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ПРогНоЗУВАННЯ  мЕхАНІЗмУ  УПРАВЛІННЯ   
РиНком  ПРАцІ

Анотація. Розглянуто складові механізму державного управління рин-
ком праці України та сформовано комплексний механізм його державного 
регулювання. Проаналізовано сучасні управлінські технології та сучасна 
діяльність апарату управління на ринку праці. Показано важливість роз-
витку стратегії та методології у процесі кадрового управління. Розглянуто 
критерії урівноваження потреб ринку праці на національному та регіональ-
ному рівнях. Розкрито проблеми регіонального управління ринком праці, 
що призводять до створення “кадрового голоду”. Проаналізовано виконан-
ня програм дій управлінських інститутів щодо покращення умов управління 
ринком праці. Сформульовано кілька варіантів сценарного прогнозу розвит-
ку ринку праці у зв’язку з кризовою нестабільністю соціально-економічної 
ситуації на регіональних ринках праці. Наведено блочний підхід прогнозу 
робочої сили. Виділені зразкові тенденції на регіональному рівні при роз-
гляді співвідношення попиту і пропозиції на ринку праці. Проаналізовано 
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поняття “безробітні”, “економічно активне населення” та “самозайняте насе-
лення”. Наведено розподіл економічно активного населення на групи. Пока-
зано підходи до протидії потенційному, частковому і реальному безробіттю. 
Розглянуто зміну місця проблем ринку праці в системі пріоритетів держав-
ної економічної політики та запропоновані варіанти перебудови структури 
управління. Проаналізовано варіанти підвищення громадського статусу 
працеринкових проблем. Обґрунтовано ознаки формування економічного 
агента відповідно до кон’юнктури ринку праці. Наведено  основні елементи 
організаційно-управлінського механізму ринком праці та економіко-органі-
заційні методи управління ринком. Доведено необхідність удосконалення 
системи моніторингу та прогнозування ринку праці. Запропоновано варіан-
ти виходу з кризи у трудовій сфері України.

Ключові слова: прогнозування, державні механізми управління, ринок 
праці, кадрове управління, стратегія, економічний агент, працеринкова про-
блема.

ПРОГНОЗиРОВАНиЕ  МЕХАНиЗМА  УПРАВЛЕНиЯ  
РыНКОМ  ТРУДА

Аннотация. Рассмотрены составляющие механизма государственно-
го управления рынком труда Украины и сформирован комплексный меха-
низм его государственного регулирования. Проанализированы современные 
управленческие технологии и современная деятельность аппарата управле-
ния на рынке труда. Показана важность развития стратегии и методологии 
в процессе кадрового управления. Рассмотрены критерии уравновешива-
ния потребностей рынка труда на национальном и региональном уровнях. 
Раскрыты проблемы регионального управления рынком труда, приводящие 
к созданию “кадрового голода”. Проанализировано выполнение программ 
действий управленческих институтов по улучшению условий управления 
рынком труда. Сформулировано несколько вариантов сценарного прогноза 
развития рынка труда в связи с кризисной нестабильностью социально-эко-
номической ситуации на региональных рынках труда. Приведены блочный 
подход прогноза рабочей силы. Выделены образцовые тенденции на регио-
нальном уровне при рассмотрении соотношения спроса и предложения на 
рынке труда. Проанализировано понятие “безработные”, “экономически 
активное население” и “самозанятое население”. Приведено распределение 
экономически активного населения на группы. Показано подходы к противо-
действию потенциальному, частичной и реальной безработице. Рассмотрено 
изменение места проблем рынка труда в системе приоритетов государствен-
ной экономической политики и предложены варианты перестройки струк-
туры управления. Проанализированы варианты повышения общественно-
го статуса трудорынковых проблем. Обоснованы признаки формирования 
экономического агента в соответствии с рынком труда. Приведены основ-
ные элементы организационно-управленческого механизма рынком труда и  
экономико-организационные методы управления рынком. Доказана необ-



111

ходимость совершенствования системы мониторинга и прогнозирования 
рынка труда. Предложены варианты выхода из кризиса в трудовой сфере в 
Украине.

Ключевые слова: прогнозирование, государственные механизмы управ-
ления, рынок труда, кадровое управление, стратегия, экономический агент, 
трудорынковая проблема.

FORECASTING  THE  MECHANISM  OF  THE  LABOR  MARKET  
MANAGEMENT 

Abstract. The components of the mechanism of state management of the labor 
market of Ukraine are considered and a complex mechanism of its state regula-
tion is formed. The modern management technologies and modern activity of the 
management apparatus in the labor market are analyzed. The importance of de-
velopment of strategy and methodology in the process of personnel management 
is shown. The criteria for balancing labor market needs at national and regional 
levels are considered. The problems of regional management of the labor market, 
which lead to the creation of “staff hunger”, are revealed. The implementation of 
the management programs of the management institutes on improving the condi-
tions of labor market management is analyzed. Several variants of the scenario 
forecast of labor market development are formulated in connection with the cri-
sis of instability of the socio-economic situation in the regional labor markets. 
The block approach of workforce forecasting is presented. Model tendencies at 
the regional level are highlighted when considering the labor market supply and 
demand ratio. The concepts of “unemployed”, “economically active population” 
and “self-employed population” are analyzed. The distribution of economically 
active population into groups is given. Approaches to counteracting potential, 
partial and real unemployment are shown. The change of place of labor market 
problems in the system of priorities of the state economic policy is considered and 
the options of restructuring of the management structure are offered. Options 
for raising the public status of problems of concern have been analyzed. Signs of 
formation of economic agent in accordance with the situation of the labor mar-
ket are substantiated. The basic elements of the organizational and managerial 
mechanism of the labor market and the economic and organizational methods of 
market management are given. The necessity of improving the system of moni-
toring and forecasting of the labor market is substantiated. Proposed ways out of 
the crisis in the labor sphere in Ukraine.

Keywords: forecasting, state control mechanisms, labor market, personnel 
management, strategy, economic agent, labor-market problem.

Постановка проблеми. Полі-
тика комплексного реформування 
суспiльства і економіки в Україні, 

успішнiсть виконання управлін-
ських рішень, зокрема, на ринкy пра-
ці висуваються істотно нові вимоги 
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до керівників різних рівнів і сфер 
адміністративно-господарської ді-
яльності. Важливу роль в еволюції 
національної економічної системи 
відіграє ринок праці. Нeдoстатнiй 
рiвень оплати працi в Укрaїні, недо-
статньо рoзвиненi механізми фoрму-
вання ринкової вартості вітчизняної 
робочої сили та значні розбіжності в 
оплаті праці у рiзних регіонах Укрa-
їни  призводить до непропорційно-
го розподілу економiчно активного 
насeлeння та мiграції рoбoчoї сили 
[1]. Рyх України до ЄС пeрeдбачає 
пiдвищення рівня ефeктивнoстi на-
ціонального ринкy працi, запрова-
дження iннoвацiй як на ринку праці, 
так і в освітній сфері [2]. Досягнути 
поставлені завдання буде можли-
во лише правильно сформувавши 
державні механізми прогнозування 
управління ринком праці. 

Аналіз останніх досліджень та 
публікацій. Загальнометодологічні 
засади функціонування й розвитку 
ринку праці, об’єктивну необхід-
ність втручання держави в регулю-
вання трудової сфери обґрунтовано 
у працях таких вітчизняних вчених, 
як: В. Онікієнко, З. П. Бараник,  
С. І. Бандур, Б. М. Данилишин,  
Е. М. Лібанова, Л. С. Лісогор, В. Пе-
тюх, Н. О. Парфенцева, С. І. Пірож-
ков, В. Г. Саріогло, А. В. Хмелюк,  
М. Г. Чумаченко та ін. Проте існує 
необхідність у дослідженні нацiо-
нального та регiональних ринкiв 
праці для виявлення основних тен-
денцій та безпосереднього прогнозу-
вання механізмів управління таким 
ринкoм.

Мета статті полягає у виявленні 
тенденцій розвитку основних показ-
ників функціонування національ-

ного та регіонального ринків праці 
України, а також в обґрунтуванні 
формування комплексного прогноз-
ного механізму управління ринком 
праці України. 

Виклад основного матеріалу до-
слідження. Згідно з “ефектом Едіпа”, 
маючи прогноз негативного явища і 
знаючи його причини, можна вжи-
ти заходи, щоб воно не здійснилося, 
впливаючи на відповідні причини. 
Прогнозування при паралельному 
концептуваннi управлiння ринком 
праці [3] служить основою для ор-
ганізації роботи із забезпечення ба-
лансу зайнятості працездатного на-
селення і наявних робочих місць, 
оскільки з певною достовірністю 
дозвoляє оцiнити: 

1) ситуацію, що складається, зі 
співвідношенням попиту і пропози-
ції економічних агентів; 

2) можливу чисельність незайня-
того населення, яке може звернутися 
за сприянням у працевлаштуванні в 
не лише державні органи, а також чи-
сельність вакантних і новостворюва-
них незайнятих робочих місць; 

3) розподіл робочої сили, що ви-
явилася на ринку праці (можливі 
обсяги перепідготовки працівників, 
що вивільняються, і незайнятого на-
селення, потенційну чисельність без-
робітних).

Перехід на результативні управ-
лінські технології  потребує від ме-
неджерів різних рівнів і пластів но-
вих теоретичних знань і практичних 
навичок, уміння співпрацювати в 
гнучких “командах”, інтегрувати фі-
нансово-статистичну інформацію, 
враховувати реакцію громадськості.

Сучасна діяльність апарату 
управління на ринку праці, що фор-
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мується, недостатньо відкрита, тому 
малоефективна. Для цього необхідно 
впроваджувати і поширювати мен-
тальні особливі якості управлінців 
і сфери компетентності керівників 
державних установ (табл. 1). 

Виникає новий тип менеджерів 
зі специфічними прогресивними со-
ціально-виробничими характерис-
тиками (рідкісними і дефіцитними 
в регіоні), що формується новими 
галузями і ринковою конкуренцією, 
яка загострилася. Посилюється неза-
лежність найманого менеджера-про-
фесіонала від капіталу, що найняв 
його. Автономний статус управлінця 
[4] охороняє процес прийняття еко-
номічного рішення від неграмотних  
і безвідповідальних втручань з боку 
акціонерів підприємств, профспілок, 
політичних діячів [5]. 

В економічно розвинених країнах, 
говорячи про управління працею 
мають на увазі саме “людські ресур-
си” і розглядають їх системно: вкла-
дений капітал, матеріальні ресурси, 
технології. Ефективне управління 
сьогодні можливо завдяки передусім 
високорозвиненим інформаційним 
технологіям, а більше ніж гроші, чин-

ник часу раціоналізував управління 
процесом ринку праці. Тільки добре 
організована і мотивована праця мо-
же дати стиглі плоди [6].

У сучасних умовах, коли відбува-
ються щогодинні, багатосторонні, ба-
гатофакторні зміни, класичне управ-
ління на основі характерно кадрових 
структур може лише частково задо-
вольнити потреби працедавця, запи-
ти управління людськими ресурсами.

В процесі кадрового управлін-
ня працедавець повинен розвивати 
стратегію і методологію, засновану 
на управлінні інформаційним пото-
ком ведення справ, впровадженням 
програмного продукту в конкретні 
умови. Метою аналізу плануван-
ня повинно стати відносне урівно-
важення потреб ринку праці (як 
і  ринків товарів, послуг, фінансів 
і так далі) і можливостей ресурсів. 
Відповідні програми дозволять на 
оперативному рівні менеджменту 
синхронізувати виконання планових 
робіт і фактичної діяльності, а також 
збалансувати потужності кожного 
ресурсу, і особливо кадрів [7–9].

Усвідомлюючи значущість кож-
ного працівника для підприємства, 

Таблиця 1 
ментальні сфери компетентності управління

Управління  
конфліктами

Творче мислення Орієнтація  
користувачів

Фінансове  
управління

Обізнаність  
про зовнішню  
обстановку

Рішучість Гнучкість Управління  
людськими  
ресурсами

Управління  
різноманітною  
робочою силою

Навички  
міжособових  
стосунків

Техніко-технологічна 
компетентність

Управлінський  
контроль  
і інтеграція

Вплив і ведення 
переговорів 

Планування і оцінка Усні і письмові  
комунікації

Формування  
команди

Самоврядування Лідерство Загальне бачення Рішення проблем
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сучасний працедавець, виробляючи 
стратегію управління персоналом, 
разом з професійним підбором ка-
дрів відводить велику роль трудо-
вим відносинами, організації обліку 
праці, просуванню по роботі, мето-
дам і стандартам оплати праці, фор-
мальним і неформальним зв’язкам. 
Така система повинна гнучко спри-
яти структуризації без порушення 
цілісності, бути надійною, здатною 
відновлюватися при організацій-
но-технологічних збоях, а також за-
безпечувати ефективний захист від 
несанкціонованого доступу до даних 
(за розрахунком зарплати, з обліку 
кадрів, за штатним розкладом).

Доля кадрового підрозділу, про 
який не йдеться практично в жод-
ному рекламному проспекті торго-
вельного або промислового підпри-
ємства, залишатися в тіні зі своїми 
внутрішніми  турботами (у тому чис-
лі  з роботою із координації та кадро-
вого моніторингу) [10]. Але практика 
підтверджує, що з досвідченими ка-
дровиками повинні працювати лю-
ди, які пройшли школу бізнесу, щоб 
при підтримці іміджу підприємства 
простежувати вимоги до набору пер-
соналу.

Крім замовлення на цільову ре-
кламу, участі в загальнонаціональ-
них рекламних кампаніях повинні 
активізуватися можливості місцевої 
преси, радіо і телебачення, даватися 
оголошення, постійно зондуватися 
регіональні ринки праці. У кадровій 
політиці, як з будівництвом будинку: 
“чим міцніше фундамент, тим довше 
стоїть зданий в експлуатацію об’єкт” 
[11].

Причини загострення проблем 
регіонального управління  криються, 

по-перше, в односторонньому вдо-
сконаленні економічної бази ураз-
ливих промислових підприємств, 
створених як ланки великих техно-
логічних комплексів з одним спо-
живачем їх продукції — державою); 
по-друге, деформаціях соціально-де-
мографічної структури (колишнє 
планування розміщення продуктив-
них сил зумовило економічну базу, 
що має, зокрема, низькоеластичний 
pecуpc — персонал наукомістких ви-
робництв у високоіндустріальних   
районах); по-третє, низькому рівні   
міської інфраструктури (невідповід-
ність розміщенню (кількості) і по-
требам (якості) соціально-побутово-
го середовища.

Прогноз ринку праці є базою 
для визначення обсягу коштів, не-
обхідних для виконання програм 
дій управлінських інститутів ринку 
праці, а також дозволяє визначити 
пріоритети регіональної політики на 
цьому ринку на прогнозований пе-
ріод і розробити заходи, спрямовані 
на запобігання масовому безробіттю   
і забезпечення соціальних гарантій 
громадян у сфері їх зайнятості. Поза-
державне фінансування політики на 
ринку праці може складатися як на 
основі атрибутивної (розподільної), 
так і алокаційної (збиральної ззовні) 
точок зору [12; 13]. 

Найважливіший методологічний   
принцип прогнозування — принцип 
поліваріантності (пасивний прогноз 
(на аналізі поточних тенденцій роз-
гортання процесу) і активний про-
гноз (цілеспрямована діяльність з 
підвищення трудової активності пра-
цездатних громадян на ринку праці). 
У зв’язку з кризовою нестабільністю 
соціально-економічної ситуації мо-
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жуть бути сформульовані 2–3 варі-
анти сценарного прогнозу: 1) відби-
ваючий (зміна обсягів виробництва 
(мінімальний), що склалася); 2) що 
передбачає дещо вищі темпи змі-
ни обсягів виробництва (середній);  
3) заснований на можливих значних 
змінах обсягів виробництва (макси-
мальний). Показники зміни обсягів 
виробництва, що закладаються в різ-
ні варіанта прогнозу, визначаються 
на підставі даних місцевих еконо-
мічних і управлінських органів. На 
основі третього варіанту прогнозу 
може бути сформований окремий 
розділ програми виходу з кризи, що 
припускає появу кризово нестабіль-
них з точки зору зайнятості працез-
датного населення територій (міст, 
районів), секторів економіки, окре-
мих підприємств, соціально-демо-
графічних груп населення.

Нині (при різко контрастному пе-
ревищенні на ринку праці пропозиції 
робочої сили над попитом на неї з бо-
ку власників робочих місць) розра-
хунки слід здійснювати у фізичних 
особах, а не в середньорічному чис-
ленні. У перспективі, коли ситуація 
на ринку праці стане стабільною, до-
цільніше буде перейти до його розра-
хунку в середньорічному обчисленні. 
При розрахунках необхідно врахо-
вувати національні і демографічні 
особливості, специфіку соціально- 
економічного розвитку територій, 
міру поширення тих або інших форм 
ринкових відносин. Прогноз ринку 
робочої сили може складатися з 4-х 
блоків: 1 блок — пропозиція робочої 
сили, що дозволяє визначити чи-
сельність різних категорій громадян, 
які пропонують послуги робочої си-
ли на ринку праці, що формується; 

ІІ блок — попит на робочу силу, що 
дозволяє оцінити потребу виробни-
цтва в працівниках на основі даних; 
ІІІ блок — співвідношення попиту 
і пропозиції, що відбиває міру  
напруженості на ринку праці; IV 
блок — розподіл робочої сили, що 
надає можливість оцінити чисель-
ність громадян, які працевлаштову-
ються самостійно, тобто минувши 
службу зайнятості (у т. ч. недержавні 
посередницькі організації), які звер-
таються за сприянням у працевлаш-
туванні в службу зайнятості, а також 
визначити можливу чисельність   
працевлаштовуваних цією службою  
громадян, осіб, яким потрібно буде 
пройти перепідготовку і безробітних.

У цілому по регіону, при розгляді 
співвідношення попиту і пропозиції, 
можна виокремити наступні зразкові 
тенденції: 

а) стійке негативне сальдо в ці-
лому по регіону при різній мірі від-
хилення в той або іншій бік за окре-
мими соціально-демографічними і 
професійними групами; 

б) тимчасовий дисбаланс попи-
ту і пропозиції в цілому по регіону 
і за основними соціально-демогра-
фічними і професійними групами, 
зумовлений, передусім порушенням 
господарських зв’язків, договірних 
зобов’язань і фінансовими трудно-
щами у зв’язку з неплатоспроможні-
стю суміжників або браком готівко-
вої грошової маси. 

Не дивлячись на значну склад-
ність, украй важливо чітко визна-
чити, у яких секторах економіки, за 
якими соціально-демографічними 
і професійними групами зниження 
попиту має стійкий, довгочасний 
характер, де цей процес набуває ко-
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роткострокового кон’юнктурного ха-
рактеру, а також, де за певних умов, 
можливе пожвавлення і позитивна 
динаміка попиту на робочу силу. При 
формуванні на основі повномасш-
табних розрахунків регіонального 
ринку праці, програмних документів 
із забезпечення зайнятості населен-
ня необхідно передбачати не лише 
пасивну фіксацію співвідношення 
попиту і пропозиції, але і передба-
чати, з урахуванням місцевих мож-
ливостей, міри  активного впливу на 
динаміку цих показників.

З числа безробітних необхідно ви-
значити: 

1) чисельність осіб, які отриму-
ють допомогу з безробіття, що роз-
раховується, виходячи з фактичних 
даних, коригованих з урахуванням 
можливої чисельності осіб, яким ви-
плата допомоги може бути відкладе-
на (наприклад, звільнені за прогул і 
за інші порушення трудової діяльно-
сті), а також осіб, у яких термін отри-
мання допомоги може бути понад 12 
місяців; 

2) чисельність осіб, які беруть 
участь в оплачуваних громадських 
роботах, величина якої залежить 
від чисельності безробітних грома-
дян, чисельності безробітних, які не 
одержують допомогу з безробіття, 
а також регіональних особливостей 
економічного розвитку (можливість 
організації сезонних громадських 
робіт, цілорічних, у сільському і лі-
совому господарствах, комунальній і 
дорожній службах і т. д.). 

В економічно активне населен-
ня входять усі осіби обох статей, які 
пропонують робочу силу для вироб-
ництва економічних благ і послуг 
протягом певного звітного періоду. 

Зазвичай активне населення охо-
плює всіх осіб старше певного віку, 
які більше число тижнів або днів 
протягом тривалого періоду (на-
приклад, попередніх 12 місяців або 
попереднього календарного року) 
були зайняті або безробітними. Ро-
боча сила, або населення, активне в 
даний момент, охоплює всіх осіб, які 
задовольняють вимогам для відне-
сення до зайнятих або безробітних. 
Зайнятих слід розділяти на найня-
тих робітників і зайнятих на влас-
ному підприємстві (самозайнятих). 
Перших треба підрозділити на тих, 
які “працюють за зарплату або опла-
ту грошима або натурою” і на тих, які 
“мають робоче місце, але тимчасово 
не працюють”. Для останніх фор-
мальний зв’язок з робочим місцем 
варто визначати з урахуванням наці-
ональних особливостей, а також: 

а) отримання заробітної або опла-
ти; 

б) завірення в можливості повер-
нутися на роботу після того, як змі-
няться певні обставини, або наяв-
ність узгодженої дати повернення на 
работу; 

в) закінчення терміну відсутності 
на роботі, яким, у певних випадках, 
може бути той термін, протягом яко-
го працівник може отримувати юм-
пенсаційні виплати без зобов’язання 
погоджуватися на іншу роботу.

Самозайняті — це “працюючі” 
особи, які протягом досліджувано-
го періоду виконували роботу для 
отримання прибутку або блага сім’ї, 
грошима або натурою, і що “мають 
підприємство (виробниче, сільсько-
господарське або у сфері обслугову-
вання), але не працюючих” осіб, які 
протягом звітного періоду тимчасово 
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не працювали з будь-якої конкретної 
причини. Особи, тимчасово непра-
цюючі через хворобу або травму, свя-
то або відпустку, страйк або локаут, 
навчальну відпустку, народження 
дитини, згортання економічної ак-
тивності, тимчасову дезорганізацію 
і призупинення роботи у зв’язку з 
такими причинами, як погана пого-
да, механічна поломка, аварія елек-
тромережі, нестача сировини або 
палива або з іншої причини, повинні 
відноситися до найнятих робітників 
за умови, що вони зберігають фор-
мальний зв’язок з підприємством. 
Особи ж, зайняті виробництвом 
економічних благ і послуг для влас-
ного споживання або споживання в 
домашньому господарстві, повинні 
відноситися до тих, які працюють на 
державних підприємствах, якщо та-
ке виробництво забезпечує істотний 
вклад у загальне споживання домаш-
нього господарства.

Економічно активне населення 
можна поділити на дві основні групи: 
збройні сили та економічно активне 
цивільне населення. Економічно ак-
тивне населення можна співвіднести 
із загальним населенням, щоб отри-
мати показник участі в робочій силі, 
або, щоб точніше, співвіднести з на-
селенням старше віку, встановленого 
для обліку економічно активного на-
селення. Треба також реалізовувати 
метод, заснований на розподілі ро-
бочого часу, на основі ряду поточних 
обстежень, які охоплюють показну 
вибірку звітних періодів протягом 
року, і в цьому випадку його можна 
застосувати для оцінки використа-
ного і невикористаного часу протя-
гом року. Оцінки можна виразити в 
людино-днях, людино-годинах, або 

перетворити в стандартні повні лю-
дино-роки класифікацію обсягів за-
йнятості і доходів [14]. 

Для аналізу прихованої неповної 
зайнятості потрібна інформація про 
доходи. Задовільні оцінки даних про 
доходи зазвичай можна отримати 
у рамках вибіркових обстежень ро-
бочої сили і сімейних доходів лише 
стосовно найнятих робітників, або 
інших джерел, наприклад, податко-
вих звітів. Потенційна неповна за-
йнятість, що оцінюється згідно з кри-
терієм низької продуктивності праці, 
існує у разі, коли індивід працює на 
підприємстві або в економічній оди-
ниці, де продуктивність ненормаль-
но низька. 

У різних секторах економіки, зо-
крема в сільському господарстві, 
оцінки “надлишків робочої сили” 
або “резервів робочої сили” можна 
отримати шляхом порівняння наяв-
них трудових одиниць і фактично 
використовуваних або необхідних 
одиниць при різних допущеннях 
відносно продуктивності [15]. Крім 
осіб, які в даний момент входять до 
складу робочої сили, але вклад яких 
в дохід сімей і національний продукт 
обмежений в результаті безробіття і 
повної зайнятості, в багатьох країнах 
є індивіди, які не належать до робо-
чої сили, але ввійшли б до неї за пев-
них обставин. Такі особи можуть і не 
шукати активно роботу, наприклад, 
через відсутність відповідної для них 
роботи; або ж вони можуть мати фі-
зичні або розумові вади, які можна 
було б подолати за допомогою нав-
чання або інших коригуючих заходів 
[13]. 

Відмовляючись від рамок тео-
ретичних концепцій моделювання 
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ринку праці (рівноважної або нерів-
новажної, тобто з n-ю мірою участі 
держави), моделюючи підхід до опти-
мізації системи управління процесом 
ринку праці, ми дійшли висновку 
про комплексну інтеграцію вище-
описаних складових, які впливають, 
побічно регенерують компоненти 
цього процесу, оскільки ринок сам 
по собі тільки починає формуватися, 
а ринкові відносини — складатися. 
Структурно-економічний принцип 
виводить складність різноманіття 
взаємозв’язаних соціоекономічних 
конструкцій. Так, власні і зовнішні 
ознаки досягнення високого і гнуч-
кого рівня формування економічно-
го агента, відповідного кон’юнктурі  
ринку праці — це інформація, ідео-
логія, інвестиції, інновації, інтелект 
[17].  

Не набір економічних агентів, а 
спосіб їх взаємозв’язку дозволить 
обчислити функціональне наванта-
ження кожного, що припускає кла-
сифікацію макроекономічних явищ 
(змінних) на внутрішні для цієї сис-
теми, ендогенні, і зовнішні, екзоген-
ні. Модельні взаємозв’язки між ни-
ми і всередині них характеризують 
наступні типи співвідношень: 

1) зв’язки, що випливають із без-
посереднього визначення макроеко-
номічних змінних; 

2) умовна формалізація реально 
існуючих нормативних відносин;    

3) технічні залежності, пов’язані     
з умовами функціонування ринку    
праці і, власне, процесу праці;  

  4) статичні, відбиваючі наявні 
тенденції і взаємозалежність змін-
них;   

5) евристичні залежності, що 
припускають опис поведінки як еко-

номічних агентів, так і відгуку на 
зміну зовнішніх умов внутрішнього 
стану самої господарської системи. 
Завдяки взаємозалежності змінних 
будь-яка цільова ендогенна змінна 
(наприклад, рівень безробіття) пе-
ребуває під впливом усіх сценар-
них тимчасових. Умисне, внаслідок  
наміру, або мимовільне, внаслідок  
управлінського непрофесіоналізму      
(некомпетентності), викривлення 
ієрархії наявних структур і змін-
них веде до неадекватності реакції 
об’єкта на дію суб’єкта управління. 
Очевидно, що ринок праці — зовсім 
не замкнута статична сукупність со-
ціально-економічних концепцій. Як   
усі процеси, ринок праці має певну   
протяжність у часі, або має свій “хід 
часу” і може оцінюватися за мірою 
інтенсивності зміни ключових пара-
метрів внутрішніх процесів [18].

Простір — час ринку праці кон-
ституюється внутрішніми законо-
мірностями, що історично сформу-
валися під впливом ряду чинників:

Слід тут же зазначити, що і ефек-
тивна протидія масовому потенцій-
ному, частковому і реальному без-
робіттю можлива тільки у рамках 
загальноекономічної антикризової     
програми. Усі економічні, у тому 
числі інвестиційні, програми, що 
розробляються, повинні мати показ-
ники попиту на працю, чисельності 
робочих місць, що зберігаються, або 
додатково створюваних (реально ви-
робничо і технологічно необхідних 
або соціально значущих), як нор-
мативи (критеріїв оцінки програм) 
[19].

Необхідно радикально змінити 
місце проблем ринку праці в системі 
пріоритетів державної економічної 
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політики і відповідно перебудувати 
структуру управління. Суб’єктами 
антикризового регулювання повинні 
виступати найвищі органи держав-
ної влади і ключові структури Уря-
ду України. Треба переглянути зміст 
офіційно декларованої активної по-
літики зайнятості, яка розуміється як 
система заходів сприяння швидкому 
пошуку роботи або освоєнню працез-
датним населенням в працездатному 
віці нових професій. В Україні необ-
хідно спочатку відновити зруйновані 
і створити нові (ринкові) механізми 
«виробництва робочих місць, потім 
стимулювати населення до пошуку, 
оскільки неможливо шукати те чого 
немає, що, в пропонованій наявності, 
фактично не відповідає потребам у 
працевлаштуванні.

Відділи зайнятості за кордоном, 
наприклад, в США, мають інформа-
цію про те, хто і де працює, а не тільки 
про тих безробітних, які звернулися 
в службу зайнятості (як у нас), що і 
показує поширення ринку праці як 
на сферу зайнятості, так і поза нею. 
Методи підтримки виробництва і 
систем робочих місць повинні зміни-
тися у бік державних інвестиційних 
програм і програм державних закупі-
вель у вітчизняних виробників кон-
кретних груп товарів (у першу чергу, 
високотехнологічних, соціально і 
екологічно значущих) замість фак-

тично безадресних грошових “вли-
вань”, що призводять до “прокрутки” 
комерційними банками величезних 
коштів, які не доходять до “адресата” 
[16].

Для того, щоб підвищити гро-
мадський статус працеринкових 
проблем доцільно привести Кон-
ституцію України у відповідність з 
міжнародними уявленнями про со-
ціально-економічні права людини і 
врахувати багато документів МОП, 
зокрема, Конвенцію № 122 (1966 р.). 
Варто істотно відновити і доповни-
ти   підзаконну нормативну базу з 
розширенням і конкретизацією за-
ходів   відповідальності державного і  
районного урядів, державного бю-
джету і відповідних службових ві-
домств. 

Організаційно-управлінський ме-
ханізм повинен складатися з наступ-
них елементів: 

1) структура управління і система 
координації формування економіч-
них агентів і їх реалізації на ринку 
праці; 

2) правова регламентація взаємо-
дії суб’єктів ринку праці; 

3) форми їх діяльності в процесі 
взаємодії на кожному етапі здійснен-
ня працеринкових зв’язків; 

4) форми і методи дії (непрямої 
або прямої) державних, галузевих 
(що господарських), територіальних 

Таблиця 2 
Внутрішні закономірності ринку праці

Дія суперсистеми.
Зовнішнє непереборне середовище

Соціокультурний генотип.
Внутрішньоструктурне виробництво

Розмикає соціальні, господарські, демо-
графічні та ін., що склалися, контури рин-
ку праці і знову формує спосіб функціону-
вання економічних агентів

Роль історичного зв’язку між поколіннями 
організаційних схем управління, способів 
господарювання, схем розподілу трудо-
вих та інших ресурсів і т. ін.
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органів управління на діяльність під-
приємств, організацій, установ; 

5) система інформаційного забез-
печення, вивчення і прогнозування 
попиту на економічних агентів. Різні 
елементи кожної з підсистем управ-
ління пов’язані між собою, утворюю-
чи єдиний відтворювальний процес. 
Гоніння в ту або іншу сторону відби-
вають невідповідності, обумовлені 
розробками в механізмі управління 
розвитком регіону і трудовими ре-
сурсами, в системі відносин, що бу-
дуються на інтересах особистості, 
з приводу формування, розподілу і 
використання економічних агентів 
ринку праці [19]. Через брак належ-
ного планування формування еконо-
мічних агентів, недієві і недостатньо   
цілеспрямовані економічні важелі і 
стимули, що посилюється негнучкі-
стю організаційної структури управ-
ління, бюрократизацією інституціо-
нального пласта ринку праці. 

Економіко-організаційні методи 
управління ринком мають бути гнуч-
кими з урахуванням кон’юнктури, 
що постійно міняється, а економічні 
експерименти відповідно до науко-
вих рекомендацій залежать від про-
гнозованої реальності і об’єктивних 
тенденцій розвитку, виходячи з су-
часної ситуації в ринковому просто-
рі, що складається.

Основні (щоправда, важкореа-
лізовані в Україні) вимоги виходу з 
кризи в трудовій сфері: 

а) формування ефективної систе-
ми безперервного навчання згідно з 
техніко-технологічними переворота-
ми і ринковою економікою, тобто на-
явність на ринку праці економічних 
агентів потрібного і постійно якісно 
зростаючого рівня кваліфікації; 

б) можливість формування гідно-
го “середнього класу”; 

в) налагодження міжрегіональних 
зв’язків з питань зайнятості населен-
ня, поетапне становлення єдиних 
систем інформації та розподілу тру-
дових ресурсів; 

г) зняття обмежень в прописці, 
виїзді за кордон; стимулювання гео-
графічної мобільності за допомогою 
створення ринку вакансій і ринку 
житла, стимулювання професійної 
мобільності через сприяння перенав-
чанню; 

д) розширення свободи працівни-
ків у виборі місця проживання, ро-
боти, професії, характеру праці і так 
далі; 

е) розробка довгострокової наці-
ональної політики Україні у галузі 
міграції фахівців і вчених, захист 
пріоритетних сфер вітчизняної нау-
ки; створення на українському ринку 
праці адекватних умов для зведення 
до мінімуму збитку виробництву від 
вибуття за кордон фахівців, заохо-
чення експорту малокваліфікованої 
робочої сили з України; 

ж) виконання чинного законодав-
ства і створення всеосяжної правової 
бази нормального функціонування 
ринку праці; підвищення ролі контр-
актів трудових договорів у регулю-
ванні умов праці та її оплати; 

з) виховання “любові до пра-
ці”, підвищення професіоналізму і   
ефективного кар’єризму; 

і) формування системи соціально-
го захисту тих, хто виїжджає на ро-
боту за кордон, механізму управлін-
ня процесами виїзду. Досвід роботи 
громадян України в індустріально 
розвинених країнах сприяє їх квалі-
фікованому зростанню, підвищенню 
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добробуту їх та їх сімей, що живуть 
в Україні, впровадженню на батьків-
щині передових технологій, утворен-
ню спільних підприємств, розвитку 
ділової активності і підприємництва.

Висновки. Вдосконалення систе-
ми економічних механізмів держав-
ного регулювання ринку праці має 
бути спрямоване на забезпечення 
його ефективного функціонування 
та розвитку, збалансованості між по-
питом і пропозицією робочої сили, 
зростання рівня продуктивної зайня-
тості трудових ресурсів, оптималь-
ного поєднання росту ефективності 
праці і розширення попиту на робо-
чу силу. Це стане вагомим чинником 
подальшого соціально-економічно-
го зростання. У ході реалізації засад 
економічних механізмів державного 
регулювання ринку праці як на на-
ціональному, так і на регіональному 
рівнях усі названі економічні інстру-
менти повинні застосовуватися в єд-
ності та взаємозв’язку.
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