, складністю її дослідження та формалізацією відно-
син між роботодавцями та найманими працівниками, подвійними стандартами в си-
стемі соціально-трудових відносин. Сьогодні як ніколи гостро постає проблема
переосмислення природи і потенціалу мотивації персоналу як основоутворюючої
складової системи управління. Кардинальні зміни в цій сфері можливі лише за умо-
ви усвідомлення та реалізації ключових позицій в основі яких розуміння того, що
людина — унікальна цілісна складна система, основна мета будь-якої економічної
діяльності. Перспективи розвитку мотивації персоналу як ключової технології
управління насамперед залежать від потенціалу людей у системі управління.

Концептуальний розгляд окремих питань мотивації не дає вичерпної відповіді
щодо вирішення проблем мотивування персоналу. Запропоновані наукові резуль-
тати лише розвивають науково-практичні та методологічні засади для подальшого
дослідження питань ефективності управління та мотивації персоналу.
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КРИТЕРІЇ ФОРМУВАННЯ НАБОРУ КОМПЕТЕНЦІЙ
ФАХІВЦЯ У СФЕРІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ

Статтю присвячено визначенню критеріїв, що впливають на формування набору
компетенцій фахівців у сфері управління персоналом, а саме: вид генеральної страте-
гії розвитку організації, розмір, напрям діяльності та корпоративна культура органі-
зації, роль фахівця з управління персоналом.

Статья посвящена определению критериев, которые влияют на формирование на-
бора компетенций специалиста в сфере управления персоналом, а именно: вид гене-
ральной стратегии развития организации, размер, направление деятельности и кор-
поративная культура организации, роль специалиста сферы управления персоналом.

The article is devoted to determination of criterions, which influence on forming of
competence’s set for specialist in sphere of personnel management, namely: kind of general
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strategy of organization’s development,, dimension, direction of activity and corporate culture
of organization, role of specialist in sphere of personnel management.
Ключові слова. Компетенція, критерій, стратегія організації, розмір організації, на-
прям діяльності, корпоративна культура.

Ключевые слова. Компетенция, критерий, стратегия организации, размер организа-
ции, направление деятельности, корпоративная культура.
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Вступ. Конкурентоспроможність працівників — гарантія їхнього професійного й
особистісного розвитку в межах здійснюваної діяльності. Дане твердження є справе-
дливим також і для фахівців з управління персоналом, одним із функціональних
обов’язків яких, є оцінювання і розвиток компетенцій працівників організації. Проте
саме для даної категорії працівників питання щодо набору компетенцій залишається
не дослідженим. Одним із функціональних обов’язків фахівців сфери управління пе-
рсоналом є оцінювання і розвиток компетенцій працівників організації, але осторонь
залишається питання щодо набору компетенцій самих фахівців підрозділів управлін-
ня персоналом. Враховуючи кількість можливих посад у межах даного напрямку,
кожна з яких має свій перелік функціональних обов’язків, постає актуальне питання
щодо критеріїв, за якими здійснюється формування набору компетенцій таких пра-
цівників. Дослідження потребує питання стосовно того, що саме впливає на структу-
ру компетенцій фахівців з управління персоналом, які компетенції є ключовими за
тих чи інших умов, які є постійними, а які — змінними.
Аналіз останніх досліджень та публікацій. Аналіз поняття «компетенція» здій-

снили М. Армстронг, Л. М. Спенсер і С. М. Спенсер, Ю. Г. Одегов, Г. Г. Руденко,
В. А. Савченко, О. А. Грішнова, М. Мінько, І. А. Зимня та ін. Питанню класифіка-
ції компетенцій приділяє увагу чимало авторів. Серед них: Тряпіцин А.В., Марко-
ва А.К., Овчарук О., Зимня І.О., Шадриков В.Д., Головань М.С., Марр Р., Бузько
І.Р., Вартанова О.В., Надьон Г.О., Крупко В.І., Безсмертна В.В., Чуріна Л.І., Федо-
рченко С.А, Корват Л.В., Мінько М. Разом з тим мало дослідженим залишається
питання набору компетенцій саме фахівців сфери управління персоналом, а також
визначення критеріїв, за якими формуються такі набори.

Постановка завдання. Мета статті полягає у визначенні основних критеріїв,
що мають вплив на формування набору компетенцій фахівців у сфері управління
персоналом.

Результати дослідження. В умовах ринку, коли зовнішнє середовище достат-
ньо турбулентне, слабо передбачуване і переважно не залежить від зусиль підпри-
ємства, ігнорування ним стратегічного контексту діяльності може спричинити ка-
тастрофічні наслідки. Діяльність персоналу за принципом «сьогодні — на
сьогодні» без заходів, які нині не дадуть віддачі, а забезпечать успіх підприємства
в майбутньому, явно веде до банкрутства [7, с. 10].

Виходячи з вищесказаного, одним із критеріїв, який впливає на набір і значу-
щість компетенцій фахівця у сфері управління персоналом, є стратегія організа-
ції. Ключову роль за цим критерієм має така група компетенцій працівника, як
стратегічні компетенції. Дескрипторами цих компетенцій є: глобальне та системне
мислення, здатність вирішувати проблему, здатність стратегічного бачення,
управління організаційною культурою, уміння прогнозувати довгострокові перс-
пективи тощо. Ці компетенції є важливими для фахівця з управління персоналом
при виборі будь-якої стратегії організації. Але, разом з тим, кожний конкретний
стратегічний план може передбачати наявність у працівника певного набору ком-
петенцій, притаманних саме для його реалізації. Для прикладу розглянемо чотири
стратегії організації: зростання, стабілізації, виживання, зміни курсу діяльності.
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Так, якщо організація обирає стратегію зростання, тобто тяжіє до збільшення
обсягів продажів, прибутків, капіталовкладень, то ключовими компетенціями фа-
хівця з управління персоналом є ініціативність, схильність до інновацій, рішу-
чість, лідерство тощо. Якщо фірма розвивається відповідно до стратегії зростання,
то кадрова стратегія має бути спрямована на залучення персоналу особливо висо-
кої кваліфікації з творчими і підприємницькими задатками. Виходячи з цього,
ключовими вимогами до фахівця з управління персоналом є знання і вміння побу-
дови системи оплати праці, мотивації і створення сприятливого соціально-
психологічного клімату в колективі тощо. Менеджер з персоналу має розуміти фі-
нансові та економічні процеси (знання рахункового циклу; вміння вимірювати фі-
нансові результати; знання фінансового аналізу бізнесу, основних фінансових ко-
ефіцієнтів; знання основних критичних індикаторів продуктивності бізнесу;
вміння складати і рахувати бюджет; уміння читати і розуміти фінансову звітність;
знання того, як формується та збільшується прибуток; розуміння складу і виду ви-
трат (прямі, постійні, змінні тощо); вміння оцінювати капіталовкладення).
Стратегію стабілізації обирають організації, які мають відчутну нестабільність об-

сягів продажу та прибутку. Роль управління персоналом при виборі даної стратегії про-
являється у забезпеченні добре навченим висококваліфікованим персоналом, який у змо-
зі забезпечити стабільну діяльність підприємства. Крім вже названих, ключовими для
менеджера з персоналу є знання і вміння побудови системи розвитку персоналу.
Стратегія виживання притаманна організаціям, які знаходяться у глибокій кри-

зі. Тому, виходячи із цієї стратегії, персонал має бути згуртованим, з добре відпра-
цьованими принципами командної роботи. Через це, на перше місце стають соціа-
льно-комунікативні компетенції менеджера з персоналу. Їх характеризують наступ-
ні дескриптори: здатність до співпраці; вміння працювати в команді; уміння нала-
годжувати ділові стосунки з колегами по роботі, з підрозділами та іншими органі-
заціями; соціальний інтелект; навички взаєморозуміння; комунікативні навички;
уміння визначати особисті ролі в суспільстві; індивідуальні здатності, пов’язані з
умінням виказувати почуття і формувати стосунки, критичним осмисленням і здат-
ністю до самокритики, а також соціальні навички, пов’язані з умінням брати на себе
соціальні та етичні зобов’язання, здатність до розв’язання конфліктів; здатність де-
монструвати повагу до думок інших людей, навіть якщо не згоден з ними; наявність
почуття соціальної відповідальності та солідарності.

Вибір організацією стратегії зміни курсу діяльності змушує на перший план
висунути компетенції в напрямку пошуку та навчання персоналу. Тому важливи-
ми для фахівця з управління персоналом будуть вміння, навички, якості, пов’язані
саме з цими процесами. Виходячи з цього, ключовою вимогою до даного фахівця
є ініціювання та впровадження організаційних змін.

Дані приклади доводять, що зміни стратегічного напрямку діяльності організа-
ції дають поштовх висувати на перший план одні вимоги до працівників, і на пев-
ний час відмовлятися від інших, які могли бути більш значущими при реалізації
інших стратегій організації.

Наступним критерієм, який має вплив на вибір компетенцій фахівця у сфері
управління персоналом є розмір організації. Розмір організації характеризується
такими показниками:

• ємність організації (виробничі потужності, кількість технологічних ліній і
швидкість переробки сировини);

•  чисельність персоналу організації;
•  випуск продукції або затрат на виробництво;
• наявність ресурсів для організації у вигляді матеріальних цінностей і чистих

активів [2].
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Крім перелічених показників, розмір підприємства може залежати ще й від то-
го, чи є воно диверсифіковане, чи однобізнесове. Для першого характерним є ви-
готовлення різнотипної продукції, для другого — навпаки, однотипної, що свід-
чить про його вузькопрофільність.

Причини залежності набору компетенцій фахівців у сфері управління персона-
лом від розміру організації, враховуючи наведені вище компоненти, криються у
тому, що функціонал підрозділу управління персоналом може значно розшири-
тись, урізноманітнитись, зазнати змін щодо кількості та якості навантаження на
працівників даної сфери. Відповідно до цього розширюються й вимоги до компе-
тентності працівників, що залучені до процесу управління персоналом. Збільшен-
ня чисельності персоналу організації може бути пов’язане й із розширенням його
професійно-посадового складу, що вимагає від менеджера з персоналу знань щодо
нових професій, методів і напрямів навчання й розвитку працівників з новою спе-
ціалізацією, підбору такого персоналу, його мотивацією тощо.

Ще одним критерієм, що може зумовлювати зміни у наборі компетенцій фахі-
вця з управління персоналом є напрям діяльності організації. На сьогоднішній
день існує безліч напрямів діяльності: банківська, аудиторська, медична, будіве-
льна, торгівельна, юридична, ІТ-технології, різні види промисловості тощо. Крім
того велике значення має, що саме виробляється — товари чи послуги. Виходячи з
цього фахівцеві з управління персоналом варто бути підготовленим у кожній сфе-
рі по-своєму. Знання різних спеціальностей, посадових обов’язків, кар’єрних пер-
спектив, напрямів розвитку та навчання, вже не говорячи про тонкощі пошуку і
підбору, є надзвичайно важливими. Крім того, що змінюватись може набір профе-
сійно-функціональних компетенцій, зазнати змін можуть і особистісні. Це зумов-
лено тим, що менеджер з персоналу може мати справу як з виробничими спеціа-
льностями, так і з працівниками більш творчого напрямку. Очевидно, що підхід
до таких спеціалістів відрізнятиметься. Одну з ключових ролей у цьому випадку
грає група конфліктологічних компетенцій: управління емоціями, конфліктами,
стресами в організації, навички управління творчим потенціалом, управління пер-
соналом під час нововведень тощо.
Тип корпоративної культури також має вплив на набір або значущість тих чи

інших компетенцій. Визначимо основні компетенції фахівця сфери управління пе-
рсоналом відповідно різним типам корпоративної культури (табл. 1).

Таблиця 1
КОМПЕТЕНЦІЇ ФАХІВЦЯ З УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ

ВІДПОВІДНО ТИПУ КОРПОРАТИВНОЇ КУЛЬТУРИ

Тип корпоративної культури Дескриптори компетенцій фахівця з управління персоналом

Кланова — організаційна культура,
що робить акцент на довгостроковій
вигоді удосконалення особистості,
надає значення високому ступеню
згуртованості колективу і морально-
му клімату. Організація заохочує
бригадну роботу та участь людей у
бізнесі

Орієнтація на згуртованість колективу, формування у
людей відчуття вірності організації, на розвиток здібнос-
тей співробітників і підвищення їх кваліфікації; здатність
оцінювати поведінку персоналу з точки зору прийнятих у
компанії цінностей та норм; сприяння розвитку праців-
ників; орієнтація на збереження традицій та цінностей,
на забезпечення цілісності компанії; вміння розв’язувати
конфлікти і націленість на консенсус

Адхократична — організаційна
культура, що робить акцент на зрос-
танні та отриманні нових ресурсів.
Успіх означає виробництво нових
продуктів чи послуг. Важливо бути
лідером на ринку. Заохочення інди-
відуальної ініціативи

Націленість на організаційне оновлення; вміти аналізува-
ти, ініціювати і проводити організаційні зміни, виступати
в якості консультанта; вміння створити та підтримати
креативне середовище, мотивувати людей до творчості;
готовність ризикувати і експериментувати; здатність пе-
редбачувати зміни; вміння робити акцент на можливос-
тях і оцінювати вірогідність; стратегічна орієнтованість
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Закінчення табл. 1

Тип корпоративної культури Дескриптори компетенцій фахівця з управління персоналом

Ієрархічна — організаційна культу-
ра, де людьми управляють процеду-
ри. Успіх визначається термінами
надійності поставок, гнучких кален-
дарних графіків і низьких витрат.
Характерним є гарантування зайня-
тості працівникам і забезпечення до-
вгострокової передбачуваності

Навички оптимізації процесів діяльності персоналу;
вміння удосконалювати процеси; вміння розробити і
впровадити чіткі системи, процедури, регламенти, стан-
дарти; орієнтація забезпечення неухильного виконання
правил персоналом; навички організації ідеального до-
кументообігу; раціональне мислення; вміння координу-
вати і організовувати; вміння управляти інформаційними
потоками

Ринкова — організаційна культура,
що робить акцент на стремлінні пе-
ремагати. Важливим є конкурентне
ціноутворення і лідерство на ринку.
Стиль організації — жорстка лінія на
конкурентноздатність.

Орієнтація на забезпечення ефективного використання
людських ресурсів в межах реалізації стратегічних бізнес-
задач; орієнтація на досягнення стратегічних цілей компанії
за рахунок оптимізації кількісного складу персоналу і під-
вищення його якості; вміння працювати у високо конкурен-
тному середовищі; здатність конструктивно вирішувати
конфлікти; гнучкість в прийнятті рішень; вміння оператив-
но перебудовувати свою діяльність; цілеспрямованість; орі-
єнтація на вирішення задач і прийняття рішень

Розроблено автором на основі джерел [5; 8].

Проаналізовані критерії обумовлюють необхідність виділення ролі фахівця у
сфері управління персоналом, що є узагальненим критерієм впливу на формуван-
ня набору компетенцій.

Аналіз літературних джерел [3; 4; 6; 7; 9] дозволяє виділити наступні ролі фа-
хівців з управління персоналом:

1. Стратегічний партнер.
Ця роль вимагає від працівника наявності стратегічних компетенцій, які сто-

суються управління і розвитку персоналу, орієнтації на бізнес-плани організації, а
також вміння розробляти їх.

2. Управляючий знаннями.
Ця роль передбачає наявність здатності у менеджера працювати з інформацією,

управляти інформаційними потоками, процесами навчання і розвитку в організа-
ції. Основними дескрипторами компетенцій, необхідних для виконання даної ролі,
є: концептуальне, аналітичне мислення; розуміння сутності процесів організацій-
ного розвитку; забезпечення процесу здобуття співробітниками нових знань і на-
вичок; виявлення проблем, визначення їх можливих причин і шляхів вирішення;
пошук та моніторинг інформації; бачення та прогнозування ситуацій зовнішнього
середовища бізнесу; здатність до самонавчання.

3. Комунікатор.
Це своєрідна «людина-чародій», покликана з’являтись у потрібний час і ладна-

ти проблемні ситуації в комунікаціях співробітників. Вона працює в таких напря-
мках: відповідає за корпоративну культуру, внутрішній брендинг, внутрішньоко-
рпоративні заходи, нематеріальне заохочення співробітників, різноманітні дослід-
ження тощо.

4. Діловий партнер.
Фахівці з управління персоналом у ролі ділових партнерів повинні мати уяв-

лення як про ділові стратегії, так і про можливості та ризики для організації. Вони
здатні проаналізувати сильні та слабкі сторони організації, продіагностувати фак-
тори, що впливають на її розвиток, і спрогнозувати їх наслідки. Вони володіють
інформацією про ключові фактори успіху, що створюють конкурентні переваги, і
спроможні змоделювати переконливий діловий сценарій, що демонструє можли-
вість створення додаткової цінності за допомогою інновацій.
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5. Інноватор.
Фахівці з управління персоналом мають бути спрямовані на впровадження но-

вих процесів і процедур, які, на їх думку, будуть підвищувати ефективність ком-
панії. Інновації мають відповідати конкретним потребам організації, які, скоріш за
все, будуть відрізнятись від потреб інших організацій. Вони повинні вміти пере-
конати, що інновація необхідна, є вигідною і може бути виконаною в даних умо-
вах без особливих труднощів, пов’язаних із супротивом впровадженню інновацій
або необґрунтованим використанням ресурсів — фінансових абои тимчасових.

6. Менеджер змін.
Дана роль передбачає розуміння змін, які відбуваються в організації, а також

швидку адаптацію до них, вміння очолити процес управління змінами.
7. Куратор.
Оскільки управління персоналом — складова бізнесу, то і структура служби і

модель взаємодії зі своїми клієнтами має відображати основні бізнес-блоки:
фронт-офіс, мідл-офіс і бек-офіс.

Куратори — представники фронт-офісу блоку управління персоналом, як ніхто
мають розбиратись в особливостях бізнес-процесів свого «блоку», і як ніхто здат-
ні забезпечувати впровадження основних процедур управління персоналом.

Саме куратори мають розуміти істинні причини звільнення співробітників і чі-
тко диференціювати ситуації, коли плинність кадрів — об’єктивна реальність, а
коли — катастрофа, що потребує прийняття екстрених заходів. Куратори, будучи
бізнес-партнерами керівників своїх «блоків», визначають основні напрямки роз-
витку процесів управління персоналом, беруть участь у підборі та адаптації нових
співробітників, є «вхідними воротами» в службу управління персоналом для біз-
нес-лідерів і співробітників підрозділів, які вони курують.

Мідл-офіс — це «мозок» і аналітичний центр служб управління персоналом.
Тут консолідується кращий досвід і експертиза, розробляються унікальні рішення,
здатні максимально задовольнити очікування бізнесу.

Задача спеціалістів бек-офісу — забезпечити адміністративну кадрову підтри-
мку у відповідності із вимогами і нормами діючого законодавства.

Чисельність фахівців з управління персоналу в ролі кураторів в організації ви-
значається різноманітністю і масштабом бізнес-напрямів.

Висновки. Наявність чітко визначених критеріїв дозволяє структурувати основні
вимоги до персоналу, що в свою чергу кардинально полегшує процес формування
моделей компетенцій працівників, у тому числі й фахівців сфери управління персо-
налом. Крім того, вирішення питання визначення критеріїв, за якими обираються
компетенції, дозволяє полегшити процеси оцінювання та розвитку працівника, ви-
значити напрямки підвищення рівня його конкурентоспроможності. Таким чином,
організація може для себе вирішити, що є важливішим — відповідність компетентно-
сті працівника загальній стратегії, її розміру, напряму діяльності, корпоративній
культурі, або ролі, яку він виконуватиме. Такі критерії можуть існувати окремо один
від одного, або об’єднані, залежно від уточнення набору компетенцій працівників, а
також доповнені новими, притаманними корпоративним вимогам конкретної органі-
зації. Останнє може слугувати основою подальших наукових досліджень.
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Статтю присвячено актуальним питанням упровадження концепції соціальної від-
повідальності в практику регулювання відносин в сфері зайнятості населення. Визна-
чено проблеми забезпечення та обґрунтовано напрями посилення соціально відповіда-
льної поведінки партнерів на регіональному ринку праці на основі реалізації
інструментарію соціологічного дослідження.

Статья посвящена актуальным вопросам внедрения концепции социальной ответс-
твенности в практику регулирования отношений в сфере занятости населения.
Определены проблемы обеспечения и обоснованы направления усиления социально
ответственного поведения партнеров на региональном рынке труда на основе реали-
зации инструментария социологического исследования.

The article covers actual questions of the introduction of social responsibility approach into
practices of employment relations regulation. The problems of support are determined and
the directions of intensification of socially responsible partners’ behavior on the regional
labor market are grounded on the basis of social research.
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Вступ. Сучасний ринок праці являє собою комплекс взаємовідносин між най-
маними працівниками, роботодавцями та їхніми спілками, за участі держави (ор-
ганів законодавчої та виконавчої влади) і місцевого самоврядування, що пов’язані
з наймом, використанням, відтворенням робочої сили та спрямовані на забезпе-
чення високого рівня і якості життя особистості, колективів та суспільства в ціло-
му. Кожен учасник соціальних відносин (працівники, роботодавці, влада), маючи
розумні і тісно переплетені інтереси, повинен робити свій внесок в розвиток соці-
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альної відповідальності, яка вже перестає бути виключно корпоративною спра-
вою. Відповідальність соціальних партнерів у сфері зайнятості важливо визначати
через їхню готовність або зобов’язання здійснювати реальні дії у регулюванні со-
ціально-трудових відносин і відповідати за їх наслідки для конкретних соціальних
груп та соціального прогресу суспільства в цілому [3].

Актуальність впровадження концепції соціальної відповідальності в практику
регулювання відносин сфери зайнятості населення обумовлена об’єктивними реа-
ліями сьогодення: зниженням економічної активності населення у працездатному
віці; старінням економічно активного населення, застійним характером безробіт-
тя; зменшенням соціальних гарантій, які декларуються державою.

В сучасних умовах регіональний аспект розвитку системи соціальної відпові-
дальності набуває особливого значення. На рівень регіону переноситься сьогодні
акцент відповідальності за темпи соціально-економічного розвитку держави, від-
будована вертикаль влади також має територіальну основу. Саме в рамках регіону
формуються сьогодні реальні ринкові відносини у сфері зайнятості.

Постановка завдання. Поступово українським вченим, політикам і менедже-
рам приходить розуміння необхідності реалізації принципів соціальної відповіда-
льності в суспільстві та в діяльність соціальних партнерів у сфері зайнятості. Фо-
рмується розуміння необхідності переходу від соціального захисту найманих
працівників і населення до соціальної відповідальності держави, соціальних ін-
ститутів, індивідів, до їх партнерських відносин.

Концептуальні положення розвитку соціальної відповідальності суб’єктів рин-
кового господарювання відображені більшою мірою у працях відомих закордон-
них учених — Г. Боуена, Т. Бредгарда, Д. Віндзора, П. Друкера, К. Девіса, Ф. Кот-
лера, А. Керролла, Р. Маккіона, М. Фрідмана, Е. Фрімена, М. Штойера та багатьох
ін. В останні роки суттєва увага російських та українських вчених (Л. Москвіна,
В. Сперанського, С. Літовченко, М. Корсакова, І. Гаврілової, І. Трофімової, Б.
Столповського, Е. Шиманської, А. Колота, І. Булєєва, О. Грішнової, М. Мурашко,
А. Лопатинської, Т. Антошко та ін.) також приділяється дослідженню таких тео-
ретичних і практичних аспектів соціальної відповідальності як аналіз суб’єк-
тивного і об’єктивного в суспільному розвитку, формування механізмів соціальної
відповідальності особистості, організації та соціального партнерства, розробка те-
орії соціальних питань громадської активності та відповідальності бізнесу, соціа-
льні фактори взаємин індивідів у суспільстві. Проте недостатньо вивченими за-
лишаються актуальні питання оцінки та забезпечення соціально відповідальної
поведінки суб’єктів на регіональному ринку праці.

Метою даної наукової публікації є визначення проблем соціально відповідаль-
ної поведінки партнерів на регіональному ринку праці на основі реалізації інстру-
ментарію соціологічного дослідження, а також обґрунтування напрямів посилення
соціальної відповідальності в сфері зайнятості населення регіону.

Результати дослідження. Розглядати проблематику розвитку системи соціа-
льної відповідальності в сфері зайнятості, не піднімаючи актуальних питань роз-
поділу соціальних функцій її партнерів щодо оцінки їх соціально відповідальної
поведінки на регіональному ринку праці, неможливо. Про ефективності взаємодії
партнерів та рівень розвитку системи соціальної відповідальності у сфері зайнято-
сті можна судити, перш за все, по конкретних характеристиках, які дозволяють
оцінити результативність партнерських стосунків основних суб’єктів ринку праці
та соціальних інститутів в особі органів державної влади і представників служби
зайнятості [1, 2, 4].

Важливо, на наш погляд, у методичному інструментарії дослідження проблем
соціально відповідальної поведінки партнерів у сфері занятості поряд із традицій-
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ними підходами статистичного аналізу використовувати соціологічні методи оці-
нки [5]. З метою апробації інструментарію соціологічного дослідження в системі
оцінки соціально відповідальної діяльності партнерів на регіональному ринку
праці автором даної статті було проведено їх анкетне опитування.

Соціологічне опитування проводилося в 23 районних центрах зайнятості Хме-
льницької області. Дослідження проводилося у формі письмового опитування
трьох категорій соціальних партнерів у сфері зайнятості: громадян, що шукають
роботу в центрі зайнятості; роботодавців, які співпрацюють із центром зайнятості;
керівників центрів зайнятості. Соціологічне опитування проводилося за допомо-
гою анкет, які були розроблені за 3 формами:

1 — для опитування громадян, що шукають роботу в центрі зайнятості з метою
оцінки виконання соціально-захисних функцій державною службою зайнятості та
визначення можливостей співпраці в напрямку успішного працевлаштування;

2 — для опитування роботодавців, які співпрацюють із центром зайнятості, для
удосконалення партнерських взаємовідносин із державною службою зайнятості та
виявлення резервів для подальшої співпраці в інтерактивному режимі та підви-
щення рівня соціальної відповідальності суб’єктів ринку праці;

3 — для опитування керівників центрів зайнятості з метою визначення перспе-
ктив соціальної взаємодії партнерів на регіональному ринку праці.

Соціологічним опитуванням, яке проводилося в Хмельницькій області, було
охоплено: 85 громадян, що шукають роботу в центрах зайнятості; 79 роботодав-
ців, які співпрацюють із районними центрами зайнятості; 35 керівників районних
центрів зайнятості. Аналіз результатів соціологічного опитування здійснювався
по зазначених категоріях соціальних партнерів регіонального ринку праці, які не-
суть відповідальність за рівень зайнятості населення області.

Більшість серед опитаних громадян, які шукають роботу в центрі зайнятості,
орієнтовані на соціально активну життєву позицію в своєму прагненні до праце-
влаштування. Практично третина незайнятих громадян (34 % серед опитаних) при
працевлаштуванні орієнтуються на роботу, яка передбачає розвиток професійних
можливостей. 30,6 % незайнятих громадян згодні на офіційне працевлаштування із
мінімальною заробітною платою, 11,8 % — приваблює будь-яка робота незалежно
від професії та розміру заробітку, 22,6 % — виявили інтерес до офіційного праце-
влаштування із заробітною платою нижче тієї, що була на останньому місці роботи,
5,9 % — згодні на переїзд в іншу місцевість, а також є такі, що погоджуються пра-
цювати вахтовим методом — 3,6 % серед опитаних. Під час проведення опитування
була виявлена позитивна тенденція у поведінці безробітних на регіональному ринку
праці, а саме: 67 % серед громадян, які шукають роботу не згодні до тривалого пе-
ребування у статусі безробітного з необмеженим терміном виплати матеріальної
допомоги. Позитивним явищем є й те, що майже 98 % опитуваних громадян бажа-
ють працювати в Україні, а не за кордоном. Про соціальну відповідальність безро-
бітних громадян свідчить факт, що більша половина серед опитаних (54,1 %) ви-
явили бажання набути іншу спеціальність з метою кращого працевлаштування.

У процесі опитування ми дізнались про важливість основних форм прояву со-
ціальної відповідальності роботодавців по відношенню до найманих працівників
через з’ясування найважливіших вимог громадян до роботодавців (рис. 1), серед
яких пріоритетними були названі наступні: своєчасна виплата заробітної плати та
можливість її підвищення (за вибором 63,5 % опитаних); стабільна робота підпри-
ємства (49,4 %); гідні умови праці (43,5 %). Не менш соціально значущими для
працівників визнані такі вимоги до роботодавців, як наявність соціального пакету
(28,2 %), можливість підвищення кваліфікації та кар’єрного зростання (23,5 %) та
здоровий соціально-психологічний клімат у трудовому колективі (22,6 %).
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Рис. 1. Розподіл відповідей безробітних стосовно вимог,
які вони мають до роботодавця, у %

На думку 54 % опитуваних громадян, які шукають роботу в центрах зайнятос-
ті, відповідальність за працевлаштування безробітного на підходящу роботу ма-
ють нести саме вони особисто, 30 % — вважають відповідальними за це службу
зайнятості, 27 % — роботодавців і 25 % — органи місцевої влади (рис. 2).

Що стосується посередницьких послуг, які пропонує служба зайнятості, то 56,5 %
громадян найбільш корисною вважають надання матеріальної допомоги, 40 % — мо-
рально-психологічну підтримку. Достатньо популярними та значимими послугами
служби зайнятості для безробітних визнані також такі як надання інформації про ва-
кансії (корисним визнали 32,9 % опитаних) та тимчасове працевлаштування через
участь у громадських роботах (20 %). За даними опитування майже 58 % громадян,
які шукають роботу, вважають, що державна служба зайнятості збалансовує інтереси
найманих працівників і роботодавців і представляє їх інтереси. Варто відзначити, що
великий позитив має той факт, що 100 % безробітних громадян порадили іншим зве-
рнутися до служби зайнятості за послугами. Це свідчить про високу ефективність ді-
яльності державної служби зайнятості як соціального партнера.
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Рис. 2. Розподіл відповідей безробітних стосовно того, хто має нести відповідальність
за працевлаштування безробітного на підходящу роботу, %

Про високий рівень соціальної активності та відповідальності роботодавців
Хмельницької області свідчить те, що 59 % серед опитаних роботодавців зацікав-
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лені у самостійному пошуку кандидатів на вакансії через відкриті інформаційні
зони та електронні ресурси. Важливо також відмітити й такі факти соціально від-
повідальної поведінки роботодавців, як їх активна участь у масових заходах —
ярмарках вакансій, професій, днях роботодавців, зустрічах з безробітними, що
проводяться у центрах зайнятості з метою збалансування інтересів основних
суб’єктів регіонального ринку праці в напрямку ефективного працевлаштування
(68,6 % опитаних роботодавців користуються такої послугою центрів зайнятості).
Зацікавлені роботодавці у консультаційних послугах центрів зайнятості щодо
впровадження законодавчих і нормативних актів про працю, зайнятість, порядок
організації професійного навчання, а також щодо організації громадських і сезон-
них робіт (послугами такого характеру користуються 60,8 % опитаних роботодав-
ців). Інтерес роботодавців до подобного роду послуг характеризує їх поведінку як
соціально відповідальну по відношенню до найманих працівників і безробітних
громадян. Про високу ступінь соціальної відповідальності роботодавців свідчить
те, що 86 % серед опитаних добровільно надавали б інформацію про вакансії в
державну службу зайнятості, навіть, якби це не вимагалось законодавством. Пози-
тивною слід визнати суттєву зацікавленість роботодавців у підвищенні професій-
ного рівня своїх працівників не менш одного разу на 5 років. Це виявлено за від-
повідями переважної більшості роботодавців (71 %).

Під час опитування було виявлено, що 55,7 % опитаних роботодавців вважають
відповідальним за працевлаштування безробітного на підходящу роботу самого грома-
дянина, а 50,1 % — службу зайнятості (рис. 3). Майже третина роботодавців (27,8 %)
готові нести відповідальність за працевлаштування громадян. Проте п’ята частина ро-
ботодавців (20,3 % опитаних) таку відповідальність покладають на органи місцевої
влади.

Важливою в плані посилення соціально відповідальної ролі партнерів у сфері
зайнятості слід визначити позитивну оцінку всіма роботодавцями діяльності слу-
жби зайнятості як достойного партнера в сфері зайнятості — 100 % опитаних ро-
ботодавців радять іншим звертатись до служби зайнятості за послугами.
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Рис. 3. Розподіл відповідей роботодавців стосовного того, хто має нести
відповідальність за працевлаштування безробітного на підходящу роботу, у %

Керівниками центрів зайнятості були охарактеризовані соціальні інтереси ро-
ботодавців через оцінку ступеню затребуваності ними в центрах зайнятості конк-
ретних видів посередницьких послуг. На думку опитаних керівників, найбільш за-
требуваними серед роботодавців є такі послуги центру зайнятості (за пріоритетом
відповідей керівників центрів зайнятості): підбір претендентів на вакантні посади
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(за вибором 94,3 % опитаних), консультування та фінансова підтримка у створенні
додаткових робочих місць (74,3 %); інформування про професійно-кваліфікацій-
ний склад безробітних, які перебувають на обліку у центрі зайнятості (65,7 %);
консультування щодо організації оплачуваних громадських та сезонних робіт
(57,1 %). Тобто за вказаними видами послуг служби зайнятості роботодавці як
партнери у сфері зайнятості виявляють соціально активну позицію. Проте існує
чималий потенціал щодо посилення їх соціальної відповідальності, що можна
з’ясувати через затребуваність ними інших видів посередницьких послуг центрів
зайнятості. Менш затребуваними роботодавцями за опитуванням керівників ви-
знані — участь у розробці програм професійного навчання (за відповідями 8,5 %
опитаних), семінари центру зайнятості (17,1 % опитаних), відбір безробітних для
проведення навчання за професією/спеціальністю на базі підприємства (22,9 %),
консультування щодо впровадження законодавчих та нормативних актів про пра-
цю, зайнятість (25,7 %), масові заходи, що проводяться центрами зайнятості (31,4
%). Разом з тим, визначено, що немає серед роботодавців таких, які зовсім не ко-
ристуються запропонованими центрами зайнятості послугами.

За даними опитування керівників центрів зайнятості було виявлено й негативні
тенденції щодо формування соціальної відповідальності роботодавців. Так, напри-
клад, 66 % роботодавців не зацікавлені у наданні робочих місць для проходження
практики студентам вищих і професійно-технічних закладів з метою їх потенційного
працевлаштування. Під час опитування керівників центрів зайнятості було визначено,
що 74 % керівників центрів зайнятості отримують інформацію від населення про ви-
падки «нелегальної» зайнятості. Також 56 % керівниками було зафіксовано випадки
невідповідального виконання роботодавцями законодавчих обов’язків (несвоєчасного
подання інформації про вакансії, про вивільнення працівників).

Під час проведення опитування керівників центрів зайнятості було з’ясовано їх
думку стосовного того, яка із запропонованих послуг була найбільш затребуваною
серед громадян, що шукають роботу в центрах зайнятості Хмельницької області. За
результатами опитування, майже 85 % керівників вважають найбільшою популяр-
ністю серед шукачів послугу з надання матеріальної допомоги, що свідчить про ни-
зьку ступінь соціальної відповідальності безробітних громадян. Другою по популя-
рності серед громадян визначена послуга з надання інформації про вакансії (50 %
опитаних керівників відмічають це у своїх анкетах). На думку керівників, майже
половина серед шукачів (45,7 %) зацікавлені у перепідготовці та професійному на-
вчанні. Найменш затребуваними послугами серед безробітних визначені стажуван-
ня на робочому місці та розробка плану самостійного пошуку роботи (8,5 % відпо-
відей). Подібні факти за оцінкою керівників характеризують поведінку громадян,
що шукають роботу в центрах зайнятості, як соціально безвідповідальну з причини
прояву незначної активності в процесі працевлаштування.

Відповіді керівників дозволили проаналізувати поведінку безробітних на регіо-
нальному ринку праці. На думку більшості керівників (майже 43 % опитаних), гро-
мадяни, що шукають роботу в центрах зайнятості області, ведуть себе пасивно, не
бажають щось змінювати, а це є свідоцтвом низького ступеню соціальної відповіда-
льності безробітних. Разом з тим, значна частина опитаних керівників (37 %) вва-
жає, що безробітні є активними громадянами, які добросовісно виконують всі захо-
ди, але не проявляють ініціативи. Тобто існує суттєвий потенціал активізації
безробітних в напрямку пошуку роботи, який можна реалізувати шляхом соціально
активних дій державної служби зайнятості на регіональному ринку праці з увраху-
ванням регулюючого впливу на процеси забезпечення зайнятості населення.

На думку керівників, відповідальність за працевлаштування безробітного на
підходящу роботу практично повністю мають нести самі громадяни (80 % відпо-
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відей в анкетах опитаних керівників). Майже на половину в цьому питанні має бу-
ти відповідальною державна служба зайнятості (51,4 % керівників так вважає), а
40 % керівників вважають, що цим мають займатись роботодавці (рис. 4).
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Рис. 4. Розподіл відповідей керівників центру зайнятості стосовного того, хто має нести
відповідальність за працевлаштування безробітного на підходящу роботу, %

При соціологічному опитуванні керівників центрів зайнятості було з’ясовано їх
думку стосовно того, що заважає безробітному взяти на себе повну відповідаль-
ність за своє працевлаштування. Так, 60 % керівників вважають, що відсутність
умінь пристосуватись до нових соціально-економічних умов заважає безробітно-
му взяти на себе повну відповідальність за своє працевлаштування, а 37,1 % опи-
таних вказують на невпевненість безробітних у власних силах, при цьому 34 % —
вважають, що причиною тут є недостатня самоповага. Проте 28,1 % керівників за-
значили відсутність бажання працювати як причину, що заважає безробітному не-
сти повністю відповідальність за своє працевлаштування.

Тобто актуальними виявляються наступні напрями посилення соціальної від-
повідальності громадян, що шукають роботу в центрах зайнятості: перепідготов-
ка, професійне навчання та підвищення рівня кваліфікації; морально-психологічна
підтримка та розробка плану самостійного пошуку роботи. Подібні посередницькі
послуги можна отримати в центрах зайнятості Хмельницької області, що свідчить
про необхідність підвищення соціально відповідальної ролі державної служби за-
йнятості.

У даний час значна кількість клієнтів центрів зайнятості зацікавлені у консуль-
туванні за принципом самообслуговування через відкриті інформаційні зони та
електронні ресурси (майже 78 %). Важливо на це звернути увагу та запровадити
заходи щодо розвитку ефективної інформаційної політики служби зайнятості і
підвищення рівня соціальної активності роботодавців та безробітних.

Варто сказати, що 65 % з усіх опитуваних керівників зазначили, що у їхньому
центрі зайнятості виникають певні проблеми при розв’язанні питань з працевлаш-
туванням осіб з обмеженими фізичними можливостями (інвалідів). Необхідно
сприяти зайнятості таких осіб шляхом результативної співпраці роботодавців,
відповідальних органів державної влади та служби зайнятості області.

Слушною також виявилася проблема обслуговування в центрах зайнятості жінок,
що знаходяться у відпустці по догляду за дитиною. За відповідями третини опитаних
керівників центрів зайнятості (31,4 %) вказують на такий інтерес їх клієнтури.
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На думку більшості керівників (85 % серед опитаних) створення додаткових
робочих місць допоможе покращити ситуацію щодо зайнятості населення на рин-
ку праці. За пріоритетністю реалізації заходів щодо покращення регіональної си-
туації шляхом посилення соціальної відповідальності партнерів у сфері зайнятості
відповіді керівників розподілилися наступним чином: сприяння підприємництву з
боку держави (62,9 %); підвищення рівня власної відповідальності безробітних
(54,3 %); створення додаткових робочих місць за рахунок роботодавців (51,4 %);
підвищення конкурентоспроможності робочої сили через активну співпрацю ос-
новних партнерів у сфері зайнятості (42,9 %).

Висновки. Важливими напрямами посилення соціальної відповідальності пар-
тнерів у сфері зайнятості Хмельницької області слід визнати такі, що дозволять
вирішити виявлені проблеми в процесі проведення соціологічного опитування. На
нашу думку, до таких проблем слід віднести наступні:

1) соціально безвідповідальні інтереси пошукачів на регіональному ринку пра-
ці: висока питома вага серед безробітних громадян (майже половина серед опита-
них) осіб, які прийшли в центр зайнятості переважно за матеріальною підтримкою
у формі виплати допомоги по безробіттю або з метою отримання довідки по пере-
бування в центрі зайнятості; лише половина серед шукачів зацікавлені у перепід-
готовці та професійному навчанні;

2) соціально безвідповідальні мотиви у поведінці значної кількості безробіт-
них: третина безробітних потребують офіційного працевлаштування із мінімаль-
ною заробітною платою та додатковою винагородою в конверті; десята частина
опитаних згідні на неофіційне працевлаштування із максимальним доходом;

3) соціальна дезактивація регіональної робочої сили через її низьку трудову мо-
більність: незначна частина серед опитаних громадян, що шукають роботу у центрі
зайнятості, згодні на переїзд в іншу місцевість з гарантією працевлаштування та по-
годжуються працювати вахтовим методом або у сільському господарстві;

4) соціально небезпечні дії роботодавців як партнера на ринку праці регіону:
незначний інтерес роботодавців до такого виду послуг, як здійснення відбору без-
робітних для проведення професійного навчання на базі підприємства; лише тре-
тина серед опитаних роботодавців приймає участь у розробці програм професій-
ного навчання, перенавчання, підвищення кваліфікації; незацікавленість значної
частини роботодавців у залученні безробітних до оплачуваних громадських робіт
за кошти служби зайнятості; більше половини роботодавців не надають робочі мі-
сця для проходження практики студентам; лише половина роботодавців реалізу-
ють інвестиційні проекти, які передбачають створення робочих місць; недалеко-
глядність і безперспективність у стратегічному управлінні персоналом більшої
половини підприємств, де не складається стратегічний план потреби та розвитку
персоналу;

5) соціальний дисбаланс інтересів ринкових суб’єктів через відсутність пер-
винної профспілкової організації або іншого представницького органу працівни-
ків на більшості підприємств (майже половина роботодавців, які приймали участь
у соціологічному опитуванні, вказали на цей факт);

6) пасивність у соціально відповідальній поведінці громадяни, що шукають
роботу, як факт оцінена на думку більшості керівників центрів зайнятості області
та виявляється свідоцтвом низького ступеню соціальної відповідальності безробі-
тних: найменш затребуваними послугами серед безробітних визначені стажування
на робочому місці та розробка плану самостійного пошуку роботи;

7) соціальні ризики у психології уявлень пошукачів: більшості громадян заважає
взяти на себе повну відповідальність за своє працевлаштування відсутність умінь у
пристосуванні до нових соціально-економічних умов, невпевненість у власних си-
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лах, недостатня самоповага; відсутність бажання працювати заважає майже третині
безробітних нести повністю відповідальність за своє працевлаштування;

8) відсутність превентивного менеджменту при вирішенні злободенного пи-
тання про відповідальність за профорієнтаційну та інформаційно-консультативну
роботу з випускниками навчальних закладів: більшість керівників центрів зайня-
тості соціальну відповідальність серед партнерів в сфері зайнятості за профорієн-
таційну та інформаційно-консультативну роботу з випускниками навчальних за-
кладів покладають в основному на державну службу зайнятості та роботодавців;
значну соціально відповідальну роль при цьому має відігравати державна влада
через Управління сім’ї, молоді та спорту; переважна більшість роботодавців ви-
значає, що профорієнтаційну та інформаційно-консультативну роботу з випускни-
ками навчальних закладів повинні проводити центри зайнятості та лише чверть
опитаних роботодавців вважає за необхідне самостійно проводити профорієнта-
ційну та інформаційно-консультаційну роботу;

9) до негативних тенденцій формування соціальної відповідальності роботода-
вців віднесено наступні: роботодавці не зацікавлені у наданні робочих місць для
проходження практики студентам вищих і професійно-технічних закладів з метою
їх потенційного працевлаштування; більшість керівників центрів зайнятості отри-
мують інформацію від населення про випадки «нелегальної» зайнятості; зафіксо-
вано випадки невідповідального виконання роботодавцями законодавчих
обов’язків (несвоєчасного подання інформації про вакансії, про вивільнення пра-
цівників);

10) соціально безініціативною визнана діяльність служби зайнятості у випад-
ках: виникнення певних проблем при розв’язанні питань з працевлаштування осіб
з обмеженими фізичними можливостями (інвалідів); при обслуговуванні в цент-
рах зайнятості жінок, що знаходяться у відпустці по догляду за дитиною.

Вирішення проблем зайнятості населення регіону та посилення соціальної від-
повідальності соціальних партнерів на ринку праці, на наш погляд, важливо най-
тісніше зістиковувати з регіональними програмами стратегічного соціально-еко-
номічного розвитку, з принципами та цільовими установками, покладеними в їх
основу. В рамках територіальної програми зайнятості доцільно виділити дії, які
можуть бути виконані за рахунок адміністративних і фінансових ресурсів облас-
ної державної адміністрації, взаємодії з органами місцевого самоврядування регі-
ону, з регіональними бізнес-структурами.

Таким чином, актуальною виявляється об’єктивна необхідність розробки та реалі-
зації комплексу заходів щодо посилення соціальної відповідальності кожного з парт-
нерів регіонального ринку праці по відношенню до інших партнерів за такими на-
прямами: зміцнення соціально відповідальної ролі місцевої влади, підвищення
соціальної відповідальності обласної служби зайнятості, підвищення рівня соціальної
відповідальності роботодавців, управління соціальними ризиками партнерів на ринку
праці (розвиток системи превентивного менеджменту), зміцнення механізму соціаль-
ного партнерства (розвиток системних зв’язків з партнерами на основі меморандумів,
угод, договорів), стимулювання соціально активних дій суб’єктів регіонального рин-
ку праці, інспектування результатів соціально відповідальної діяльності.
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У статті висвітлено соціальні проблеми розвитку інноваційної зайнятості через при-
зму розповсюдження її нестандартних форм на сучасному етапі розбудови інновацій-
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управління інноваційною зайнятістю в напрямку мінімізації соціальних ризиків.

В статье высвечиваются социальные проблемы развития инновационной занятости
через призму распространения ее нестандартных форм на современном этапе ста-
новления инновационной экономики та преодоления последствий мирового кризиса.
Обоснованы приоритеты управления инновационной занятостью в направлении ми-
нимизации социальных рисков.

The article covers social problems of innovative employment development in the light of its
non- standard forms spreading on the current stages of innovative economics formation and
overcoming of the world’s crisis aftereffects. The priorities of innovative employment
management towards social risks minimization are offered.
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Вступ. Сучасний розвиток сфери соціально-трудових відносин в Україні від-
бувається в системі координат формування нового типу зайнятості, адекватного
суспільному розвитку ХХІ століття. У результаті структурних зрушень в економі-
ці України суттєво скорочуються обсяги її реального сектору та промислового ви-
робництва, які традиційно визначали основний попит на стандартну зайнятість,
що здійснюється за наймом у режимі повного робочого дня на основі безстроко-
вого договору під безпосереднім керівництвом роботодавця.

Одночасно технологічний прогрес, революція в комп’ютерних та інформаційних
технологіях, швидкість масштабного розвитку сфери послуг, розповсюдження ма-
лого бізнесу потребують працівників, які можуть функціонувати в умовах гнучкого
робочого режиму, бути мобільними, здібними та готовими працювати в нестандар-
тних ситуаціях, що часто змінюються, поєднуючи в трудовій діяльності виконавчі
та підприємницькі функції. Формування нового для нашої країни типу соціально-
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трудових відносин передбачає, з одного боку, якісні зміни у професійно-кваліфі-
каційній структурі робочої сили підприємств та організацій, а з іншого — констру-
ювання та функціонування повноцінного механізму соціального партнерства між
державою, бізнесом, громадянами в сфері зайнятості. Трансформація соціально-
трудових відносин в Україні свідчить про те, що зростає роль таких форм нестанда-
ртної зайнятості, які раніш заборонялися або лише зароджувалися (непостійна, не-
повна зайнятість, самозайнятість). Сьогодні розповсюдження нестандартних форм
зайнятості безпосередньо впливає на гарантію стабільності соціально-трудових від-
носин з соціально небезпечними умовами праці. Це нерідко супроводжується вини-
кненням соціальних ризиків як безпосередньо для працівників, так і для сторін со-
ціального діалогу (профспілок, роботодавців, держави) та суспільства в цілому.

Посткризова ситуація на національному ринку праці характеризується струк-
турним дисбалансом, високим рівнем безробіття та неповної зайнятості, наявніс-
тю великої заборгованості по заробітній платі, лібералізацією трудового законо-
давства тощо. Тобто проблема ризикологічного аналізу сфери зайнятості сьогодні
актуальна з об’єктивних причин. По-перше, необхідно отримати повне уявлення
про «небезпеку», яка пов’язана із занятістю в інноваційній економіці, оскільки всі
інновації пов’язанні із високим рівнем невизначеності результату (доходу, витрат,
статусу). По-друге, в умовах подолання наслідків економічної кризи сфера зайня-
тості перетворюється у середовище ризиків. Мінімізація соціальних ризиків по-
стає однією з актуальних задач сучасної державної політики зайнятості.

Постановка завдання. Проблеми розвитку зайнятості населення в інновацій-
ній економіці висвітлюються в роботах зарубіжних учених Дж. Браччі, Г. Гріна,
Д. Ньюмарка, Н. Менсфілда, Д. Ріда, Дж. Сміта, Дж. Хекера, Р. Фрімена та ін. Ва-
гомий внесок у дослідження проблем зайнятості та інноваційної діяльності зроби-
ли також вітчизняні та російські вчені: О. Амоша, Ю. Бажал, В. Геєць, Н. Гонча-
рова, В. Гімпельсон, М. Долішній, Р. Капелюшнікова, Н. Краснокутська, І. Козіна,
Е. Лібанова, Б. Патон, С. Покропивний, А. Пригожин, Л. Смірних, Б. Твісс, Р. Фа-
тхутдінов, Й. Шумпетер, А. Яковлєв та ін. Проте сучасні дослідники проблем ри-
нку праці мають тенденцію до формалізації свого аналізу, його зосередженні на
окремих параметрах і питаннях без достатнього зв’язку з управлінням інновацій-
ною зайнятістю. Вченими не приділяється достатньої уваги проблемам, пов’яза-
ними із взаємозв’язком і взаємозалежністю зайнятості та інноваційних процесів, із
виникненням соціальних ризиків у сфері зайнятості населення. Постає об’єктив-
ною необхідність дослідження причин виникнення соціальних ризиків на націо-
нальному ринку праці, аналізу їх впливу на інноваційний розвиток вітчизняної
економіки та обґрунтування пріоритетів їх мінімізації в напрямку забезпечення
соціальної безпеки в державі.
Метою даної наукової статті є визначення соціальних проблем розвитку ін-

новаційної зайнятості, розповсюдження її нестандартних форм на сучасному етапі
розбудови інноваційної економіки та подолання наслідків світової кризи, а також
обґрунтування пріоритетів управління інноваційною зайнятістю в напрямку міні-
мізації соціальних ризиків.

Результати дослідження. Два останні десятиріччя були відзначені для Украї-
ни стрімкими та глибокими перетвореннями у всіх сферах суспільного, економіч-
ного та політичного життя, в тому числі — й у сфері зайнятості. Радикальні пере-
творення в сфері зайнятості відбуваються під еволюційним впливом динамічних
технологічних, організаційних, мотиваційних, демоекономічних змін на глобаль-
ному та національному рівні.

В Україні, як і в більшості країн світу, відбувається глибинна трансформація за-
йнятості. Вітчизняний ринок праці поступово запозичує загальносвітові тенденції.
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Нова ієрархія факторів економічного розвитку, інтенсивне впровадження нових
прогресивних технологій і, передусім, інформаційно-комунікаційних, все більше
зумовлюють як трансформацію форм зайнятості, так і зростання вимог до суб’єктів
трудової діяльності [9, с. 17—18]. Під впливом процесів глобалізації та інформати-
зації, переходу до інноваційної економіки відбувається трансформація соціально-
трудових відносин, які розвиваються в сторону збільшення цінності людського фа-
ктору, підвищення соціальної відповідальності бізнесу, гнучкості та інтелектуаліза-
ції трудової діяльності, формування інноваційного типу зайнятості. Вже сьогодні
принциповими інноваціями у сфері зайнятості можна вважати лізинг персоналу,
дистанційну зайнятість, нестандартні графіки робочого часу тощо. Нової якості на-
буває гнучкість ринку праці у різноманітних її формах та проявах.

Разом з тим, соціально-трудові відносини трансформувалися в умовах ринкових
перетворень з поширенням форм участі приватної власності в економічній системі
господарювання, що вимагає від її суб’єктів аналізу діючої та розробки нової полі-
тики ефективної взаємодії, виявилася необхідність у серозному реформуванні тру-
дового законодавства. Деякі феномени ринку праці до сих пір залишаються не по-
вністю усвідомленими, дослідженими та врегульованими. До них відносяться
нестійкі, нестандартні, «гнучкі» форми зайнятості, які активно розвивають у своїх
інтересах підприємці як представники бізнесових структур і викликають обґрунто-
вану схвильованість з боку найманих працівників та їх профспілкових організацій.
Нестійка зайнятість приймає різноманітні форми, характеристики яких варіюють
від ситуації до ситуації залежно від співвідношення інтересів працівників і робото-
давців, потреб бізнесу та здібностей трудящих захистити свої інтереси.

Становлення інноваційної економіки під час світової фінансово-економічної
кризи супроводжувалося зростанням невизначеності та загостренням соціальних
ризиків в сфері зайнятості. Світова фінансово-економічна криза як закономірність
розвитку та органічна складова ринкової економіки довела об’єктивну необхід-
ність стимулювання нових можливостей для інновацій, проте супроводжувалася
руйнівними наслідками для системи соціально-трудових відносин. «Після трьох
років безперервної кризи на глобальних ринках праці і на тлі перспективи пода-
льшого спаду економічної активності в усьому світі утворився «запас» безробіт-
них у розмірі 200 млн осіб», — стверджує МОП у своїй щорічній доповіді під на-
звою «Глобальні тенденції зайнятості — 2012 р.: запобігти розвитку кризи
зайнятості» [8].

У доповіді МОП також повідомляється, що часткове поліпшення ситуації, що
намітилося в 2009 р., було недовговічним, і зараз у світі стало на 27 млн. більше
безробітних, ніж на початку кризи. Економіка не створює достатньої кількості ро-
бочих місць, і це відбивається на загальному рівні зайнятості населення (тобто на
частці населення працездатного віку з сфері зайнятості), що найбільше знизився у
2007 р. (61,2 %) і 2010 р. (60,2 %) [8].

У період кризових явищ на ринку праці України масштаби вимушеної непов-
ної зайнятості також суттєво збільшилися. Якщо в 2007 р. у відпустках з ініціа-
тиви адміністрації знаходилося 1 % середньоспискової чисельності штатних
працівників, а в режимі скороченого робочого часу працювало 4,4 %, то в 2008 р.
ці показники складали вже відповідно 1,6 % і 10,6 %, а у 2009 р. — 2,6 % і
19,4 % [6].

Зазначимо, що Європейська Рада вважає «зниження безробіття одним з пріори-
тетних напрямів для уникнення наслідків боргової кризи в регіоні». Про це 16 січ-
ня 2012 року заявив Президент Європейської ради Херман ван Ромпей. За даними
агентства Eurostat за станом на листопад 2011 р. у країнах єврозони безробітними
були 16 млн 372 тис. осіб [7].
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«Незважаючи на урядові зусилля криза з сфері зайнятості не слабшає: кожен
третій працівник у світі, тобто приблизно 1,1 мільярд людей, або не має роботи,
або живе в злиднях. Необхідно, щоб створення робочих місць в реальному секторі
економіки стало нашим пріоритетним завданням», — зазначив генеральний дире-
ктор МОП Хуан Сомавія у своїй щорічній доповіді 2011 року [8].

Для нового типу зайнятості, адекватного економіці ХХI сторіччя, характерни-
ми постають специфічні риси, а саме: інтелектуалізація праці; динамічна сектора-
льна, галузева та внутрішньогалузева реструктуризація зайнятих; підвищення
освітнього та кваліфікаційного рівня робочої сили; створення нових типів праці та
«оновлення» цілих сфер професій і компетенцій; розвиток самозайнятості нового
типу; становлення «гуманної» зайнятості; посилення гнучкості на ринку праці;
зростання зайнятості в сфері середнього та малого бізнесу та ін. [3].

На нашу думку, найсуттєвішими характеристиками трудових відносин в умо-
вах нової економіки постають кількісна гнучкість (змінюється або чисельність за-
йнятих, або оплата їх праці), функціональна гнучкість (використовується наявний
контингент, фірма змінює кількість робочих годин, перенавчає персонал, змінює
для нього робочі місця), просторово-часова гнучкість (використання нестандарт-
них, гнучких форм зайнятості та організації трудової діяльності, впровадження
гнучких режимів праці, диференційованих форм найму та звільнення). Подібні
аспекти появляються у виникненні нових залежностей у поведінці суб’єктів тру-
дових відносин. В якості прикладу нестандартних форм зайнятості можна назвати
наступні: займана праця, тимчасова зайнятість, дистанційна зайнятість, робота за
викликом та ін.

Статистичні дані, матеріали спеціальних досліджень свідчать, що поширення
нестандартної занятості є характерним для всіх країн світу. Як зазначають росій-
ські дослідники цієї проблематики В. Гімпельсон і Р. Капелюшников, розширення
масштабів нестандартної занятості — це не короткотривала аномалія і не політич-
ний прорахунок, які можна усунути за допомогою відповідних «правильних» за-
конів або інших заходів державної економічної політики [4]. Тут проявляється
глобальна тенденція, що має глибокі соціальні, економічні, політичні та техноло-
гічні коріння.

Поширеною формою нестандартної зайнятості є зайнятість на умовах неповно-
го робочого часу, про масштаби якої свідчать такі дані: за матеріалами Міжнарод-
ного бюро праці, у 2006 р. у країнах ЄС-151 одне з п’яти робочих місць було ро-
бочим місцем з неповною зайнятістю [1].

До основних нетипових форм зайнятості слід віднести й тимчасову зайнятість.
За даними Міжнародного бюро праці, у період з 1995 по 2006 рр. у країнах ЄС-15
частка тимчасово зайнятих працівників зросла приблизно на 25 % і становила
14,7% загальної кількості зайнятих [8].

Працівники, які перебувають у стані тимчасової зайнятості, мають, як прави-
ло, гірші умови роботи порівняно з тими, що працюють на умовах постійного
трудового договору. Це проявляється у нижчій заробітній платі, відсутності га-
рантій зайнятості, звуженні соціального забезпечення, обмеженому доступі до
програм професійного розвитку і кар’єрного зростання, мізерних соціальних по-
слугах, що їх надає підприємство, труднощах з отриманням кредитів на житло
тощо.

В умовах нової економіки найбільшої значущості серед нових форм нестандар-
тної зайнятості та організації праці набуває займана праця. Використання займа-

                    
1 ЄС-15 — Австрія, Бельгія, Данія, Греція, Ірландія, Іспанія, Італія, Люксембург, Нідерланди, Німеччина,

Португалія, Велика Британія, Фінляндія, Франція, Швеція.
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ної праці здійснюється, як правило, у межах схем аутсорсінгу, аутстафінгу та лі-
зингу персоналу [2, с. 5—7].

У більшості країни Східної Європи сьогодні в секторі займаної праці працю-
ють від 1 до 3 % всього зайнятого населення, але, на думку аналітиків, світова ін-
дустрія лізингу персоналу зростає в середньому на 20—30 % за рік [5].

Експерти відмічають тенденцію зростання звертання й українських компаній
до послуг компаній-аутсорсерів. На кінець 2010 року послугами аутсорсінгу кори-
стувалося близько 25 % усіх компаній, що функціонують в Україні (для порівнян-
ня всього 16 % на початок 2008 року), що привело до збільшення зайнятості в
компаніях-аутсосерах на 15—25 % [5]. У 2010 році найпопулярнішими видами ау-
тсорсінгу були ІТ-аутсорсінг (27 %), юридичний (25 %), бухгалтерського обліку
(20%), транспортний (12 %) і кадровий (6 %), на інші види аутсорсінгу приходи-
лося 10 % усього обсягу ринку даного послуг. Уже кілька років Україна залиша-
ється лідером серед так званих «розробників» програмного забезпечення в
Центральній і Південної Європи та лідирує в регіоні за кількістю ІТ-аутсорсін-
гових фірм (850) і чисельністю спеціалістів, які в них працюють (14,4 тис. осіб).
При цьому українські програмісти «коштують» замовникам достатньо дешево:
вартість послуг місцевих ІТ-спеціалістів коливається від 29 до 56 тис. доларів
США в рік, що набагато нижче, ніж у Німеччині, Польщі та Чехії [5].

У цілому можна констатувати, що широке розповсюдження системи займаної
праці обумовлено цілим комплексом позитивних моментів, які вона вносить у дія-
льність суб’єктів трудових відносин. Так, у якості зисків для працівників можна
визначити наступні: наявність доходної діяльності, можливість отримання трудо-
вого досвіду, умови для професійного зростання та підвищення кваліфікації, зру-
чний графік роботи, можливість сумісництва кількох сфер діяльності, безперерв-
ний трудовий стаж, відсутність необхідності пошуку роботи, у випадку виник-
нення конфлікту, його розв’язує лізингова компанія. Наймачу теж вигідно вико-
ристання займаної праці, оскільки це дозволяє гнучко змінювати чисельний склад
працівників, швидко заміщувати осіб, що відсутні з будь-якої причин, оптимізува-
ти витрати на персонал, зберігати стабільність зайнятості основної частини робо-
чої сили [3, 5].

Разом з тим, займана праця породжує і ряд негативних наслідків. Для праців-
ника — це слабкий захист прав, нестабільність зайнятості, відсутність перспектив
посадового зростання, невисокий рівень доходу, гірші умови праці, професійний
ризик, участь у колективно-договірному процесі досить звужена та носить умов-
ний характер. Для наймача — це відсутність законодавчої можливості впливати
на якість роботи, що виконується займаним працівником, низька лояльність пер-
соналу, нестача специфічного людського капіталу. Нарешті, займана праця являє
собою загрозу суспільним інтересам [1, 4]. Використання приватними агенціями
зайнятості для створення подвійних стандартів на ринку праці є спробою уникну-
ти «навантаження на роботодавця», яке створює трудове законодавство. Ухиляю-
чись від обов’язків і обмежень, які накладаються на них, компанії отримують кон-
кретну перевагу. Однак подібне «навантаження на роботодавця» є відображенням
суспільного визнання декількох фактів. По-перше, працівник з самого початку —
найслабша сторона трудових відносин і тому потребує захисту своїх прав. По-
друге, наслідки ризиків підприємництва повинні накладатися на тих, хто отримає
вигоду у разі успіху. По-третє, без законодавчого регулювання неможливо забез-
печити хоча б відносно справедливий розподіл благ у суспільстві та його стабіль-
не функціонування. Тому спроби компаній вийти за межі дії трудового законодав-
ства повинні припинятися, як такі, що наносять шкоду всьому суспільству,
підриваючи його стабільний і прогресивний розвиток.
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Інноваційній економіці адекватним виявляється принципово новий тип зайня-
тості — гнучкий, динамічний, ефективний. Він передбачає постійне оновлення
змісту, структури, видів, форм [3, 4]. У той же час розвиток зайнятості в іннова-
ційній економіці супроводжується наступними соціальними ризиками:

— посилюється впливовість макроекономічних негараздів у формуванні суку-
пного попиту та пропозиції на систему зайнятості та ринки праці, викликаючи
безробіття;

— прискорення життєвого циклу інновацій, їх нерівномірність, асинхронність
та інші довго— і короткострокові наслідки породжують різні за характером втра-
ти, а також обумовлюють необхідність соціального страхування з причин можли-
вих ризиків у сфері зайнятості населення;

— у результаті динамічних змін, що відбуваються в економіці, представники
багатьох традиційних професій стикаються із безробіттям, втратою попереднього
статусу, відсутністю можливостей для соціальної мобільності;

— більшість нових форм, видів зайнятості пов’язані із високим ступенем ви-
никнення ризику або переміщенням ризику від роботодавця до найманого праців-
ника (агентна зайнятість, телеробота та ін.);

— виникають нові професійні ризики, які обумовлені розвитком сучасних засобів
і предметів праці (наприклад, широке використання нанотехнологій, канцерогенні та
мутагенні субстанції, репродуктивні токсини тощо). Поширюється простір професій-
них ризиків в сфері послуг, які поки не отримали необхідної оцінки та т.ін.

Соціальні ризики, які реалізовані в сфері зайнятості, означають, з одного боку,
порушення нормального функціонування ринку праці, що виявляється, зокрема, в
негативній тенденції основних показників його функціонування (зростання рівня
безробіття, збільшення чисельності безробітних, середньої тривалості безробіття
та т.ін.), та, з іншого, — втрату роботи і, як наслідок, зниження доходу, або небез-
пека бути довготривалим безробітним з ще більшим падінням доходу.

Разом з тим, найбільшу тривогу викликають негативні наслідки гнучкості, які
проявляються на соціальному рівні: «атомізація» трудових відносин і злам колек-
тивізму, відмова від колишніх систем колективного регулювання трудових відно-
син, зниження рівня соціально-трудових гарантій [2, 5]. У доповіді Генерального
директора МОП «Нова ера соціальної справедливості» (2011 р.) відзначено: «Так
звані «гнучкі ринки праці» є однією із найважливіших характеристик неефектив-
ного зростання. Це пов’язано зі зростанням нестабільності зайнятості, відривом
трудових доходів від зростання продуктивності праці, ослабленням стимулів до
вкладення коштів у підвищення кваліфікації працівників, що, в кінцевому підсум-
ку, призводить до посилення нерівності доходів» [1].

Процеси, що відбуваються сьогодні в сфері зайнятості, приховують у собі суттє-
ві загрози для подальшого розвитку інноваційної економіки. До них відносяться:
масові скорочення «білих комірців» у сфері інтелектуальних послуг і на великих
підприємствах — кадрового ядра інноваційної економіки; скорочення «синіх комі-
рців» на підприємствах — кадрового резерву оновлення виробничих процесів;
складності із працевлаштуванням молоді, що отримала диплом у вищому навчаль-
ному закладі — кадрового потенціалу стимулювання інновацій; маргіналізація; зро-
стання затримки заробітної плати; скорочений робочий тиждень; неоплачені відпу-
стки, зниження продуктивності праці та ін. Просторове розповсюдження соціаль-
них ризиків зайнятості визначається спеціалізацією економіки конкретного регіону,
галузевої структури зайнятості та рівнем її «інноваційності».

Формування інноваційного типу зайнятості висуває нову для сучасного суспі-
льства проблему — проблему ризику соціально-економічної значущості індивіда,
оскільки професійна зайнятість виступає необхідною умовою ефективного вклю-
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чення кожного громадянина держави в суспільне життя, основним джерелом до-
ходу та середовищем самореалізації особистості. В результаті трансформації про-
фесійного середовища зайнятості представники багатьох традиційних професій
стикаються із ризиком безробіття та ефектом «зневіреного працівника», втратою
колишнього статусу, можливостей для соціальної мобільності, перекваліфікації.
Однак, окрім безробіття новими факторами ексклюзивності індивіда для суспіль-
ного житті можуть стати й праця, що не забезпечує соціальних прав працівника, й
відсутність професійної мобільності, й відсутність можливості участі у вирішенні
соціально-економічних проблем.

Висновки. Український ринок праці повинен стати не гальмом, а провідником
економічного зростання. На зміну «гнучкості заради виживання» повинна прийти
«гнучкість заради зростання». Сьогодні виграє той, хто швидше адаптується до запи-
тів та вимог економічної сфери, яка динамічно змінюється та в якій постійно онов-
люються технології, йде прискорене освоєння інновацій і формуються нові форми
використання трудових ресурсів. Пошук оптимального балансу між гнучкістю та за-
хищеністю — важливе завдання політики зайнятості на ринку праці. Тому в законо-
давство слід внести необхідні зміни та доповнення з тим, щоб гарантувати особам,
охоплених такими формами зайнятості, відповідні права (хоча, мабуть, не тотожні)
тим, якими користуються особи, які працюють на умовах стандартної зайнятості. В
теперішній час назріла необхідність додаткового правового регулювання найбільш
затребуваних форм трудової діяльності, а саме зайнятості: регламентованої строко-
вим трудовим договором; у режимі неповного робочого часу; на підставі трудового
договору з умовою роботи поза місцем знаходження роботодавця; на підставі трудо-
вого договору, що укладається за участі приватних агентств зайнятості.

На нашу думку, концептуальний підхід до управління соціальними ризиками в
сфері зайнятості населення заключається в наступному: аналізі основних факто-
рів, що впливають на дестабілізацію функціонування ринку праці через виник-
нення соціальних ризиків; розробці заходів, що зменшують втрати від впливу ри-
зикових чинників, у тому числі до кінця не врахованих факторів, непередбачених
обставин; реалізації такої системи адаптування населення до ризику втрати робо-
ти, за допомогою якої можуть бути не тільки нейтралізовані або компенсовані не-
гативні ймовірні результати, але й максимально використані шанси задля досяг-
нення населенням певного рівня добробуту.

У вітчизняній економіці в процесі взаємодії соціально-значущих ринків у
сфері освіти та зайнятості домінують нестандартні та неформальні відносини,
які сприяють нераціональному використанню інтелектуального потенціалу нації,
що потребує як інституціоналізації економічних інтересів суб’єктів соціально-
значущих ринків, так і формування маркетингового механізму взаємодії на ос-
нові посилення соціальної відповідальності держави, бізнесу та ВНЗ. Даний ме-
ханізм дозволить гармонізувати інтереси суб’єктів даних ринків і максимально
задовольняє соціально-економічні потреби суспільства в освіті та компетентних
професіоналах, оскільки функціональне призначення механізму буде направлено
на узгодження економічних та соціальних інтересів, взаємну адаптацію суб’єктів
даних ринків.

Зрозуміло, що якщо у довгостроковій перспективі прогнозування ринку
праці відсуне, то суспільство не зможе пристосуватися до назрілих змін. А ко-
ли ситуація змініться, відбудеться соціальний вибух. Для того, щоб такого ви-
буху не відбулося, ситуація на ринку праці (причому, не тільки пов’язана із
безробіттям) повинна і аналізуватися, і прогнозуватися, і відповідно до неї по-
винні розроблятися конкретні заходи регулювання щодо збереження та поліп-
шення якості «людського потенціалу» країни. Саме державні інститути, в тому
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числі державна служба зайнятості, забов’язані передбачати, прогнозувати, кон-
тролювати соціальні ризики на ринку праці, вживати заходи щодо їх зниження,
усунення. Їх ефективна діяльність і вплив на нормальне функціонування ринку
праці залежать від багатьох факторів, у тому числі від соціально-профе-
сіональної компетентності державних службовців у прийнятті управлінських
рішень, у виробленні ними оптимальної стратегії і тактики соціальної політики
на ринку праці, а також від ступеня їхньої ризик-рефлексії з приводу прийнят-
тя таких рішень.

Доцільно розглядати простір соціальних ризиків у сфері зайнятості з позицій
таких ключових аспектів, як гарантії стабільності зайнятості, захищеність трудо-
вого доходу, безпека умов праці, можливості професіонального просування та са-
мореалізації. Безперечно, розповсюдження нестійкої зайнятості являє все нарос-
таючу загрозу для працівників України та ставить серозні проблеми перед всім
суспільством. Це вимагає від профспілкового руху країни пильної уваги і вивчен-
ня даного проблемного питання з метою розробки єдиної та чіткої політичної по-
зиції. Ми сподіваємося, що саме профспілки можуть і повинні запропонувати про-
граму послідовних реформ, головною метою повинно бути досягнення повної
занятості та соціальної захищеності населення. Тільки такий підхід здатний забез-
печити гідний розвиток національного ринку праці на основі соціальної стабіль-
ності та сталого внутрішнього попиту.

Найефективніший спосіб захисту соціальних інтересів перед загрозами гнучко-
го ринку праці — це солідарні дії його партнерів. Оскільки в кожному випадку ре-
альне втілення флексибільності є результатом співвідношення сил працівників і
роботодавців, домогтися тієї форми і ступеня гнучкості, яка б збалансувала інте-
реси суб’єктів ринку праці, можливо лише шляхом закріпленні їх колективної си-
ли. Для досягнення цієї мети потрібні інтегровані дії на ринку праці органів усіх
гілок влади, професійних спілок, об’єднань роботодавців, різних неурядових сус-
пільних організацій та ініціативних груп населення.
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СОЦІАЛЬНИЙ КАПІТАЛ В ЕКОНОМІЧНОМУ ВИМІРІ:
СУТНІСТЬ, ВИДИ, ТИПИ ТА ФОРМИ ПРОЯВУ

У статті досліджено соціальний капітал як систему соціальних взаємозв’язків. Ви-
значено роль соціального капіталу в умовах становлення інформаційного суспільства,
ідентифіковано його потенціал, межі та механізми застосування як новітнього еко-
номічного ресурсу, що визначає пріоритети в спрямуванні інвестицій та наповнює но-
вим гуманістичним змістом економічний прогрес.

В статье исследован социальный капитал как система социальных взаимосвязей,
определено роль социального капитала в условиях становления информационного об-
щества, идентифицировано его потенциал, границы и механизм использования как
новейшего экономического ресурса, что определяет приоритеты в направлении инве-
стиций и наполняет новым гуманистическим смыслом экономический прогресс.

The article examined social capital as a system of social relationships, defined the role of
social capital in terms of information society, identified its potential and the mechanism of
the use as the latest economic resource that defines the priorities in the direction of
investments, and fills the new humanistic sense of economic progress.

Ключові слова. Соціальний капітал, людський капітал, соціальні мережі, довіра.
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Вступ. Дослідження проблематики соціального капіталу розпочалося з суто
соціологічних досліджень і сам термін «соціальний капітал» уперше сформульо-
ваний у процесі соціологічного дослідження системи людських взаємозв’язків. У
цьому терміні соціологів цікавив соціальний аспект людської взаємодії як прояв
соціалізації. Економістів, які вподовж ХХ-го століття перейшли від абсолютизації
фізичного капіталу до дослідження джерел, складових та ефективності людського
капіталу на виробництві, зацікавило питання: наскільки ділові контакти і форма-
льне та неформальне професійне спілкування в процесі виробництва, обміну, роз-
поділу і споживання продукції здатні вплинути на показники прибутковості. Саме
тому економісти зосередились на соціальному капіталі як такому, що здатен при-
множувати результативність капіталу і збільшувати його сумарну величину. В су-
часній науковій літературі дослідження соціального капіталу в координатах соціа-
льного світу людини активно продовжують соціологи, економісти зосереджені на
потенційних можливостях соціальних зв’язків вплинути на економічний поступ.

Дослідження ролі соціального капіталу як економічного ресурсу в умовах ста-
новлення інформаційного суспільства дозволяє ідентифікувати його потенціал,
межі та механізми застосування як новітнього економічного ресурсу; визначає
пріоритети в спрямуванні інвестицій та наповнює новим гуманістичним змістом
економічний прогрес.
Аналіз досліджень даної проблеми. Термін «соціальний капітал» був уперше

сформований соціологом Дж. Ганіфаном в 1916 році і почав активно використо-
вуватися в соціологічних дослідженнях. Економісти проявили увагу до соціально-
го капіталу у зв’язку з вивченням людського капіталу, вивчаючи їх взаємообумов-
леність. Соціальний капітал був досліджений в роботах вчених : Дж. Джейкобс, П.
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Бурдє, Дж.С. Коулмана, Р.Д. Патнама та ін вчених. Директор програм міжнарод-
ного розвитку в Університеті ім. Дж. Хопкінса — Ф. Фукуяма визнає концепцію
соціального капіталу такою, яка «а) не має узгодженого визначення; б) яку надто
важко виміряти і пропонує власне визначення: «соціальний капітал — це норми,
неформальні норми або цінності, які роблять можливими колективні дії в групах
людей» [17].

Відповідна дослідницька робота була проведена Організацією економічного
співробітництва та розвитку та Світовим банком. Ці міжурядові організації акцен-
тували увагу на взаємозв’язку між людським і соціальним капіталом як ключово-
му елементі досягнення соціально стійкої стратегії, конкурентоспроможності та
розвитку. В регіональній доповіді ПРООН про людський розвиток «Від трансфо-
рмації — до суспільства для всіх» за 2011рік наголошено, що «соціальний капітал
сприяє добробуту і соціальному залученню» [4, c. 39]. У такий спосіб концепція
соціального капіталу трактується як частина загальної проблеми людського роз-
витку.

В українській економічній думці в формування концепції соціального капіталу
зробили вагомий внесок науковці В.М. Геєць, М.Є. Горожанкіна, О.А. Грішнова,
А.М. Колот, Е.М. Лібанова, В.В. Онікієнко та ін. Загальновизнаною стає думка
про те, що уособленням соціального капіталу виступають соціальні мережі та до-
віра.

О.А. Грішнова визначила теорію соціального капіталу як «мультидисциплінар-
ну» [7, с. 20], в якій соціальний капітал визначається як «своєрідний ресурс, який
дозволяє людям завдяки соціальним зв’язкам одержувати певні переваги та нові
можливості для розширення вибору та задоволення своїх потреб» [7, с. 21]. У чис-
ленних визначеннях соціального капіталу дослідники поглиблюють розуміння со-
ціального капіталу, включаючи не тільки соціально-економічні аспекти, але роз-
ширюють поле дослідження за рахунок аналізу соціокультурних і соціально-
психологічних характеристик [16, с. 9—14]. Соціальний капітал визначають також
як сукупність господарських взаємодій, традиційних норм і правил, формальних
та неформальних обмежень, які визнаються суб’єктами господарської діяльності
[11]. Деякі дослідники визнають головним у визначеннях сутності соціального ка-
піталу відносини солідарності, взаємодопомоги, колективізму [3].

Постановка завдання. Метою статті є дослідження сутності соціального капі-
талу в економічному вимірі, його видів, типів та форм прояву, взаємозв’язку з ін-
шими формами капіталу.

Результати дослідження. Важливою складовою формування концепції соціа-
льного капіталу є аналіз його форм — структурного та когнітивного капіталу.
Структурний капітал формується через суспільні інститути, мережі, асоціації та
передбачає певні базові правила, яким підпорядковане їх існування. До когнітив-
ної складової соціального капіталу дослідники відносять довіру, відносини, цін-
ності, норми та спрособи поведінки. В цьому зв’язку соціальний капітал прита-
манний суто структурі людських стосунків тому, що у взаємовідносинах з іншими
людьми, людина одержує числені переваги. Саме когнітивний компонент соціаль-
ного капіталу дозволяє визначати його як форму прояву довіри.

Наступним аспектом дослідження соціального капіталу є вивчення процесу йо-
го формування та взаємозв’язку на макро-, мезо- та мікрорівнях, що дозволяє на-
повнити концепцію соціального капіталу суто економічним змістом. Але тут точ-
ки зору щодо визначення рівнів аналізу дещо не співпадають. Більшість еконо-
містів виділяють мікрорівень, який відповідає індивідуальному, мезоорганізацій-
ному рівню та макроекономічному. Інша позиція відповідає ортодоксальному по-
ділу: мікро-організаційний, мезо-міжорганізаційний та макро-суспільному.
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Перший підхід більше імпонує соціологічній точці зору, для якої в центрі уваги
власне людина. Економічний компонент тут підсилюється ідеями менеджменту,
для якого управління персоналом у всіх його проявах є першоосновою. Саме тут,
на наш погляд, в інтеграції з принципами управління, можливий глибокий і про-
дуктивний аналіз процесів формування та ефективного використання соціального
капіталу, можливості його вимірів, що дуже важливо для організації при обранні
пріоритетних напрямків інвестування. Дослідження в цьому напрямку, а саме,
аналіз соціального капіталу на індивідуальному та груповому рівнях і вивчення,
яким чином у світовій науковій літературі ставиться питання про вимірювання
соціального капіталу, свідчать про суттєве просування в цьому напрямку [2].

Перевага другого підходу полягає в тому, що об’єктом дослідження стає кон-
курентне середовище, в тому числі на рівні регіону. Вивчення соціального капіта-
лу на макрорівні відбувається у зв’язку з процесами трансформації суспільства і
базується на виділенні в структурі сукупного капіталу групи нематеріальних
складових, в числі яких соціальний капітал. У цьому зв’язку він трактується як ін-
ститут координації взаємодії економічних агентів на взаємності зобов’язань і спі-
льних цінностях [6]. Соціальний капітал для розвитку країн має виключне значен-
ня. Так, Л.Поліщук стверджує, що «успіх будь-якої країни все більшою мірою
визначається якістю соціального капіталу. Запаси соціального капіталу можуть
помітно відрізнятися між суспільствами, регіонами і країнами і ці коливання
справляють сильний вплив на стан економіки і суспільства» [15, с. 1].

Ми пропонуємо, відповідно до підходу, який закріпився у вивченні людського
капіталу [8] виділяти 1) особистісний рівень, 2) мікро-організаційний, 3) мезо-
міжорганізаційний і регіональний 4) макроекономічний рівень. Виділення мезорі-
вня в такій площині дає змогу збагатити концепцію соціального капіталу на осно-
ві вивчення соціальних інститутів, мереж та інших утворень на рівні місцевої
громади, які керуються правилами адекватними певним регіонам, що на теренах
України має реальний прояв і вплив. Власне, цю особливість структурування со-
ціального капіталу відображено в своєрідній типології капіталу: виділяються два
його види, перший з яких виступає у вигляді норм і правил поведінки прийнятних
для всіх, другий — у вигляді локальних норм і правил. Дослідники дійшли висно-
вку, що на регіональному рівні переважає соціальний капітал другого типу, який
представлено змішаною соціальною мережею бізнесу та влади [10].

Прояви соціального капіталу є результатом взаємопосилюючих процесів, які
відбуваються одночасно на чотирьох рівнях, або в межах окремих рівнів. Сумар-
ний позитивний результат можливий за умови достатньої розвиненості всіх рівнів
соціального капіталу від індивідуального до макро-економічного.

Відсутність належно сформованого соціального капіталу, неможливість його
розвитку, або специфічні форми, які здатен набувати соціальний капітал, спричи-
няють негативний вплив на людський розвиток у цілому. У Регіональній доповіді
ПРООН про людський розвиток за 2011 рік наголошується, що «слабкий соціаль-
ний капітал посилює соціальне відторгнення, яке в подальшому руйнує інклюзив-
ний соціальний капітал. Це, в свою чергу, може привести до більшої залежності
від особистих та родинних звязків» [4, с. 39]. Дослідження виявили також, що со-
ціальний капітал здатний вплинути на формування корупційних мереж [17].

Соціальний капітал в Україні, як і на всьому пострадянському просторі, на ду-
мку Ф. Фукуями, переобтяжений тим, що сімдесят років існувала політична сис-
тема, яка була «навмисно адаптована для виснаження соціального капіталу» з ме-
тою «замінити горизонтальні зв’язки між звичайними людьми вертикальними
зв’язками між громадянами і самою державою» і, як результат, існує «сильний
дефіцит соціального капіталу» [17].
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Концепції людського капіталу, інтелектуального капіталу і соціального ка-
піталу до певного часу розвивались незалежно, але саме розвиток концепції
соціального капіталу передбачає концептуальне зближення, оскільки є можли-
вість взаємного теоретичного і практичного збагачення. Проблема взаємо-
зв’язку та взаємовпливу людського, соціального та інтелектуального капіталів
не має однозначного визначення. Дослідницький проект, який було реалізовано
Світовим банком в 2001 році дозволив виявити взаємозв’язок між людським і
соціальним капіталом як ключовий елемент досягнення соціально стійкої стра-
тегії, конкурентоспроможності та розвитку. Дж. Коулман «спробував в соціа-
льну теорію ввести концепцію соціального капіталу поряд з концепціями фі-
нансового, фізичного і людського капіталів» [9, с. 138] і в такий спосіб
підкреслив важливість автономного аналізу форм капіталу. Аналогічної точки
зору притримуються ще ряд авторів, зокрема, О. Грішнова та Н. Поливяна. На
їхню думку, на кожному з рівнів аналізу існує певна специфіка взаємодії різ-
них форм капіталу, дослідити яку можливо тільки за умови визнання специфі-
ки прояву кожної з них [7].

У такий спосіб виділяються три концепції, які відображають роль людини в
сучасному економічному поступі, які взаємодоповнюються та взаємозбагачу-
ються. Перша — концепція людського капіталу — є основою орієнтації інвести-
цій на всі види навчання персоналу, визначає спрямованість і зміст навчання.
Друга — концепція соціального капіталу — визначає генерування соціальних
зв’язків людей як потужний засіб підвищення ефективності інвестицій і наро-
щення економічного поступу. Третя — концепція інтелектуального капіталу —
виступає основою для оцінки результатів інвестиційних зусиль. Цілеспрямована
взаємодія цих форм капіталу реалізується в певних конкурентних перевагах ор-
ганізацій, регіонів, держав.

Інший підхід визнає об’єктом дослідження різноманітні варіанти взаємозв’язку
та взаємообумовленості цих форм капіталу, в тому числі, соціальний капітал роз-
глядається як компонент людського капіталу. Пропонуються також складні моде-
лі, в яких у процесі структурування людський і структурний капітал визначаються
як складові інтелектуального капіталу, структурний, у свою чергу, поділяється на
клієнтський та організаційний, де останній включає такі складові, як інноваційний
та процесний капітали [1, с. 431].

Еволюція концепції соціального капіталу відображає визнання необхідності
не обмежувати аналіз суто соціально-економічними факторами, а визнати існу-
вання численних факторів, які виходять за межі традиційних об’єктів дослі-
дження, зокрема, в науковий оборот вводяться поняття культурного, символіч-
ного, успадкованого капіталу [12]. Вивчення взаємозв’язку соціального капіталу
з іншими його формами розширює межі дослідження за суто економічний зміст
явища, і яке уважно вивчається з філософської, соціологічної та політологічної
позицій, що дозволяє збагатити і урізноманітнити розуміння соціального капіта-
лу [5, с. 15].

Людський розвиток і економічна ефективність взаємозв’язані як вищі цілі роз-
витку і соціальний капітал значною мірою виступає засобом досягнення цієї мети.
Для реалізації потенціалу соціального капіталу потрібна цілеспрямована політика,
адаптована до кожного рівня економіки, яка передбачає обґрунтування та реаліза-
цію процесів залучення, спрямована на розширення можливостей людей щодо
примноження соціальних взаємозв’язків. Кожна людина має індивідуальні харак-
теристики, які можуть або бути сприятливими до формування власного соціально-
го капіталу та підключення до групи — організації — місцевої громади — суспі-
льства в цілому, або обмежувати можливий доступ.
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Концепція соціального капіталу досліджує три взаємозв’язані сфери соціальної
взаємодії: в економічній діяльності, в соціальному житті та в громадському житті
в цілому. Відповідно, реалізація потенціалу взаємодії вимагає додаткових умов.
Соціальна взаємодія в економічній діяльності реалізується за умов відкритого до-
ступу — усування бар’єрів — на шляху до робочого місця, до професійних і від-
повідних інформаційних ресурсів, реалізації свого професійного та креативного
потенціалу, справедливої ідентифікації внеску кожного працівника в результати
спільної діяльності.

Взаємодія в соціальному і громадському житті можлива за умови вільного до-
ступу до навчання, до культурних і громадських (суспільних) цінностей і здобут-
ків. Розвиток соціального капіталу можливий за умови цілеспрямованих інвести-
цій, які здатні примножити його та вплинути на зростання віддачі, подолати
бар’єри — особисті, соціальні, ціннісні тобто такі, які унеможливлюють форму-
вання зв’язків та обмежують доступ до ресурсів.

Навіть за наявності певних організаційних і правових структур, які покликані
об’єднувати і відтворювати умови для формування та ефективного функціонуван-
ня соціальних зв’язків, ключовим компонентом розуміння соціального капіталу
дослідники визнають довіру власне як «продукт соціального капіталу» [17]. За ви-
значенням Р. Патнама, «довіра сприяє співпраці. Чим вищий рівень довіри у спі-
льноті, тим більша ймовірність співпраці. А співпраця сама вже породжує довіру»
[14, с. 208]. Саме феномен довіри виступає каталізатором концептуалізації соціа-
льного капіталу як загальнонаукового явища, яке визначають ключовим в соціо-
логічних, філософських, політологічних дослідженнях [13].

Практично всі дослідники визнають, що «ключовими елементами соціального
капіталу є довіра, спільність ціннісних настанов і формування на цій основі соціа-
льних зв’язків, які сприяють координації і співробітництву для взаємної вигоди»
[5, с. 15].

Ключем до розуміння місії довіри в системі соціального капіталу як економіч-
ного ресурсу, є думка Ф. Фукуями про те, що «можливість неформального співро-
бітництва має великий сенс для економіки, політики і суспільства в цілому — це
суттєво знижує рівень так званих операційних видатків» [17].

Трансформаційні процеси в економіці спричинили зростання ролі взаємодії
людей як механізму доступу до обмежених ресурсів і в такий спосіб цілеспрямо-
вано сформований і розвинутий соціальний капітал виступає компенсатором
жорстких механізмів ринкової економіки. Більше того, саме атмосфера довіри в
ділових стосунках здатна сприяти ефективному використанню ресурсів і дослід-
ники звертають увагу на прямо пропорційну залежність між розвиненістю сис-
теми соціальної взаємодії ґрунтованої на довірі та ефективністю використання
ресурсів.

Висновки. Сучасні аналітичні моделі представляють людський, інтелектуаль-
ний та соціальний капітал у взаємодії, взаємовпливі та взаємозалежності, які ма-
ють різні прояви на мікро-, мезо- та макрорівнях. Соціальний капітал займає осо-
бливе місце в цих моделях, оскільки йому належать такі специфічні форми прояву
як довіра, соціальні мережі та соціальна взаємодія. Конвертуючись у специфічні
партнерські стосунки, соціальний капітал набуває характеру нематеріальних акти-
вів, які рішуче впливають на конкурентну позицію фірми, здатен зменшити тран-
закційні видатки та позитивно вплинути на прибутковість організації. Соціальний
капітал як структурний та когнітивний вимагають подальшого вивчення з метою
формування ефективних інститутів, норм, правил і цінностей, спираючись на які
окремі підприємства, місцеві громади та суспільство в цілому здатні здійснювати
значний економічний поступ і людський прогрес.
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