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ВСТУПНЕ  СЛОВО  
 
 
Проблематика нинішнього та прийдешнього майбутнього со-

ціально-трудової сфери в цілому, і особливо у царині зайнятості і 
доходів економічно активного населення набуває нині доленос-
ного значення. Усі ми є мимовільними свідками того, що нова 
економіка та мережеве суспільство, які за змістом дедалі більше 
набувають ознак цифровізації, не демонструють очікуваної лю-
диноцентричності та стійкої соціалізації відносин у сфері праці. 
Масштаби та глибина проблем, пов’язаних із зайнятістю, із дохо-
дами у найширшому їх розумінні, асиметріями у царині економі-
чного і соціального розвитку є такими, що ставлять під загрозу 
соціальну безпеку не тільки країн з перехідною економікою, або 
країн, що розвиваються, але й країн, які дотепер вважались успі-
шними. 

Змушені констатувати, що домінуючі у суспільстві очікуван-
ня, за якими нова (цифрова) економіка — це новий рівень соціа-
лізації відносин у сфері праці, нові можливості самореалізації та 
утвердження людиноорієнтованих цінностей, новий рівень якості 
трудового життя залишаються, за нашими оцінками, часто-густо 
райдужними передбаченнями, які не мають реального втілення. 

Наголошуємо й на тому, що як сніжний ком наростають про-
блеми адаптивного характеру у зв’язку з конвергентним розвит-
ком нано-, біо-, інформаційно-комунікаційних та інших техноло-
гій. Тож маємо підстави для твердження, що світ загалом і світ 
праці, зокрема, дедалі більше поляризуються, розшаровуються, а, 
отже, стають дедалі нестійкішими й несправедливішими й асиме-
трії за таких умов — уже не виняток, а правило. 

Неоднозначний, нерідко негативний вплив нової (цифрової) 
економіки на основні параметри ринку праці (попит, пропону-
вання, ціну послуг з праці), на показники, що характеризують рі-
вень, структуру і динаміку доходів, на стан соціальної нерівності 
та інші індикатори розвитку соціально-трудової сфери важко за-
перечувати. Невтішні прогнози щодо подальшого дрейфу інсти-
тутів зайнятості і доходів підривають віру в цінності та інститути 
нової економіки і постіндустріального суспільства, які ще доне-
давна уявлялися незаперечними. 

За умов наростання глобальних проблем економічного, соціа-
льного, демографічного, антропо-технологічного характеру набу-
ває неабиякого значення опрацювання середньо- і довгостроко-
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вих сценаріїв розвитку навколишнього світу, зокрема світу праці 
та соціально-трудового розвитку. І важливим кроком до розробки 
таких сценаріїв постає виокремлення тенденцій розвитку інсти-
тутів зайнятості та доходів як системоутворюючих, ключових 
компонент соціально-трудової сфери. 

Означене вище актуалізує наукове опрацювання соціально-
трудової проблематики, як і своєчасність та доцільність прове-
дення міжнародної науково-практичної конференції «Сфера за-
йнятості і доходів в умовах цифрової економіки: механізми регу-
лювання, виклики та домінанти розвитку». 

Наукові публікації, що містяться у цьому збірнику, віддзерка-
люють результати досліджень, виконаних вченими-трудовиками 
вітчизняних та низки зарубіжних наукових шкіл, у царині зайня-
тості, доходів та інших складових соціально-трудового розвитку. 

Основними тематичними напрямами роботи конференцій, а 
отже, спрямуванням, змістом публікацій є такі актуальні питання: 

 Соціально-трудова сфера: глобальні виклики, інституціона-
льні засади управління, стратегії та механізми розвитку. 

 Цифрова економіка як феномен суспільного розвитку: де-
термінанти становлення, соціально-трудові пріоритети. 

 Праця у цифровій економіці: нові трудові цінності та новий 
стиль життя людини. 

 Індустрія 4.0: виклики для зайнятості та доходів. 
 Позаекономічні грані цифрової економіки. 
 Людина в координатах цифрової економіки: нові можливо-

сті та загрози. 
 Формування моделі компетентностей працівника в цифро-

вій економіці: виклики перед освітою, завдання роботодавців. 
 Держава і суспільство в цифровій економіці: формування 

центрів відповідальності, вирішення проблем зайнятості та нері-
вності доходів. 

 Траєкторії трансформацій відносин зайнятості в цифровій 
економіці. 

 Соціальний діалог в умовах мережизації відносин: відпові-
дальність сторін у забезпеченні зайнятості і доходів. 

 Соціальна відповідальність бізнесу в умовах цифрової еко-
номіки: пріоритети та технології забезпечення. 

 Нові тренди у сфері доходів та їх вплив на соціальну стра-
тифікацію. 

 Теоретико-методологічні засади формування та нові векто-
ри розвитку політики оплати праці в умовах становлення нової 
економіки. 
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 Інституціональні засади формування політики оплати пра-
ці: досвід України та практика країн ЄС. 

 Наукові засади та прикладні аспекти розроблення іннова-
ційних підходів до оплати праці. 

У багатьох матеріалах, які представлені на конференцію, 
справедливо стверджується, що глибинні технологічні перетво-
рення, викликані цифровою революцією, глобалізаційні процеси 
та сучасні демоекономічні трансформації створюють для людини 
праці нові можливості, проте одночасно з’являються і нові ви-
клики та випробування. Серед останніх чи не основне — загост-
рення проблем зайнятості.  

Виконані дослідження є науковим опрацюванням процесу 
трансформації економіки і суспільства на рубежі двох тисячоліть 
у контексті демографічних, технологічних, організаційних, інсти-
туціональних зрушень і їх впливу на економічно активну люди-
ну. Особлива увага учасниками конференції приділена техніко-
технологічним новаціям «Індустрії 4.0», впровадження яких обу-
мовлює не лише становлення нового технологічного укладу, а й 
продукує кардинальну зміну парадигми економічного, соціально-
го і суспільного устрою, створює передумови для зміни світогля-
ду людей, цінностей якими вони керуються. Категорією науково-
го аналізу, яка дозволяє рельєфно представити та усвідомити 
достеменну сутність сучасних карколомних трансформацій, їхніх 
соціальних наслідків, обрано «людину соціальну».  

При цьому у якості і механізму, і явища, і процесу, через які 
означені вище трансформації реалізуються, обрано у першу чер-
гу, і здебільш зайнятість економічно активної людини. Саме у цій 
сфері життєдіяльності відбуваються чи не найбільш карколомні 
зміни. 

З матеріалів конференції випливає, що за умов наростання но-
вих викликів та випробувань, що чекають на економічно активну 
людину в новій економіці, треба бути готовими до відповіді на 
безліч нових запитань, які виникають перед соціумом за умов 
глобальних трансформацій усього, що оточує людину. Нагальне 
завдання, що вже постало перед кожною свідомою людиною, а 
особливо перед науковцем, — оцінивши свої потенціал і можли-
вості, розпізнати й усвідомити глибину викликів сучасності, дати 
відповідь на них, з тим щоб навколишній світ був безпечнішим, 
сприятливішим для стійкого розвитку. 

Без особливого ризику перебільшення можна стверджувати 
про таке: нову інтерпретацію в матеріалах конференції отримало 
немало категорій, понять, які віддзеркалюють явища і процеси, 
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що відбуваються на «полі» соціально-трудової сфери постіндуст-
ріальної доби. При цьому наголошуємо на тому, що не помилко-
вість чи невірність, а передусім однобокість, звуженість, недо-
статня палітра процесів, внутрішніх характеристик, які мають 
віддзеркалити сутність тих чи інших явищ у світі праці стосовно 
узагальнюючих понять, категорій стала підставою для перегляду 
або уточнення змісту останніх.  

Маємо засвідчити, що наукові дослідження соціально-
трудового характеру та підготовлені на їх основі публікації, які 
містяться у збірнику, мають переважно новаторський характер і 
дозволяють сформувати нові та розвинути дотеперішні уявлення 
щодо сутності, значення, оцінки стану сфери зайнятості і доходів 
в умовах нової (цифрової) економіки, імперативів інституту до-
ходів і зайнятості та механізмів їх регулювання.  

Автори представлених у збірнику тез свідомі того, що нама-
гання зрозуміти майбутнє має допомогти краще усвідомити ни-
нішнє та унеможливити розвиток найбільш неприйнятних сцена-
ріїв життєдіяльності людини.   

За передбаченням учасників конференції світ майбутнього су-
спільного буття в цілому і соціально-трудового, зокрема, буде 
лише ускладнюватися, залишатися нечітким. Але це світ, у якому 
нам жити, і його слід активно досліджувати, вивчати, прогнозу-
вати, розуміти глибинні процеси нової палітри життєдіяльності 
людини праці та всіляко сприяти людиноцентричному розвитку. 

Отже, теоретико-прикладні рекомендації, прогнози, передба-
чення, які належать учасникам конференції, мають стати не тіль-
ки і не стільки констатацією дрейфів демографічних, технологіч-
них, організаційних, інституціональних перетворень і відповідно 
соціально-трудових змін, а основою формування «дорожньої» 
карти упереджувальних дій, щоб не проґавити можливості для 
людського розвитку.  

 
 
 

Очільник наукової школи  
з управління персоналом та економіки праці 

доктор економічних наук, професор А. М. Колот 
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«ПРАЦЯ 4.0» ЯК МОДЕЛЬ ТА ПЛАТФОРМА  

НОВОЇ (ЦИФРОВОЇ) ЕКОНОМІКИ  
 
Кожний свідомий член суспільства є безпосереднім свідком 

того, як оточуючі нас світи — природи, техніки, технологій, інсти- 
тутів і самих людей — змінюються разюче, надшвидко, різновек-
торно. Не буде перебільшенням твердження, що економіка і сус-
пільство, трансформуючись, змінюються на очах та постають у 
новому форматі. Економіка і суспільство сучасної доби — це, 
образно кажучи, нова «тканина», що зіткана з потенційних мож-
ливостей, асиметрій, непізнаних або неусвідомлених тенденцій, 
трендів, домінант розвитку. 

Один із парадоксів сьогодення полягає в тому, що ця «ткани-
на» формується скоріше за законами природи, а не за лекалами й 
інструментами, що їх опрацювала і запропонувала наукова спіль-
нота. Остання часто-густо коментує, продукує міфи, відтворює 
ментальні моделі минулого, про які йтиметься нижче. 

Неадекватність суджень, прояви антиномії, зміщення акцентів, 
еклектичність та підміна понять, не усвідомлення або переставлен-
ня місцями причин і наслідків — це і багато-багато іншого заполо-
нило економічну літературу. Через брак наукового опрацювання 
природи і наслідків трансформаційних процесів, що їх пережива-
ють економіка і суспільство на зламі двох тисячоліть, сформувала-
ся глобальна невідповідність (вона ж свого роду «тромб» на шляху 
стійкого розвитку) — невідповідність (неспівпадання) техніко-
технологічних, організаційних, інституціональних явищ і процесів, 
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які на практиці обумовлюють формування нової економіки та сус-
пільства сучасної доби, з ментальними схемами, моделями, які 
сформувалися у свідомості левової частки економічно активного 
населення і якими воно (населення) керується. 

В існуючій невідповідності багатьох наявних парадигм, кон-
цепцій економіки та суспільства реаліям сьогодення, в доміну-
ванні ментальних схем, моделей, які є уособленням віджилого, 
автор вбачає одну з основних причин нестійкого, людинонецент-
ричного розвитку в глобальному вимірі. 

Важливою передумовою подолання невідповідностей, асиме-
трій, про які йдеться, є усвідомлення природи явищ і процесів, 
під впливом яких формується нова економіка і новий суспільний 
устрій. Наполягаємо на тому, що на сучасному етапі має відбути-
ся зміна теоретичного, філософського розуміння дійсності — 
дійсності і техніко-технологічної, і економічної, і соціально-
трудової. Не виключено, що саму економіку та її соціально-
трудову сферу уже в найближчій перспективі маємо розглядати 
як уособлення зовсім інших парадигм та відповідних відносин.  

Складовою власних досліджень останнього часу, результати 
яких оприлюднені у провідних вітчизняних та зарубіжних науко-
вих виданнях [1; 2; 3; 4; 5; 6; 7; 8], є авторський концепт явищ, 
процесів, інституціональних глобальних перетворень, які доко-
рінно змінюють формат, змістові характеристики та механізми 
функціонування соціально-трудової сфери в цілому і світу праці 
та світу самих людей. 

Виокремимо лише деякі із зазначених феноменів, вони ж ме-
гапричини розбудови нової платформи соціально-економічного і 
соціально-трудового розвитку: 

1) різновекторні, протирічливі, неоднозначні за наслідками 
тренди демографічного характеру у контексті соціально-економіч- 
ного, соціально-трудового розвитку; 

2) новий формат глобалізації світової економіки (так зване 
друге і третє роз’єднання), втрата та/або ненабуття національною 
економікою конкурентних переваг; 

3) інтенсивне впровадження технологій «Індустрії 4.0» та фо-
рмування нової економіки (вона ж і цифрова, і знаннева, і мере-
жева, й інформаційна), для яких характерними є інші, аніж домі-
нуючі впритул до початку ХХІ ст. технології, ресурси, пріо- 
ритети, мотивації, цінності та утвердження на тривалий період 
примату економічного над соціальним; 

4) новий формат суспільного поділу праці у глобальному ви-
мірі, який у свою чергу є симбіозом новітньої глобалізації світо-
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вої економіки, та нової економіки, що формується у межах наці-
ональних держав; 

5) домінування неолібералізму як теорії та ідеології сучасного 
глобального, кланового, олігархічного капіталізму у світовому 
вимірі. 

Означені вище мегапричини, мегатренди трансформації соціа-
льно-трудової сфери є водночас основними чинниками трансфо-
рмації світу праці та утвердження феномену, платформи, яка за 
авторським концептом має назву «Праця 4.0». 

Нові демоекономічні реалії, новий формат глобалізації нової 
економіки (так зване «друге» і «третє» роз’єднання), нова техно-
логічна, мережева, цифрова, віртуальна реальність обумовлює 
формування нової соціальної реальності, нового світогосподарст-
ва, у якому докорінно змінюється життєдіяльність і поведінка 
людей. Демографічні, глобалізаційні процеси та технології «Інду- 
стрії 4.0» докорінно змінюють світ праці, його інститути, органі-
заційні структури, параметри ринку праці та появу нової моделі 
праці і зайнятості, яку правомірно називати «Праця 4.0»1.  

У авторській теоретичній конструкції «Праця 4.0» постає, 
перш за все, як трудова парадигма, що іманентна новій еконо-
міці, мережево-цифровим, технологічним базисом якої є «Індуст-
рія 4.0». Водночас «Працю 4.0» автор розглядає як платформу, 
як інститут, що забезпечує використання ресурсів праці в коор-
динатах, породжених Четвертою промисловою революцією. 

Компонентою платформи «Праця 4.0» є принципово новий 
тип процесу праці, складові якого — предмети праці, засоби 
праці, людина працююча набувають нових рис та змісту.  

Цифрові технології, мережеві системи, інші технологічні до-
сягнення «Індустрії 4.0» образно кажучи пронизують та запов-
нюють усі ніші суспільного виробництва, включно й виробницт-
ва індустріальної доби. Новими, а то й принципово новими 
стають усі складові світу праці та зайнятості, трансформується 
профіль працівника, змінюються вимоги до останнього. 

«Праця 4.0» та «Індустрія 4.0» ⎯ це, образно кажучи, дві 
сторони однієї «медалі»; «медаль» являє собою нову економіку, 
одна сторона якої — соціально-трудова, а інша сторона — техні-
ко-технологічна. 

Якою ж у реальному вимірі постає платформа «Праця 4.0»? 
Що знаходиться «за кадром» і обумовлює як новий формат, так і 
характеристики, змістовне наповнення нового «світу праці». 
                    

1 За аналогією з назвою моделі та платформи «Індустрія 4.0» 
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Перш за все акцентуємо увагу на тому, що цей феномен, ця 
платформа не є сукупністю лінійних, одно векторних перетво-
рень, трансформацій та мегазмін. У дійсності «Праця 4.0» — це 
симбіоз великомасштабних, різновекторних, неоднозначних за 
наслідками перетворень, одні з яких відкривають нові можливос-
ті і не можуть не радувати, не надихати; другі — потребують ре-
акції усіх суб’єктів соціально-трудових відносин, зміни мотива-
ційних настанов, ціннісних орієнтацій; треті — без перебіль- 
шення є лякаючими і викликають закономірні запитання : «Чому 
нинішній капіталізм і завтрашній посткапіталізм не хочуть, щоб 
соціум був щасливим?», «Чи є дійсними, достеменними ті цінно-
сті, якими продовжує керуватися левова частка населення?»; 
«Чому людинонецентризм стає не виключенням, а повсякденною 
нормою глобального капіталізму?»; «Хто або що змушує нас роз-
будовувати «економіку зайвих людей»? 

Сутність феномену майбутнього, яке вже настало — «Праця 
4.0» закладено в соціально-трудовому вимірі сукупного праців-
ника нової (цифрової) економіки; глобалізаційних процесів; 
форм, видів зайнятості та пов’язаних з ними відносин; мережевої 
організації праці; змісту та траєкторії розвитку процесів праці; 
трудових доходів, а саме їх рівня, диференціації, тенденцій та 
домінант у цій царині. 

Соціально-трудовий зріз сукупного працівника нової (ци-
фрової) економіки першої половини ХХІ століття, формується 
під впливом таких зрушень: 

⎯ зменшення частки молодих вікових груп; 
⎯ підвищення середнього віку працюючих («срібне» населен- 

ня «срібної» економіки і суспільства); 
⎯ зниження частки працюючих, які перебувають у працезда-

тному віці; 
⎯ підвищення у складі зайнятих в суспільному виробництві 

працюючих пенсіонерів. 
Як оцінити ці тренди з точки зору їхнього впливу на суспільне 

буття, суспільний розвиток? Як демографічний чинник буде 
впливати на функціонування платформи «Праця 4.0»? 

У змінах демографічного характеру, що набувають нових ма-
сштабів та інтенсивності, маємо бачити не лише ризики і викли-
ки, а й реальні та потенційні можливості для соціуму. Опрацьо-
вуючи стратегію та розбудовуючи «срібну» економіку та суспі- 
льство здорового і активного довголіття, маємо виходити з того, 
що держава та інститути громадянського суспільства повинні 
дбати про подолання асиметрій у демографічній структурі насе-
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лення, усунення та/або пом’якшення конфлікту поколінь. Слід 
наголосити на тому, що постаріння населення, як провідна скла-
дова нинішніх і майбутніх масштабних демографічних змін, від-
бувається як «знизу», так і «зверху». Йдеться про старіння насе-
лення як симбіоз скорочення народжуваності та збільшення три- 
валості життя. 

Механізм впливу демографічних чинників на світ праці є ба-
гатоплановим. При цьому варто акцентувати увагу на такому. Ре-
зультати спеціальних досліджень демонструють відносно низьку 
продуктивність праці працівників старших вікових груп якщо не 
всіх, то у багатьох випадках. Це пов’язано як зі зниженням пра-
цездатності працівників зазначених груп (попри накопичений 
ними трудовий стаж і відповідні навички), так і зменшенням ада-
птивних можливостей працівників старшого віку в умовах стрім-
ких і різновекторних змін як у трудових процесах, так і в формах 
організації праці та виробництва. Не можемо не зважати й на те, 
що зниження темпів приросту населення має такий зворотній бік 
як скорочення інвестицій, необхідних для збереження досягнуто-
го рівня капіталомісткості, та зниження темпів приросту випуску 
у стійкому стані економіки. 

Звернімо увагу й на такий аспект впливу демографічних фа-
кторів на темпи економічного розвитку. Зростання очікуваної 
тривалості життя, як глобальний тренд світового масштабу, за 
загальним визначенням мотивує населення більше заощаджува-
ти, що не сприяє активізації підприємницької діяльності та уча-
сті працівників старших вікових груп у впровадженні інвес- 
тиційних проектів. За результатами наявних досліджень для 
країн, у яких стрімко зростає частка населення старших вікових 
груп, характерним є більш високий рівень заощаджень, аніж ін-
вестицій. 

Уявлення про світ праці недалекого майбутнього буде не пов-
ним, фрагментарним, спрощеним без розгляду впливу глобаліза-
ційних процесів на основі параметри платформи «Праця 4.0». 

Історія людства «до глобалізації» — це історія, коли вироб- 
ництво і споживання були, образно кажучи, насильницьки при- 
в’язані. Вироблені товари в епоху «до глобалізації» споживалися 
на території їх походження, продукування. Так зване перше 
роз’єднання стало можливим за створення умов для розвитку 
міжнародної торгівлі, а саме появи нових транспортних засобів 
та зниження вартості перевезень. З початку ХХ ст. ринки набу-
вають глобального характеру, а виробництво продовжувало бути 
впритул до 1970-х — 1980-х років ХХ століття локальним. 
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Друге прискорення і продиктоване ним так зване друге роз’єд- 
нання стало можливим за ланцюгу подій, явищ, процесів, а саме: 

 створення та масове впровадження інформаційно-комуні- 
каційних технологій; 

 зниження вартості переміщення інформації, ноу-хау;  
 переміщення робочих місць та виробництв за можливості 

дистанційної координації, відеозв’язку, контролю за адміністра-
тивно-господарською діяльністю тощо; 

 зміни у глобальних вартісних ланцюгах створення доданої 
вартості; 

 поєднання технологій «Великої сімки» з низькою заробіт-
ною платою в країнах, що розвиваються. 

Третє роз’єднання — третій етап майбутньої глобалізації — 
це переміщення не лише товарів, виробництв, інформації, а й 
людей; це утвердження нового процесу праці. Йдеться про май-
бутнє чергового етапу глобалізації. 

Маємо усі підстави для твердження, що у найближчій перспе-
ктиві з’являться як мінімум дві технологічні новації, які створять 
умови для так званого альтернативного переміщення людей через 
національні кордони. 

Перша новація, перша технологія — це так звана дистанцій-
на присутність, виконання робіт, будучи на відстані, і це вже не є 
науковою фантазією. 

Друга новація — це дистанційна робототехніка, яка передба-
чає, що управління роботами, кіберсистемами, іншими система-
ми буде здійснюватися фахівцями на відстані (з іншої країни, з 
іншого континенту). 

У найближчі десятиліття ці новації, технології, феномени ра-
зом взяті кардинально змінять характер глобалізації. Вони дозво-
лять фахівцям, які знаходяться в одній країні, вирішувати профе-
сійні завдання на території іншої країни, реально там не 
появляючись. Така віртуальна імміграція (вона ж дистанційна за-
йнятість) взмозі кардинально розширити список робочих місць, 
відкритих для міжнародної конкуренції. Немало професійних ро-
біт та завдань, що мають виконуватися у багатих країнах, змо-
жуть дистанційно вирішуватися фахівцями з небагатих країн. 

І на останок. Третє роз’єднання у рамках глобалізації, яке 
відбудеться у недалекому майбутньому, охопить явища, процеси, 
що були сутністю другого етапу глобалізації, і водночас «приро-
сте» можливістю надання працівниками, які проживають в одній 
країні, послуг компаніям, що знаходяться в інших країнах, без їх-
ньої фізичної присутності. 



19 

Іншими словами, третє роз’єднання буде реальним проявом 
віртуалізації процесу праці, його відділення від самих праців- 
ників.  

Ще одне зауваження. Процеси перенесення виробництв у інші 
країни будуть продовжуватися. У світі, де конкурентоспромож-
ність визначається фірмами, які виводять виробництво за межі 
країни, спрогнозувати, які саме професії, види робіт у майбут-
ньому виявляться зайвими, — справа майже не реальна. І це ще 
один виклик для соціально-трудової сфери.     

Наголошуємо на тому, що основним чинником, який продукує 
зміну усіх складових моделі «Праця 4.0», є надінтенсивне впро-
вадження технологій «Індустрії 4.0» як мережево-цифрового, те-
хнологічного базису нової економіки.  

Модель і платформа «Праця 4.0» настільки тісно пов’язана з 
технологіями «Індустрії 4.0», що не припускаємо можливим на 
професійному рівні обговорювати ці два феномени окремо.  

Неупереджений аналіз свідчить, що у найближчій перспективі 
в економіці і суспільстві, а відтак і у світі праці під впливом ін-
формаційно-комунікаційних технологій та зростання доступності 
до цифрової інфраструктури відбудуться надмасштабні зрушен-
ня. Існує як мінімум чотири групи технологій, що справлять най-
більший вплив на життєдіяльність людей та формування платфо-
рми «Праця 4.0». Йдеться про когнітивні технології, хмарні 
технології, інтернет речей і великі дані.  

Саме із впровадженням зазначених технологій пов’язане над-
масштабне, надінтенсивне зниження трудомісткості робіт низької 
і середньої складності. Цілком очевидним постане різке зниження 
частки середнього класу, який зайнятий на робочих місцях (функ- 
ціях), що все більше піддаються автоматизації і роботизації.  

Нова екосистема, фундаментом якої є система пов’язаних ме-
реж, характеризується динамічністю, можливістю гнучко реагу-
вати на збої та оперативно вносити корективи у виробничий про-
цес. На «розумних заводах» суттєво змінюються вимоги до пер- 
соналу, як і його роль, а організація праці набуває інших форм. 
Підприємства усе більше організовують свою діяльність на осно-
ві розподілених команд, динамічних за складом колективів, чле-
ни яких безперервно обмінюються даними та коригують поточні 
завдання.  

Технології «Індустрії 4.0» модифікують та змінюють бізнес-
простір, а з ним і всю мережу соціально-економічних відносин. 
При цьому змінюються вартісні, часові, суб’єктні орієнтири ве-
дення бізнесу і міжособистісної взаємодії. 
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Новації, які є породженням «Індустрії 4.0», справляють якщо 
не визначальний, то принаймні суттєвий вплив на всі складові 
процесу використання ресурсів праці, а отже, й на професійно-
кваліфікаційну структуру сукупного працівника. 

В узагальненому плані основними наслідками розбудови 
та функціонування «Індустрії 4.0» для сфери праці є: 

 потенційно вагомі, сприятливі техніко-технологічні перед-
умови підвищення продуктивності праці; 

 різке зниження трудомісткості суспільного виробництва та 
скорочення попиту на працю; 

 урізноманітнення форм зайнятості, домінування її атипових 
форм над типовими, нестандартних — над стандартними; 

 зростаюча диференціація робочої сили за рівнем професій-
ної підготовки та рівнем компетентностей; 

 підвищення вимог до професійної підготовки, особистісних 
якостей та здатностей зайнятих у новій економіці; 

 карколомні зміни в характері та організації праці; 
 нові передумови та можливості комунікацій, діалогу та 

співробітництва; 
 посилення контролю за процесом праці, у т. ч. віддаленого; 
 підвищення інтенсивності праці у більшості видів трудової 

діяльності; 
 трансформація багатьох видів трудової діяльності із розря-

ду складних і надскладних у спрощені і прості; 
 скорочення «життєвого циклу» використання набутих знань і 

актуалізація їх оновлення та прирощення; 
 нові компетентності (здатності, навички), які набувають 

статусу критично важливих для економічно активної людини за 
становлення платформ «Індустрія 4.0» та «Праця 4.0», а саме: 

• готовність та здатність до самонавчання, перенавчання і не-
перервної освіти; 

• готовність до змін та прагнення до нового; 
• здатність адаптуватися до постійно змінюваних умов життє-

діяльності; 
• уміння працювати в команді; 
• готовність до професійної мобільності; 
• здатність до розумного, відповідального ризику; 
• здатність до критичного мислення; 
• уміння та готовність працювати віддалено; 
• уміння працювати з великою кількістю даних; 
• уміння формулювати та усвідомлювати достеменні цінності 

трудового життя. 
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Чи не найважливішими трендами у царині професійно-квалі- 
фікаційної структури робочої сили нової (цифрової) економіки є: 

– поява нових видів трудової діяльності і відповідно профе-
сій, яких ще вчора взагалі не було у штатних розписах організа-
цій, а сьогодні вони стають масовими з огляду на зміни у суспі-
льному поділі праці, урізноманітнення економічної і трудової 
діяльності; 

– масове вимивання дотеперішніх посад, а то й цілих профе-
сій з соціально-трудового ландшафту; 

– інтенсивне наповнення як нових, так і традиційних професій 
новими змістовними характеристиками (трудовими навичками). 

Нові вектори розвитку «Індустрії 4.0» та «Праці 4.0» створю-
ють можливості для розширення професійного поля діяльності. 
На основі прогнозів Центру професій майбутнього Cognizant ви-
дання Business Insider склало список професій, які прийдуть на 
зміну традиційним видам діяльності і серед них: дата-детективи; 
співрозмовники/компаньйони; міські кібераналітики; проектува-
льники подорожей в доповненій реальності; експерти з розвитку 
бізнесу; радники з фітнес-мотивації; медичні техніки по роботі зі 
штучним інтелектом; персональні дата-брокери; диспетчери ма-
гістралей; цифрові кравці; фахівці з генетичної різноманітності; 
ІТ-координатори (координатори ІТ-сервісів); криптокоучі; пер-
сональні куратори спогадів; провідники у віртуальному магазині; 
директори по генетичному портфелю; тім-менеджери по роботі 
людини з машиною; генеральні директори по довірі; аналітики 
квантового машинного навчання; майстри периферійних обчис-
лень; фахівці з етичного постачання. 

Для усіх професій, для усіх учасників суспільного виробницт-
ва критично важливим стає одночасне: 

— володіння найсучаснішими компетентностями у певній 
сфері професійної діяльності; 

— здатність і готовність постійно оновлювати уміння та нави-
чки і підвищувати рівень кваліфікації; 

— готовність до виконання трудових обов’язків у будь-який 
час, а нерідко й у будь-якому місці; 

— здатність до самовідповідальності, автономності діяльнос-
ті, самостійного регулювання власної роботи та трудової кар’єри; 

— здатність контролювати результати діяльності та оцінювати 
конкурентні переваги, зиски та недоліки пропозицій щодо вико-
нання трудових завдань; 

— здатність сприйняття неминучості високої конкуренції за 
доступ до трудових завдань. 
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Отже, для того, аби вписатися у вимоги платформи «Праця 4.0» 
мережевий працівник будь-якої професії має бути інтелектуально 
просунутим, відповідальним, самостійним, здатним працювати в 
команді (проекті), готовим до змін, володіти професійними компе-
тентностями, що іманентні вимогам нової (цифрової) економіки.  

В цілому робоча сила нової (цифрової) економіки за про-
фесійно-кваліфікаційною ознакою стає усе більш строкатою, 
урізноманітненою, диференційованою та такою, що поєднує 
тренди інноваційності, креативності і водночас «вимивання» ква-
ліфікованої робочої сили (цілих професій) з нової економіки. 

Явище, що отримало назву «вихолощення» економіки, має ба-
гато проявів і причин, а основна — інтенсивне насичення суспі-
льного виробництва інформаційними системами, елементами 
штучного інтелкту, кіберсистемами, нанотехнологіями, хмарни-
ми технологіями тощо, які перебирають на себе комунікативні, 
аналітичні, інтелектуальні, розумові функції. Образно кажучи, 
раніше технології, технічні устрої були при людині, а нині усе бі-
льше людина перебуває при них. Унаслідок того, що технології 
Четвертої промислової революції, як і інші технології постіндус-
тріальної доби, здатні перебрати на себе виконання і простих, і 
складних, і надскладних функцій, що їх до тепер виконувала лю-
дина, відбудеться (і вже частково це є) багатопланове, великома-
сштабне вихолощення у сфері зайнятості. І йдеться не тільки і не 
стільки про зникнення із штатних розписів окремих посад, заміну 
посад високооплачуваних на низькооплачувані (з огляду на спро- 
щення трудових функцій), а про вихолощення цілих сегментів, 
сфер професійної діяльності (юристи, обліковці, у майбутньому — 
водії вантажних перевезень тощо). 

Принциповими характеристиками платформи «Праця 4.0» є 
кардинальні зрушення у формах, видах зайнятості та трудових 
відносинах зайнятих в економіці. 

Результати проведених автором досліджень дають підстави 
виокремити низку взаємозв’язаних процесів, які відбулись у віт-
чизняній та світовій практиці за останні 10—15 років та набуваю- 
ть усе більших масштабів, інтенсивності та змінюють зайнятість і 
усталені параметри ринку праці, а саме: 

– поширення нових, нестандартних форм зайнятості і атипо-
вих моделей організації робочого часу; 

– підвищення гнучкості ринку праці, яка поширюється на усі 
його параметри — попит, пропонування, ціну послуг із праці; 

– децентралізація колективно-договірного регулювання відно-
син з приводу зайнятості; 
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– посилення диференціації сегментів ринку праці, у якому 
примхливо уживаються елементи доіндустріальної, індустріаль-
ної та постіндустріальної епох; 

– посилення тренду, коли істотна частина робіт з високою і 
надвисокою складністю уживається з такою ж часткою робіт з 
низькою і наднизькою складністю; 

– різновекторність процесів, що відбуваються у змісті і харак-
тері праці. 

Подібно тому, як на початку ХХ століття з’явилися сотні ти-
сяч робочих місць на конвеєрних лініях з монотонною примітив-
ною працею, на межі двох тисячоліть подібні робочі місця з’яв- 
ляються в офісах, в інших структурах за використання сучасних 
інформаційних технологій. 

Важливо усвідомлювати, що трансформація інституту зайня-
тості — це, перш за все, небувалі раніше масштаби застосування 
нестандартних (атипових, нетрадиційних) форм зайнятості. 

Завершуючи розгляд проблематики зайнятості у контексті но-
вої платформи «Праця 4.0» наголошуємо на такому. 

Ще зовсім недавно у дослідженнях в царині ринку праці, за-
йнятості та соціально-трудової сфери в цілому нестандартні фо-
рми зайнятості, у т.ч. дистанційна робота, аутсорсинг персоналу, 
неповний робочий час, інші гнучкі форми зайнятості розглядали-
ся здебільш як відхилення, як аномалія, як атиповість з відтінком 
негативу, осуду тощо. Якою має бути оцінка нестандартних форм 
зайнятості за нинішнього мережевого, цифрового капіталізму? Їх 
наявність і поширення — це аномалія чи об’єктивна реальність? 
Як маємо оцінювати поширення прекаріату — за Г. Стендінгом 
чи за змістом, логікою тих реалій, які вже є не виключенням, а 
нормою? 

Наступна принципова характеристика платформи «Праця 
4.0» — це кардинальні зміни у процесах, змісті, організації 
праці, в управлінні персоналом в цілому.  

Попередні судження та теоретико-прикладні засновки дають 
підстави для висновку, що людина працююча у процесі праці 
цифрової доби постає як носій нових компетентностей, а її діяль-
ність здійснюється в інших, відмінних від дотеперішніх коорди-
натах — мобільності, автономності, самовідповідальності, прозо-
рості, мережевого контролю. Водночас суттєво трансформуються 
цінності трудового життя. 

Зазначене вище дає підстави для твердження, що оскільки 
процес праці набуває мережевого характеру з обов’язковим ви-
користанням інформаційно-комунікаційних технологій, а взаємо-
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дія роботодавця з працівниками усе більше набуває віртуальних, 
нетрадиційних у т.ч. дистанційних форм, правомірно говорити 
про трансформацію традиційних форм і методів організації праці 
у якісно нову реальність — цифрову організацію праці.  

Цифрова організація праці у прикладному плані здійснюється 
за такими напрямками: 

– розробка і запровадження мережевих форм поділу та коо-
перації праці; 

– проектування трудових процесів на основі цифрових тех-
нологій; 

– розробка і впровадження науково обґрунтованих норм пра-
ці та інших трудових регламентів у сфері праці; 

– формування та реалізація проектів трудової мобільності; 
– запровадження адекватних умовам цифрової економіки 

форм навчання та підвищення кваліфікації з метою формування 
нового типу креативних працівників; 

– запровадження системи матеріальної та нематеріальної мо-
тивації, що враховує умови цифровізації та нової економіки в ці-
лому. 

Складовою моделі «Праця 4.0» є збільшення частки трудових 
функцій, які виконуються поза офісом. Компонентами цього фе-
номену сьогодення є виконання виробничих завдань не виходячи 
з дому (телеробота), робота, що виконується в офісах клієнта 
(сервісні види праці), робота під час коротко- та/або довгостро-
кових службових відряджень. За даними опитувань, що проведені 
німецькими фахівцями, вже нині біля 30 % службовців регулярно 
працюють поза офісом; 12 % службовців і 4 % робітників вико- 
нують виробничі завдання декілька разів на тиждень поза офі-
ційно встановленими нормами тривалості робочого часу. Водно-
час збільшуються темпи виконання службових завдань [9]. 

Складовою трендів розвитку нової економіки у її соціально-
трудовому вимірі є трансформація системи управління працею.  

Звертаємо увагу на низку інших домінуючих трендів у цій ца-
рині, а саме: 

— зростає динаміка обороту персоналу, при цьому масштаби 
звільнень в цілому перевищують масштаби набору людських ре-
сурсів; 

— перманентно виникає дефіцит окремих категорій персона-
лу, які є носіями нових, унікальних, нетрадиційних компетентно-
стей; 

— стабільним є попит на творчих, інноваційно налаштованих 
працівників, які здатні появитися у тому місці, і в той час, коли 
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компанія потребує нових ресурсів та чинників набуття конкурент- 
них переваг; 

— набувають масштабних змін умови праці та зайнятості у т. ч.: 
• збільшуються трудові навантаження, зростає частка праців-

ників, які підпадають під ненормований робочий час;  
• зростають вимоги до мобільності робочої сили, яка усе ме-

нше прив’язана до стандартного робочого місця;  
• постійно коригується зміст трудової діяльності;  
• затребуваними залишаються вимоги до володіння профе-

сійними навичками, уміння демонструвати здатність працювати 
на результат з перших днів професійної діяльності;  

• підвищується значення особистісних, соціальних, міжкуль-
турних, морально-духовних якостей та здатностей;  

• зростає необхідність пошуку нових, нетрадиційних стиму-
лів, водночас стає аксіомою установка, що найбільш досконалі 
стимули і винагороди не можуть замінити професійно сформова-
ну, згуртовану, орієнтовану на успіх команду. 

Завершуючи конструкцію пропонованої ментальної моделі, 
що віддзеркалює нові можливості, обмеження і виклики у царині 
соціально-трудового розвитку під впливом платформи «Індустрія 
4.0», зробимо таке узагальнення.  

Ланцюг змін, що пов’язані з новими трендами у ресурсах, те-
хнологіях, витратності, продуктивності у контексті можливостей 
і обмежень соціально-трудового розвитку, є таким: інтенсивне 
насичення нової економіки новітніми технологіями, системами, 
мережами ↔ суттєве зниження трудомісткості суспільного виро-
бництва ↔ спад відносних цін на засоби виробництва ↔ зрос-
тання продуктивності (не за К. Марксом) ↔ новий формат моти-
вації роботодавців ↔ концентрація зисків у постачальників, 
носіїв інтелектуального капіталу (креативні працівники, винахід-
ники, власники одночасно потужного людського і фінансового 
капіталу) ↔ вихолощення економіки ↔ концентрація переваг і 
доходів у невеликому сегменті економічно активного населення і 
власників капіталу ↔ зростання технологічного безробіття ↔ 
скорочення частки середнього класу.  

Модель «Праця 4.0», як це випливає з наведеного вище, є си-
мбіозом нових можливостей і ризиків як для економіки в цілому 
та її окремих сегментів, так і для зайнятих у суспільному вироб-
ництві. Нове, більш рельєфне бачення зростаючих можливостей 
та відтворення дотеперішніх і появи нових ризиків соціально-
трудового характеру відкриємо для себе за звернення до про-
блематики трудових доходів у новій (цифровій) економіці. 
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Серед численних тенденцій, трендів у царині трудових дохо-
дів економічно активного населення, що мають місце у світовому 
вимірі, а в Україні — лише частковий прояв, виокремимо такі: 

1) галопуюче зростання нерівності трудових доходів на усіх 
рівнях (глобальному, національному, на рівні організацій та до-
могосподарств) як наслідок одночасної, різновекторної дії низки 
чинників; 

2) зменшення частки заробітної плати у глобальному ВВП, а 
отже зниження дохідності від праці в суспільному виробництві; 

3) трансформація взаємодії інституціональних, ринкових, ко-
рпоративних механізмів та інструментів регулювання доходів від 
трудової діяльності зі зміщенням пріоритетів та зміною домінант; 

4) випереджальне зростання доходів від власності у порівнян-
ні з доходами від праці, що стає домінантою поширення нерів- 
ності; 

5) «стиснення» трудових доходів середнього класу, як резуль-
тат великомасштабних, різновекторних змін у зайнятості та рів-
нях і диференціації доходів економічно активного населення. 
Цей тренд стосується в першу чергу найбільш розвинених країн; 

6) випереджальне зростання трудових доходів працівників тих 
професій (видів діяльності), які є уособленням Четвертої промис-
лової революції; 

7) галопуюче зростання відмінностей у рівнях трудових дохо-
дів топ-менеджменту і працівників низької та середньої кваліфі-
кації, які сягають сотні, а то й більше як тисячу разів; 

8) зниження впливу на формування трудових доходів тради-
ційних чинників, які упродовж багатьох десятиліть відігравали 
провідну роль у визначенні рівнів та забезпеченні диференціації 
трудових доходів; 

9) «розмивання» усталеного поділу винагород (виплат), що 
традиційно відносилися до складу заробітної плати та інших 
складових трудових доходів; 

10) посилення гендерної нерівності як прояв нового характеру 
професійних позицій — очікується, що замість трьох втрачених 
«чоловічих» робочих місць буде з’являтися одне нове, тоді як у 
жінок лише одна нова позиція буде заміщувати п’ять втрачених 
ними робочих місць.  

Радикальні зміни у технологіях, домінування цих технологій 
на цифровому просторі диктують необхідність адаптації пра-
цівників до змінюваних умов та вимог. При цьому процес ада-
птації включатиме і професійну, і організаційну, і соціальну, і 
психофізіологічну складову. Водночас як зайняті в економіці, так 
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і ті, хто прагне набути статусу зайнятих, мають бути готовими і 
до найбільш радикальних змін — заміщення людей робототех- 
нікою.  

Попередньо оприлюднені судження та аргументи дають підс-
тави для узагальненого висновку: кардинальні зміни у світі праці, 
як ніколи раніше, актуалізують проблематику зайнятості та якос-
ті трудового життя. На порядку денному — низка нових проблем, 
вони і завдання для науковців, політиків, практиків-професіо- 
налів і серед них: 

• Як розбудувати новий формат життєдіяльності людини в 
умовах, коли кардинально скорочуються обсяги людської праці? 

• Як скоротити соціальну нерівність, а наявні ресурси і нако-
пичені активи спрямувати на вирівнювання якості життя, подо-
лання небачених асиметрій між економічною спроможністю сус-
пільств і масштабами їхньої людинонецентричності? 

• Як подолати глобальні асиметрії економічного і соціального 
розвитку, які дотепер мають тенденцію до поглиблення? 

• Як відновити потенціал соціального діалогу, суттєво втра-
ченого на рубежі тисячоліть? 

• Як відновити втрачену за останні роки у глобальному вимірі 
динаміку людського розвитку? 

• Як впоратися з викликами, які постали перед бізнесом і сис-
темою освіти за умов становлення платформи «Праця 4.0». 

На завершення підкреслимо, що намагання зрозуміти майбут-
нє має допомогти краще усвідомити нинішнє та унеможливити 
розвиток найбільш неприйнятних сценаріїв життєдіяльності лю-
дини. Вважаємо, що завдання не «провалити» майбутнє залиша-
ється для науковців одним із першочергових та надскладних. 

За нашими передбаченнями світ майбутнього суспільного бут- 
тя в цілому і соціально-трудового, зокрема, буде лише ускладню-
ватися, залишатися нечітким, інколи лякаючим, але це світ, у 
якому нам жити, і його слід активно досліджувати, вивчати, ро-
зуміти глибинні процеси нової палітри життєдіяльності та всіля-
ко сприяти людиноцентричному розвитку. 

Закликаємо усіх, хто цікавиться проблематикою соціально-
трудової сфери, людиноцентричного (не)розвитку, розширювати 
горизонти і виходити за рамки бачення сутності окремих моноявищ 
і процесів, не гратися в термінологічну еквілібристику. По великому 
рахунку, справа не стільки в термінах, а в розумінні природи явищ і 
процесів, їх очевидних і латентних сутнісних характеристиках. 

Не виключено, що окремі судження, оцінки та висновки, що їх 
обстоює автор, будуть сприйматися потенційними читачами та 
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слухачами як завищені і як такі, що не «вписуються» у традицій-
ні уявлення щодо соціально-трудового виміру нової економіки. 
Але по-іншому, скоріше за все, і не повинно бути за умов карко-
ломних змін у світі праці і світі самих людей та існування мента-
льних схем, які заважають багатьом (якщо не більшості) бачити 
латентне, яке тільки зароджується у цінностях, відносинах, жит-
тєдіяльності. Нові істини, як свого часу писав Шопенгауер, про-
ходять через певні стадії : спочатку їх ігнорують, потім активно 
їм противляться і, нарешті, розпочинають вважати самоочевид-
ними. Маємо надію вважати, що третя стадія не за горами. 
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ТРАНСФОРМАЦІЯ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН  

В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ 
 
Соціально-трудові відносини, є інструментом комплексного 

впливу на їх учасників в історичному і сучасному аспектах. Інте-
грація соціально-трудових відносин в цифрову економіку обумо-
влює нові підходи до праці, яка стає все більш диференційова-
ною, різноманітною, спеціалізованою і потребує впровадження 
нових форм регулювання, що відображено у роботах видатних 
вчених-економістів Колота А.М., Peitz Martin, Waldfogel Joel, 
Agar Nicholas, Erik Brynjolfsson, Brian Kahin [1; 2; 3; 4; 5]. 

Внаслідок розвитку інформаційних і комунікаційних техноло-
гій цифрова економіка відрізняється від існуючої моделі реальної 
економіки, насамперед, безпосередньою взаємодією виробників і 
споживачів; персоніфікованістю результатів праці; доступністю 
товарів та послуг через Інтернет; застосуванням електронних 
грошей; поширенням нових, раніше не існуючих спеціальностей 
на ринку праці та видів діяльності. Новітніми трендами у розвит-
ку соціально-трудових відносин є дистанційна зайнятість, теле-
робота (teleworking), цифрова робота (E-work), робота в «хмарі» 
(cloudworking), краудсорсінг, краудфандінг, фріланс, гнучкі фор-
ми зайнятості (flexible work), хобо («кочова робота»), коворкінг, 
аутстаффинг, лізинг персоналу, офшорна цифрова робота. 

Основними причинами трансформації соціально-трудових ві-
дносин в умовах цифрової економіки є: посилення соціальної 
компоненти в соціально-трудових відносинах; розвиток нестан-
дартних форм трудових відносин; розмивання меж між роботою і 
дозвіллям; відмінності в ціннісних перевагах поколінь; орієнтація 
освіти на комп’ютеризований ринок праці. Зважаючи на те, що 
впровадження цифрової економіки в регулюванні трудових від-
носин торкається більш технічного забезпечення, а не самої сут-
ності, державне регулювання та законодавче підґрунтя повинне 
рухатися шляхом скорочення вимог до паперових документів, 
долаючи на цьому шляху певні перешкоди. 
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Серед найголовніших проблем, які заважають впровадженню 
дієвого «цифрового» регулювання соціально-трудових відносин 
можна назвати наступні. 1) Існування нерівних умов у доступно-
сті та застосуванні Інтернету у великих містах і сільських райо-
нах, у ментальності молоді і людей похилого віку, у популярності 
різних програмних продуктів (комп’ютерні ігри і державні сайти). 
2) Законодавство усіх країн світу у сфері соціально-економіч- 
них відносин (не тільки України) відстає від швидкого розвитку 
цифрової економіки. 3). Інформаційна економіка несе інформа-
ційні загрози і ризики втрати важливої інформації у соціально 
важливих базах даних і комунікаціях. Серед основних загроз є 
атаки по доменних іменах соціальних і пенсійних фондів, розк-
риття інформації клієнтів соціальних баз даних, крадіжки коштів 
соціальних фондів, небезпека для рахунків клієнтів банків та 
державних установ. 

Розвиток нестандартних соціально-трудових відносин обумо-
влено трансформацією форм зайнятості на ринку праці. В таких 
умовах стає невідкладним переведення паперового документоо-
бігу у цифровий, який за програмою Президента України має на-
зву «держава в смартфоні». Для підготовки і впровадження такої 
програми необхідно забезпечити низку умов. Насамперед робо-
тодавці повинні мати бажання і бути готові до застосування елек-
тронного кадрового документообігу. Роль державних структур в 
цьому процесі полягає в забезпеченні зв’язку електронного кад-
рового документообігу з пенсійними і соціальними структурами. 
Це дозволить знизити витрати роботодавця і держави на забезпе-
чення дієвої системи регулювання соціально-трудових відносин. 
Для впровадження електронного кадрового документообігу не-
обхідно підготовити правове середовище, врахувати нові впливи 
у новому Трудовому кодексі. 

Основними складовими цифрового документообігу є поши-
рення впровадження цифрового підпису, введення електронних 
трудових книжок, ведення електронних трудових договорів. За 
таких умов дистанційна робота буде легалізована, а відповідні 
працівники отримають офіційне підтвердження своїх прав і обо- 
в’язків, гарантію виконання умов трудового та колективного до-
говорів, захищеність персональних даних у трудовій діяльності від 
несанкціонованого доступу, комунікацію з державними службами 
(Пенсійний фонд, Міністерство соціальної політики, тощо). 

Трансформація соціально-трудових відносин в умовах цифро-
вої економіки уявляється можливою за досягнення наступних ці-
лей: розвиток сучасних цифрових технологій і мереж зв’язку, ро-
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звиток мережі центрів обробки даних, доступні, стійкі, безпечні і 
ефективні послуги зі зберігання й обробки даних, забезпечення 
правового захисту особистості, бізнесу і держави при взаємодії в 
умовах цифрової економіки. 
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ОБ ИЗМЕНЕНИИ ПАРАДИГМЫ РАЗВИТИЯ,  
ПРИОРИТЕТАХ ОБРАЗОВАНИЯ И ФОРМИРОВАНИИ  

ЦЕННОСТНОЙ КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТИ ЭКОНОМИКИ  
В УСЛОВИЯХ СИСТЕМНЫХ СДВИГОВ И ПРОТИВОРЕЧИЙ 

 
Начало ХХІ столетия ознаменовалось тектоническими сдви-

гами во всех составляющих жизни человека — культуре, эконо-
мике, экологии, технологиях, политике. Новый виток в развитии 
НТП, связанный с развитием информационных, в т.ч. цифровых, 
технологий существенно изменяет облик экономики, требования 
к работникам и системам их подготовки. 

Первая тенденция проявляется в том, что работодатели сме-
щают свои требования в сторону личностных качеств новых ра-
ботников, определяемых ценностно-мотивационным ядром лич-
ности и соответствующими навыками. 
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Вторая — в усложнении требований к работникам для новой 
экономики, которые должны обладать развитыми личностными, 
когнитивными творческими, социально-поведенческими, профес- 
сиональными и, наконец, цифровыми качествами и навыками. 

Третья тенденция выявляется при сопоставлении требований к 
современному работнику со стороны рынка труда и тех ценнос-
тей (мотиваций), навыков, знаний, которые формируются в сов-
ременном человеке под воздействием культуры, образования, те-
хнологий. Ее можно сформулировать как разрыв между налич- 
ными качествами и необходимыми требованиями. 

При этом, как показывает анализ исследований в этой облас-
ти, к преодолению сложившихся разрывов в полной мере не го-
товы ни государство, ни система образования, ни сами работода-
тели. И это четвертая тенденция. 

Сложившаяся ситуация осложняется отсутствием понимания 
существующих разрывов, их причин и путей преодоления. Соот-
ветственно, между государством, работодателями, системой об-
разования, обществом в целом не существует согласованности по 
поводу требований к подготовке работников для новой экономи-
ки и адекватных моделей образования.  

По нашему мнению, главная причина несогласованности и не-
разрешимости описанных противоречий состоит в исчерпанности 
и тупиковости той парадигмы, в рамках которой развивалась в 
последние века вся западная социально-экономическая система, а 
теперь развивается почти весь мир. Это линейная парадигма, в 
которой основой, соответственно критериями прогресса общест-
ва, считается развитие техники и экономики. И эта парадигма 
взята за основу в выработке политики в области экономики, тех-
нологий, а также образования и развития человека в целом. 

К счастью, существует и другая — нелинейная (духовно-
нравственная) парадигма, в рамках которой основой развития 
общества и главным оценочным его критерием является культура 
общества (в широком смысле включающая уровень нравственно-
сти, образованности, развитие науки), гармоничное развитие са-
мого человека. Так, еще представители восточнославянской шко-
лы экономической мысли основным фактором производства, 
определяющим эффективность использования остальных факто-
ров, считали четвертый, внеэкономический фактор. Его называли 
«культурно-исторические силы народа» или «духовно-нравствен- 
ный капитал», включавший дух народа, его культуру, ценности. 

Этот капитал особо важен в современных условиях, когда, с 
одной стороны, именно ценностями определяется направление 
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использование информации и технологий. С другой — изменение 
ценностей и мировоззрений посредством новых технологий стало 
главным орудием глобального управления. А главным фокусом 
конкурентной борьбы стало проектирование, в т.ч. через систему 
образования, а также информационное пространство, культуру в 
целом, принципиально новых видов массового сознания с задан-
ными свойствами и ценностями, сфокусированными на потреби-
тельстве, гедонизме, эгоцентризме, краткосрочных денежных ин-
тересах, лишенного способности к творчеству, глубинному и 
системному, ценностному мышлению и восприятию событий. 
Собственно продукт такого проектирования и виден при анализе 
реальных качеств и навыков нового «цифрового» поколения ра-
ботников. Но доминирование такого типа массового сознания в 
обществе обрекает национальную экономику на неконкурентос-
пособность. 

Главным элементом социально-экономической системы явля-
ется духовно-культурная составляющая (ценности, смыслы, мо-
тивации), она определяет активность, мотивы и психологию эко-
номической деятельности ее субъектов, особенности организации 
всех подсистем хозяйства, эффективность труда и капитала, при-
менение техники и технологии, а значит, и конкурентоспособ-
ность национальной экономики в глобальном мире. 

Поэтому ключевым вопросом нового образования должно 
стать создание, поддержка и развитие ценностно-смыслового яд-
ра личности, ее духовно-нравственного мира, а для государства в 
целом формирование и развитие нравственно-интеллектуального 
потенциала общества, его нравственно-интеллектуальной элиты. 

В целом, для того, чтобы сформировать ценностную конкурен-
тоспособность социально-экономической системы и подготовить 
работников для работы в условиях новой экономики, необходимо: 

— изменение доминирующей парадигмы приоритета техниче-
ского и экономического развития на парадигму приоритета духо-
вно-нравственного, человеческого развития, когда целью всех 
преобразований станет человек и критерием прогресса будет раз-
витие культуры, нравственности, науки; 

— формирование критического ядра лидеров перемен; 
— изменение модели образования с целью формирования 

иного ценностно-мотивационного портрета новых поколений, 
для чего в системе высшего образования необходимо развивать 
не только инновационно-интеллектуальную, профессиональную, 
прикладную, но прежде всего духовно-нравственную, социоку-
льтурную составляющие. 
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Необходимы действия и на организационном уровне. Это соз-
дание центра мониторинга развития производства и технологий, 
образования и рынка труда (мозговой центр, в функции которого 
будут входить прогнозно-аналитическая работа, разработка обра-
зовательных и профессиональных стандартов, программ и мето-
дики подготовки в соответствии с выбранной парадигмой и стра-
тегией развития социально-экономической системы), а также 
центра инновационного, ценностно-ориентированного образова-
ния (в его функции будет входить прежде всего подготовка кри-
тического управленческого потенциала). 

Таким образом, обеспечение конкурентоспособности нацио-
нальной экономики, изменение парадигмы развития общества и 
экономики и соответствующие новой парадигме изменения в об-
разовании нужно рассматривать как три взаимосвязанных про-
цесса. 
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ОСОБЛИВОСТІ ПРОЯВУ РИЗИКІВ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВОЇ  
СФЕРИ В ІНФОРМАЦІЙНІЙ ЕКОНОМІЦІ 

 
У суспільствах перехідного типу, що знаходяться у трансфор-

маційному стані, ризики соціально-трудової сфери мають свої 
особливості. Вони визначаються як процесом суспільного вироб-
ництва, коли відбувається відмова від старих неефективних ме-
ханізмів, так і настанням нового етапу, коли необхідні соціально-
економічні механізми ще не сформувалися. Окрім того, часто но-
ві фактори ризику для розвитку людського потенціалу зумовлю-
ються рішеннями та діями законодавчих і виконавчих органів 
влади. Така ситуація може мати місце, коли в процесі реалізації 
управлінських рішень зароджуються нові соціальні практики і 
технології, кожна з яких може досить суттєво вплинути на різні 
сторони життєдіяльності людей. 
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Систему інституційних пасток розвитку соціально-трудової 
сфери можна представити такими узагальненими групами, а са-
ме: інертності розвитку та інституційної асиметричності соціа-
льно-трудових відносин; типовості адаптаційної політики за-
йнятості до внутрішніх та зовнішніх шоків; неосвіченості або 
невідповідності якості освіти потребам економіки; деформаліза-
щії трудових відносин або розповсюдження неформальної та ті-
ньової зайнятості; нерівності або існування значної диференціа-
ції населення як за доходами, так і доступністю до ресурсів та 
суспільно значущих соціальних послуг; інерційності економічної 
культури [2, с. 38]. 

Розвиток нової інформаційно-комунікаційної реальності приз-
водить до виникнення принципово нового типу соціальних ризи-
ків. Так, головною іманентною властивістю економічної інфор-
мації є її невизначеність, що є наслідком ймовірнісного характеру 
економічних систем, тобто мова йде про її значну ендогенність, а 
значить і ризикогенність. Окрім того, сьогодні вже спостерігаєть-
ся значна інформаційна насиченість економічного простору. Від-
бувається посилення впливу на економічні процеси так званого 
«парадоксу Стигліца-Гроссмана», — у випадку, коли вся доступ-
на інформація знаходить адекватний вираз у поточних ринкових 
цінах, то жоден економічний агент не має достатніх стимулів для 
придбання інформації, на основі якої встановлюються ціни. Ра-
зом з цим, володіння інформацією зовсім не означає автоматич-
ної успішності фірми, оскільки тут важливо уміння правильно 
використати її в процесі прийняття рішення. Тобто, можемо 
стверджувати, що саме по собі збільшення потоків інформації не 
виступає гарантією усунення інформаційної асиметрії та змен-
шення ризиків, більш того, перевантаженість інформацією ви-
ступає додатковим фактором невизначеності. 

А. Колот, аналізуючи майбутнє світу праці в контексті праць 
відомих економістів приходить до висновку, що прогнози видат-
них учених сучасності щодо майбутнього світу праці та соціаль-
но-трудового розвитку є далеко не райдужними. Чи не найбіль-
шим викликом для майбутніх поколінь залишаться асиметрії в 
матеріальному добробуті та морально-духовному стані соціуму. 
Великою є ймовірність домінування індивідуалізму в його нега-
тивних формах, за яких цінності довіри, солідарності, взаємодо-
помоги, згуртованості, колективізму дедалі більше відходити-
муть на узбіччя суспільного поступу [1, с. 20]. 

В соціально-трудовій сфері одним з наслідків бурхливого роз-
витку інформаційних технологій в економіці є зростання дихото-
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мічності соціальних ризиків. Так, з одного боку інформатизація 
надає досить широкі можливості для зростання конкурентоспро-
можності на ринку праці внаслідок широкого вибору нестандарт-
них рішень на основі отримання нових знань. З іншого, в умовах 
формування суспільства знань різко змінюється динаміка страте-
гій поведінки найманого працівника. У цьому зв’язку можна по-
годитися з тезою Г. Бехмана, що знання, насамперед означає зда-
тність до дії. Базові ж знання дуже швидко втрачають актуаль- 
ність, що зумовлює швидке їх оновлення, однак розширення ін-
формаційного наповнення людини має свої біологічні межі. До 
того ж постійний стрес внаслідок систематичної зміни профілю 
чи видів діяльності на ринку праці задля підтримання потрібності 
може призвести до актуалізації ризиків соціально-економічного 
відторгнення індивіда. Так, саме продуктивна зайнятість завжди 
виступала головною умовою активної участі людини в суспіль-
них процесах — вона є не лише основним джерелом доходів, але 
й головною можливістю особистісної реалізації. У випадку кар-
динальної зміни професійного простору зайнятості зростають ри-
зики безробіття для цілого ряду професій, що, у свою чергу, зу-
мовлює втрату їх представниками доходів, соціального статусу, 
соціальної мобільності. 

До зростання соціальних ризиків в трудовій сфері також приз-
водить полістандартизація кваліфікаційних вимог до найманого 
працівника. Так, за умов зростання конкуренції на ринку праці 
внаслідок його інформатизації людина часто сама обирає той чи 
інший стандарт навчання. Разом з цим, інформація щодо якості 
навчання та можливостей працевлаштування після закінчення 
курсів чи вузу є явно недостатньою. Така ситуація призводить до 
неефективного витрачання як бюджетних, так і приватних кош-
тів, які спрямовувалися на підготовку непотрібних фахівців, з 
іншого боку — роботодавці недоотримали потрібних висококва-
ліфікованих фахівців. Таким чином, для випускників вищих на-
вчальних закладів з кожним роком спостерігається все більше 
зростання ризиків їх професійної непотрібності, що призводить 
не лише до збільшення показників молодіжного безробіття, але й 
до іншої, не менш небезпечної соціальної аномалії — зайнятості, 
що не лише не відповідає отриманій спеціальності, але й часто не 
вимагає наявності вищої освіти. 

Таким чином, подальший розвиток інформаційної економіки є 
незворотнім, позитивним і необхідним процесом людського про-
гресу, однак він вимагає урахування всіх видів супутніх соціаль-
них ризиків. Їх актуалізація обумовлюється загальними умовами 
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процесу діяльності всього соціуму, а значить найбільш значимою 
інституцією, яка їх генерує, є держава. Так, саме фактори держа-
вного впливу для соціально-трудової сфери виступають найбільш 
вагомими джерелами невизначеності та внутрішньої конфлікто-
генності, що потребує відповідної системної політики державно-
го регулювання найбільш ризикогенних сфер суспільного роз- 
витку.  
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НА СОВРЕМЕННОМ ЭТАПЕ 
 
Эффективная социальная политика, сложившаяся на данный 

момент в Республике Беларусь, согласно основным программ-
ным документам направлена на предотвращение бедности, соци-
альной уязвимости населения, повышение качества и уровня жи-
зни граждан Республики Беларусь. 

Вопросы, касающиеся региональной социальной политики 
отмечены в трудах таких белорусских ученых и ученых стран СНГ: 
Богдановича А.А., Богдан Н.И., Берченко Н.Г., Боровик Л.С., Вер- 
тинской Т.С., Драгуна Н.П., Герасенко В.П., Фатеева В.С., Ши-
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мова В.Н., Абалкина Л.И., Аганбегяна А.Г., Гранберга А.Г., Ка-
пустина Е.И., Кенжегузина М.Б., Лексина В.Н., Новицкого Н.А., 
Пчелинцева О.С., Сорокина Д.Е. и ряда других ученых [2]. 

Среди основных нормативных документов можно отметить: 
Постановления Совета Министров Республики Беларусь «О не-
которых вопросах оказания социальных услуг»; «О некоторых 
вопросах государственного социального заказа»; Национальный 
план действий по реализации в Республике Беларусь положений 
Конвенции о правах инвалидов на 2017—2025 годы; Государст-
венную программу о социальной защите и содействии занятости 
населения на 2016—2020 годы; Программу деятельности Прави-
тельства Республики Беларусь на 2018—2020 годы; Директи-
вы Президента Республики Беларусь № 7 «О совершенствова-
нии и развитии жилищно-коммунального хозяйства страны» и 
№ 6 «О развитии села и повышении эффективности аграрной 
отрасли», Национальную стратегию устойчивого социально-
экономического развития Республики Беларусь на период до 
2030 года; Программу социально-экономического развития 
Республики Беларусь на 2016—2020 годы и ряд других доку-
ментов [3]. 

Реализация всех основных принципов социальной политики 
осуществляется как на национальном, так и на региональном 
уровне. Важнейшей составляющей региональной социальной по-
литики страны, помимо выполнения минимальных государствен-
ных социальных стандартов, является система социальной под-
держки населения, состоящая из мер по адаптации населения ре- 
гионов к изменению социально-экономических условий. Борьба с 
бедностью, ликвидация нищеты, снижение регионального нера-
венства — ключевые направления региональной социальной по-
литики государства. 

Устойчивое развитие играет важное значение в реализации 
модели социально ориентированной рыночной экономики стра-
ны. Критериями достижения целей регионального развития сог-
ласно Национальной стратегии устойчивого социально-эконо- 
мического развития страны к 2030 году являются: уменьшение 
разрыва по показателю ВРП на душу населения (с 2,0 раз в 2015 
году до 1,4 раза в 2030 году) и номинальной начисленной зарабо-
тной платы (с 1,5 раза в 2015 году до 1,2 раза в 2030 году), а так-
же полное обеспечение социальных стандартов уровня жизни во 
всех районах республики [1]. 

Как показывает анализ основных индикаторов регионального 
развития, с 2015 по 2018 годы региональные различия только уве- 
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личиваются и под вопросом становится реализация поставленных 
в стратегии устойчивого развития целей регионального развития. 
Государство пытается сократить число бедных слоев населения, 
оказывая адресную социальную помощь. Численность населения, 
которому оказывается данная помощь увеличивается за послед-
ние годы, что говорит о некоторых проблемах в уровне жизни 
населения, занятости, снижении доходов в сельской местности 
и др. Численность населения, которое получало ежемесячное 
социальное пособие до 2008 года практически совпадало с чи-
сленностью населения, которому была предоставлена государ-
ственная адресная социальная помощь. В последующие годы 
социальная политика поддержки населения позволила обеспе-
чить помимо получения ежемесячного социального пособия 
нуждающимся гражданам и ряд других единовременных соци-
альных пособий. В региональном разрезе также существуют 
значительные различия в получения адресной социальной по-
мощи (рис. 1). 

 

 

Рис. 1. Государственная адресная социальная помощь  
в разразе регионов, 2018 год 

Источник: собственная разработка на основе [4] 
 
Как видно из рисунка 1, максимальное количество человек, 

которые получили помощь в 2018 году приходится на Могилевс-
кую и Гомельскую области и составляет соответственно 17,5 % и 
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17,2 %, а наименьшее — на Гродненскую области — 10,6 % от 
общего числа получивших помощь. 

В Республике Беларусь существует ряд региональных дис-
пропорций в социальной сфере: различие в доходах населе-
ния г. Минска и регионов; увеличение количества нуж- 
дающихся в государственной адресной социальной помощи; 
значительный уровень малообеспеченности населения страны 
(в среднем на уровне 11 % от общей численности населения); 
несовершенство государственной социальной политики в об-
ласти минимальных социальных стандартов (использование в 
практике устаревших норм и нормативов); не достаточно изу-
ченный потенциал регионов в области социальной защиты 
населения; отсутствие четко выработанных механизмов по 
выходу населения из кризисных ситуаций и ряд других дис-
пропорций. 

Для решения указанных проблем в Республике Беларусь це-
лесообразно разработать ряд нормативных правовых докумен-
тов, которые будут законодательно стимулировать развитие 
регионов, учитывать проблемные направления региональной 
политики, сокращать региональное неравенство и способство-
вать повышению уровня и качества жизни населения Респуб-
лики Беларусь. 
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РОЗБАЛАНСОВАНІСТЬ РИНКІВ ПРАЦІ В УКРАЇНІ ТА ЄС  

ЯК ЧИННИК ЇХ СТРУКТУРНОЇ ДИВЕРГЕНЦІЇ 
 
У межах ст. 424 ратифікованої 2014 р. Угоди про асоціацію з 

Євросоюзом Україна зобов’язалася забезпечувати поступове на-
ближення до права, стандартів і практики ЄС у сфері зайнятості, 
соціальної політики та рівних можливостей. У підсумку це має 
сприяти конвергенції (зближенню за ключовими параметрами) 
ринків праці України та ЄС, однак аналіз ситуації засвідчує пере-
важно їх структурну дивергенцію (розходження параметрів), що 
генерує серйозні виклики і для реалізації соціально-економічних 
цілей згаданої Угоди, і для вітчизняної політики зайнятості та 
реформ ринку праці. 

У табл. 1 за період 2013–2018 рр. наведено дані Держстату та 
Євростату щодо низки ключових індикаторів, які характеризують 
галузеву, професійно-кваліфікаційну, вікову, освітню та гендерну 
структуру українського і загально-європейського ринків праці. 
Оцінка їх різниць за абсолютними значеннями показує, що за 
вказаний період структурна конвергенція мала місце лише за па-
раметрами рівнів безробіття населення у працездатному віці, мо-
лоді у віці 15–24 років, жінок працездатного віку. Ураховуючи 
традиційно високі середні рівні безробіття (у т.ч. вказаних видів) 
в об’єднаній Європі, таке конвергування для України несе нега-
тивний потенціал. Так само, як і конвергування з ЄС за показни-
ком питомої ваги зайнятих у промисловості, яке обумовлене про-
цесами деіндустріалізації економіки України та її реструкту- 
ризації у бік галузей з низькою доданою вартістю, — насамперед, 
сільського господарства. 

Усі інші показники табл. 1 демонструють наявність процесів 
структурної дивергенції ринків праці України і ЄС-28, характер-
ною ознакою якої є різно-спрямованість тенденцій динаміки від-
повідних індикаторів держав. 
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Так, за період 2013–2018 рр. структурні показники зайня- 
тості населення, — за винятком частки зайнятих у сільському, 
лісовому та рибному господарстві, яка гіпертрофовано зросла 
більш ніж утричі, — в Україні скоротилися, тоді як в ЄС-28 
вони зросли (табл. 1). Тобто, ринки дрейфують у протилежних 
напрямах. 

Слід зауважити, що процеси структурної дивергенції (за інди- 
каторами зайнятості й оплати праці) та конвергенції (за інди-
каторами безробіття) ринків праці України та ЄС-28 мають 
значний дезінтеграційний потенціал і повинні стати об’єк- 
том вітчизняного державного регулювання. Це вимагає з’ясу- 
вання основних чинників впливу на об’єкт і заходів щодо за-
вбачення їх дії. 

На наш погляд, одним із визначальних чинників згаданої вище 
структурної дивергенції виступає розбалансованість ринків 
праці як в Україні, так і в ЄС. Відповідні проблемні питання 
ґрунтовно досліджено в працях вітчизняних і зарубіжних уче-
них. З урахуванням цих досліджень, на сьогодні на ринках праці 
України та Євросоюзу можна виокремити внутрішні дисбаланси 
щодо: попиту та пропозиції робочої сили; гендерних, освітніх і 
регіональних параметрів зайнятості, безробіття та оплати праці; 
професійно-кваліфікаційної структури зайнятості; поляризації 
робочих місць за рівнем оплати; відповідності набутого освіт-
ньо-професійного рівня, професійних навичок працівників за-
йманим робочим місцям, а також потребам ринку праці; поши-
рення традиційних і атипових форм зайнятості; забезпечен- 
ня соціального захисту офіційно та неформально працюючих; 
інституційного розвитку сфери соціально-трудових відносин та 
ін. [4; 6; 8; 9; 13]. 

Внутрішні ринки праці України та ЄС мають тематично схожі 
точки розбалансування, як і причини, що їх зумовлюють (демо-
графічні, макро-структурні, інституційні). Однак держави суттє-
во відрізняються за глибиною дисбалансів (табл. 2) і підходами 
державної політики до їх подолання. 

Аналітична оцінка ситуації дозволяє дійти висновку, що в 
найближчі роки дисбаланси в сфері зайнятості України будуть 
зростати, тоді як Євросоюзу — скорочуватися, в т.ч. і значною 
мірою — за рахунок українського чинника. Така ситуація обумов-
лена дією таких трьох ключових факторів: 1) трудова міграція; 
2) демографія; 3) якість інститутів ринку праці. Наводимо їх сти-
слий огляд.  
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Таблиця 2 
ОКРЕМІ ІНДИКАТОРИ ДИСБАЛАНСІВ НА РИНКАХ ПРАЦІ  

В УКРАЇНІ ТА ЄС-28 за 2018 рік 

Україна ЄС-28 

Дисбаланси попиту та пропозиції робочої сили на макрорівні  

Пропозиція праці (безробітні + по-
тенційна робоча сила у віці 15–70 
років) = 1 млн. 720,3 тис. осіб 
Попит на працю (кількість вакан-
сій) = 58,4 тис. од. 

Середн. річна зміна пропозиції праці 
(безробітні + потенц. роб. сила у віці 
15–74 років) у 2014–2018 рр. = –6,7 % 
Середн. річна зміна попиту на працю 
(рівень вакансій) у 2014–2018 рр. =  
= +1,8 % 

Гендерні та вікові дисбаланси зайнятості 

Рівень зайнятості населення у віці 
15–70 років: чоловіків = 62,1 %; 
жінок = 52,5 %  
Рівень зайнятості населення: у віці 
15–24 років = 27,6 %; у віці 40–49 
років = 79,4 % 

Рівень зайнятості населення  
у віці 15–74 років: чоловіків = 79,2 %; 
жінок = 68,3 % 
Рівень зайнятості населення:  
у віці 15–24 років = 35,4 %;  
у віці 40–59 років = 79,3 % 

Гендерні та вікові дисбаланси безробіття 

Рівень безробіття населення у віці 
15–70 років: чоловіків = 10,0 %; 
жінок = 7,4 %  
Рівень безробіття населення: у віці 
15–24 років = 17,9 %; у віці 40–49 
років = 7,7 % 

Рівень безробіття населення  
у віці 15-74 років: чоловіків = 6,6 %; 
жінок = 7,1 %  
Рівень безробіття населення:  
у віці 15-24 років = 15,2 %;  
у віці 40-59 років = 5,1 % 

Регіональні (для ЄС — міжкраїнні) дисбаланси зайнятості, безробіття 

Рівень зайнятості населення: м. Киє-
ва = 62,6 %; Волинської обл. = 49,5 % 
Рівень безробіття населення: Лу-
ганської обл. = 15,1 %; м. Києва = 
6,1 % 

Рівень зайнятості населення:  
Швеції = 68,5 %; Греції = 47,95 % 
Рівень безробіття населення:  
Греції = 19,3 %; Чехії = 2,2 % 

Гендерні та регіональні (для ЄС — міжкраїнні) дисбаланси в оплаті праці 

Середньомісячна заробітна плата 
(брутто) штатних працівників: 
у м. Києві = 13542 грн.; 
у Чернівецькій обл. = 6991 грн. 
Середньомісячна заробітна плата 
(брутто) штатних працівників: чоло-
віків = 10083 грн.; жінок = 7830 грн. 

Мінімальна заробітна плата: у Люк-
сембурзі = 1998,6 євро; у Болгарії =  
= 260,8 євро 
Гендерний розрив у розмірах зарплати 
чоловіків і жінок = 16,0 % (2017 р., 
див. примітку у табл. 1) 

Джерело: [1], [10]. 
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Перше. Дисбаланси попиту і пропозиції робочої сили на укра-
їнському та загальноєвропейському ринках праці тісно пов’язані, 
що значимо обумовлює феномен масштабної трудової міграції з 
України. За різними експертними оцінками, на сьогодні за кор-
доном працюють від 4 до 10 млн. українців (22–59 % економічно 
активного населення працездатного віку), і переважна частина з 
них — саме в Європі і переважно в трудомістких галузях. Доці-
льно припустити, що такі гіпертрофовані масштаби трудової міг-
рації дали підстави керівництву МВФ у липні 2019 р. зазначити, 
що Україна потребує нової бізнес-моделі, яка «має полягати у 
постачанні товарів, а не людей до Європи», і впровадження якої 
неможливе без подолання корупції та неадекватності інституцій [5]. 

Вже зараз низка держав ЄС відчуває значний дефіцит робочих 
рук, який планує покривати, в тому числі завдяки трудовим міг-
рантам з України. Так, 2025 р. чисельність робочої сили в Німеч-
чині скоротиться проти 2010 р. на 6,5 млн. осіб. За прогнозом ек-
спертів, дефіцит фахівців у німецькій економіці сягне 2,0 млн. 
осіб у 2020 р. і 5,2 млн. — у 2030 р. [11, с. 7–8]. З метою збалан-
сування ринку праці, наприкінці 2018 р. федеральний уряд Німе-
ччини ухвалив закон (поки не чинний) про спрощення з 2020 р. 
доступу для трудових мігрантів з поза меж ЄС, які мають профе-
сійну кваліфікацію та знають німецьку мову. 

Ці заходи викликали реакцію інших країн ЄС, що також ма-
ють потребу у подоланні дефіциту праці — Нацбанк Польщі за-
кликав посилити конкуренцію за українських «заробітчан» (що-
річний внесок яких у зростання польського ВВП оціночно скла- 
дає 0,3–0,9 %) з Чехією, Угорщиною та Словаччиною, де їм про-
понують вищі зарплати та спрощене працевлаштування [7]. 

Слід зазначити, що гіпертрофовані масштаби трудової міграції 
з України обумовлюють не лише значну втрату її потенційного 
ВВП, але й деградацію внутрішнього ринку праці та поступову 
переорієнтацію національної системи вищої та професійно-тех- 
нічної освіти на потреби європейських держав-реципієнтів тру-
дових ресурсів, що абсолютно неприпустимо. 

Друге. Негативні демографічні тренди низької народжуваності 
і постаріння населення притаманні як Україні, так і ЄС. Однак 
країни суттєво відрізняються за рівнем ефективності державної 
політики, що й пояснює зростання населення ЄС (з 508,5 млн. на 
01.01.15 до 513,5 млн. на 01.01.19) та його скорочення в Україні 
(з 42,9 до 42,1 млн.). Вказана тенденція для України, за ін. однако-
вих умов, означає загострення проблеми відтворення трудових ре-
сурсів, яке прямо корелює з економічним зростанням [2, с. 39–40]. 
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Своєю чергою, гальмування динаміки ВВП може зумовити пог-
либлення дисбалансів на ринку праці країни.  

Третє. Інститути ринку праці критично важливі у подоланні дис-
балансів у сфері зайнятості — це доводить і світовий [3], і, зокрема, 
європейський досвід [9; 13]. На жаль, в останні роки є ознаки дивер-
генції застосовуваних Україною та ЄС інституційних підходів. На 
відміну від України, поточний порядок денний ЄС будується у па-
радигмі Четвертої промислової революції («Індустрія 4.0», «Зайня-
тість 4.0»), цифровізації, суспільства знань, соціальної інклюзії. При 
цьому новітня політика Євросоюзу чітко зорієнтована на «людино-
центричні» підходи, вироблені Глобальною комісією з питань май-
бутнього сфери праці, що передбачають збільшення інвестицій у 
розвиток здібностей людини, в розвиток інститутів праці, у гідну та 
стабільну зайнятість [3, с. 11–15]. У рамках ухваленої 2017 р. Євро-
пейської опори соціальних прав створено Європейське агентство з 
питань праці (European Labour Authority), розробляється спільна для 
країн ЄС процедура моніторингу та врегулювання соціально-
трудових дисбалансів, проектується Європейська схема виплат по 
безробіттю (European Unemployment Benefit Scheme), підтримуються 
соціальні інвестиції та інновації [13, с. 46–47]. 

Водночас, в Україні дієва політика завбачення і врегулювання 
дисбалансів на ринку праці наразі практично відсутня. Вбачаєть-
ся, що першочерговими кроками у межах її формування та реалі-
зації мають стати: ухвалення нового Трудового кодексу, який від- 
повідає інтересам людини праці та гармонізує трудові відно- 
сини працівника та роботодавця, взаємодію учасників соціально-
го діалогу, а також гарантує дотримання ратифікованих Украї-
ною конвенцій МОП; впровадження, у т.ч. через механізм держа-
вно-приватного партнерства, програм створення нових робочих 
місць, підтримки зайнятості молоді, повернення українських тру-
дових мігрантів на внутрішній ринок праці; переосмислення ін-
ституційної ролі та підвищення ефективності роботи Державної 
служби зайнятості — акцентування її діяльності саме на актив-
них, а не пасивних заходах політики зайнятості, надання комплек- 
су якісних послуг роботодавцям, посилення її взаємодії з профе-
сійно-освітніми установами, досягнення конкретних результатів 
у межах наявних бюджетних програм. 
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В умовах цифровізації економіки інформація та наукове знан-

ня стало не тільки самостійним економічним ресурсом, а й ви-
значальним для усієї соціально-економічної системи. Цифрову 
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епоху можна визначити як історичний період, що характеризу-
ється діджиталізацією, широким використанням цифрових тех-
нологій в різних аспектах людської діяльності, включаючи еко-
номіку, політику та більшість форм взаємодії людей. Всеосяжне 
використання цифрових технологій означає глибоке трансформа-
ції соціально-економічних систем. 

Діджіталізація представляє хвилю інноваційних змін у ін-
струментах та методах, що використовуються в економіці. Світ 
опинився на порозі трансформацій, що будуть розгортатися про-
тягом найближчих десятиліть з можливостями, викликами та на-
слідками, які ще не усвідомлюються повною мірою. Фундамен-
том цих подій є ключові розробки: Інтернет речей, хмарні обчис- 
лення, аналітика великих даних та штучний інтелект, а також до-
сягнення у сфері інформаційно-комунікаційних технологій (ІКТ). 
Нові технології постійно знижують виробничі витрати, змінюють 
процес організації виробництва та розподілу товарів і послуг, 
створюють підґрунтя для стійкого зростання можливостей. В той 
самий час формування нових продуктів і галузей з потужними 
інвестиційними можливостями створило соціально-економічний 
дисбаланс та передумови трансформації зайнятості та моделей 
соціально-трудових відносин. 

Цифрова революція як і попередні технологічні революції ви-
магає зміни парадигми функціонування економіки. Діджіталіза-
ція створила значні диспропорції та протиріччя за останні кілька 
десятиліть, що є частково результатом все більшої несумісності 
між існуючою економічною структурою та структурою економі-
ки, що базується на цифрових технологіях. 

Можливим шляхом вирівнювання поточних диспропорцій в 
економіці є формування нових економічних відносини, трансфо-
рмація моделей соціально-трудових відносин, розбудова інфор-
маційно-комунікаційного сектора економіки [1]. Радикальні змі-
ни відбуваються у структурі зайнятості, зникають деякі старі та 
виникають нові професії, а праця набуває нового змісту — вона 
стає більш інформативною, продуктивною, творчою. Ось чому 
зараз особливо важливо покращити розуміння того, як цифрова 
революція змінює характер економічної діяльності та традиційні 
уявлення про працю та зайнятість. 

У дослідженні «Freelancingin America: 2018» (FIA) [2], що бу-
ло проведено у 2018 році компанією Upwork та Спілкою фрілан-
серів, американці все частіше віддають перевагу власноруч обра-
ній роботі у тому місці, де вони хочуть, у той час, коли вони 
хочуть. Тобто все більше людей обирають незалежність, як стиль 
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життя, що уможливлюється за допомогою використання ІКТ та 
гнучким моделям соціально-трудових відносин. Автори дослі-
дження FIA 2018 представляють чотири найважливіші напрями 
трансформації, необхідних для формування нової моделі соціа-
льно-трудових відносин [2]: 
Вільна зайнятість — мейнстрім на ринку праці. Згідно із ре-

зультатами FIA протягом останніх п’яти років, незважаючи на по-
силення ринку праці, що пропонував більше вакансій із повною 
зайнятістю, американці все частіше обирали позаштатну роботу. З 
2014 р. по 2018 р. 3,7 млн. осіб почали надали перевагу фрілансу, 
наразі працює 56,7 млн. американських фрілансерів. Кожний із 
трьох американських робітників, як показує дослідження, вважає 
справедливим, що цей спосіб роботи зараз є основним. 
Якість життя. Як для фрілансерів, так і для не-фрілансерів 

сьогодні пріоритетом є стиль життя, а не доходи. Фрілансери бі-
льшою мірою отримують бажаний спосіб життя. Фрілансери, що 
працюють повний робочий день, на 21 відсотковий пункт частіше 
кажуть, що їх робота дозволяє їм жити відповідно до своїх ба-
жань (84 % фрілансерів кажуть це проти 63 % не фрілансерів).  
Технології, що розширюють можливості. Однією із причин ви-

бору фрілансу є можливість працювати віддалено. Зростаюча попу-
лярність цифрових платформ та спільних програмних засобів, таких 
як Slack, Dropbox та Документи Google, зробили зайнятість набагато 
простішою, ніж будь-коли раніше. Дослідження показало, що 3 із 4 
фрілансерів сказали, що сучасні технології полегшують пошук та 
виконання позаштатної роботи: у 2018 р. 64 % фрілансерів знайшли 
роботу в Інтернеті, що на 21 в.п. більше ніжу 2014 році. 

Оскільки цифрові платформи знижують витрати роботодавців 
на пошук робочої сили відповідної кваліфікації та полегшують 
пошук роботи, що відповідає наявним навичкам фрілансерів, во-
ни таким чином формують умови для зростання економіки. Від-
повідно до розрахунків фахівців Глобального інституту Mc Kin- 
sey, що представлено у звіті «A Labor Market That Works: Con- 
necting Talent With Opportunity In The Digital Аge», до 2025 р. ци-
фрові платформи можуть додати $ 2,7 трлн. США до світового 
ВВП і поступово пом’якшити багато постійних проблем на світо-
вих ринках праці [3]. 

Гнучкі моделі соціально-економічних відносин на ринку праці 
багато в чому визначають якість життя людей сьогодні та їх бла-
гополуччя у майбутньому. Крім того, якісні робочі місця є важ-
ливим фактором збільшення продуктивності праці та стимулю-
вання економічного та соціального зростання. 
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СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВА СФЕРА В УМОВАХ ЦИФРОВІЗАЦІЇ:  

НОВІ МОЖЛИВОСТІ І ВИКЛИКИ 
 
Нині зміни в соціально-трудовій сфері, і відповідно розвиток 

досліджень в цій царині, відбуваються відповідно до таких зага-
льносвітових трендів як цифровізація, глобалізаційні процеси, ін-
теграція національних ринків праці та освітніх послуг. Так, фахі-
вцями «Центру нової економіки та суспільства» Всесвітнього 
економічного форуму (World Economic Forum, 2018) [1; 2], було 
проведене он-лайн опитування компаній та визначені тенденції в 
сфері праці на 2018–2022 рр., більшість яких безпосередньо пов’я- 
зана з поширенням інформаційних технологій: роботизація, зміна 
географії виробничих, розподільних та цільових ланцюгів; зміна 
типів зайнятості під впливом інформаційних технологій; автома-
тизація бізнес-процесів, скорочення загальної кількості робочих 
годин виконуються людьми; трансформація зайнятості (поява та 
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зникнення професій, робочих місць, зростання попиту на профе-
сії, які передбачають посилене використання технологій — спе-
ціалістів з автоматизації навчання, фахівців з аналізу великих да-
них, експертів з автоматизації процесів, аналітиків з безпеки 
інформації, користувацького досвіду та людських ресурсів — 
конструкторів взаємодії з машинами, інженерів-робототехніків та 
спеціалістів з блокчейну), швидке застарівання навичок та зрос-
тання потреби у підвищенні кваліфікації для працівників, які ма-
ють найбільший ризик постраждати від технологічних змін. Крім 
того, в результаті дослідження було визначено, щодрайверами 
змін, що позитивно впливають на зростання бізнесу, є чотири те-
хнологічні досягнення: повсюдний високошвидкісний мобільний 
Інтернет; штучний інтелект; широке застосування великих аналі-
тичних даних; і «хмарні» технології. 

Аналізуючи сучасні зміни в соціально-трудовій сфері в Украї-
ні, крім глобальних тенденцій також необхідно враховувати на-
ціональний контекст, соціально-економічну ситуацію в Україні, 
стан національної економіки, виклики, які притаманні для ринку 
праці. Нині одним з найважливіших трендів є процеси реформу-
вання в усіх сферах суспільного життя, які зокрема, будуть мати 
значний вплив на ринок праці і пов’язані з оптимізацією системи 
ВНЗ, зниженням їх кількості і переходу до нових критеріїв оці-
нювання ефективності діяльності науково-педагогічних праців-
ників. Наслідки для соціально-трудової сфери можуть буть до-
сить суперечливими — з одного боку на національному ринку 
праці вже досить давно відчувається нестача працівників робіт-
ничих процесій, пов’язана не тільки з падінням їх престижності, а 
й з досить потужним впливом міграційних процесів, а з іншого — й 
дотепер наявний запит вступників на отримання вищої освіти, яка 
вже давно не є гарантією успішного працевлаштування. В таких 
умовах загальносвітові тенденції цифровізації можуть імплементу-
ватись тільки частково. Значна роль в цих питаннях нині належить 
міжнародним компаніям, які мають необхідний досвід та ресурси 
для впровадження інноваційних рішень в бізнес-процеси. 
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НОВІТНІ HR-ТЕХНОЛОГІЇ У ЦИФРОВУ ДОБУ 
 
Сучасний іноземний досвід в управлінні формуванням і вико-

ристанням персоналу підприємства не обмежується суто регіона-
льними відмінностями у підходах. Глобалізація і цифрові техно-
логії призвели до урізноманітнення вибору методів і способів, 
персонал-технологій. 

Сучасні форми і методи використання персоналу пов’язані із 
наслідками «оцифровування» процесів управління, які завжди 
вважались роботою людей. 

Цифрова ера зумовлює використання нових методів як при 
формуванні, так і при використанні персоналу. Так, за різними 
оцінка близько чверті медіа часу в Канаді у 2017 р. займали мобі-
льні пристрої із доступом в інтернет; у 2019 р. майже 50 % всього 
часу за день, що дорослі витрачали на медіа [6]. Щороку ця част-
ка зростає. А отже, й багато функцій з управління на сьогодні 
оцифровуються. 

Варто відзначити наступні сучасні методи, які вже широко 
впроваджуються у останні 3 роки на ринках праці розвинених 
країн. Якщо окремі методи знайомі українським менеджерам із 
персоналу, то деякі стають відкриттям. Так, серед популярних на 
сьогодні методів формування персоналу слід виділити: інклюзи-
вні оголошення про вакансії; програмну рекламу; відео-інтерв’ю; 
управління відносинами з кандидатами; вигоди від gig-еконо- 
міки; залучення пасивних кандидатів; програми найму працівни-
ків за порадою; мобільні повідомлення; огляд сайтів роботодав-
ця; соціальні мережі; маркетинг персоналу, маркетинг найму; 
управління робочою силою, що старіє; банки даних із «басейном 
талантів»; формування позитивного досвіду кандидатів; спільне 
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наймання; віртуальну реальність (VR); найм на основі даних і 
HR-аналітику; застосування штучного інтелекту (AI) тощо. 

Більше 92 % рекрутерів у розвинених країнах використовують 
різні канали в своїх стратегіях набору соціальних медіа (Social 
media), включаючи LinkedIn, Facebook, Twitter, Glassdoor, You- 
Tube, Google+, Instagram і Snapchat [5], і лише 4 % зовсім їх не 
використовують. 

Використання персоналу пов’язане із постійним спілкуванням 
у корпоративному середовищі, здобуттям нових знань (constant 
learning opportunities), адаптацією до нових умов, а тому підпри-
ємства закордоном часто застосовують сучасні інструменти (пла-
тформи і додатки). Інструменти корпоративних соціальних ме-
реж, такі як Yammer, полегшують співробітникам сприйняти 
інституційні знання і допомагати колегам з інтерактивною робо-
тою. Офісні комплекти на основі хмарних технологій, такі як 
Office 365, допомагають сприяти культурі спільного використан-
ня та допомоги на підприємстві [4]. 

Новітніми методами використання персоналу вважаються на-
ступні: широке застосування гнучких графіків роботи та дистан-
ційної зайнятості; оцінка кінцевих результатів праці; залучення 
працівників; використання хмарних технологій в комунікаціях; 
створення умов для безперервного навчання та оновлення нави-
чок; міжфункціональна співпраця; участь працівників у активах 
підприємства; прозорі стратегії корпоративної соціальної відпо-
відальності; децентралізація управління, ефективна зворотна ко-
мунікація; заохочення креативності; широке застосування плану-
вання кар’єри; створення особливих підходів до управління у 
окремих компаніях, які підходять саме їм; поділ одного робочого 
місця між двома виконавцями [2; 3; 6] та ін. 

Одним із напрямків вдосконалення системи формування та 
ефективного використання персоналу є забезпечення залученості 
в організації. Як засвідчують результати Доповіді колективу ав-
торів університету Делойт «Talent 2020: Surveying the Talent 
Paradox from the Employee Perspective» [7], сучасні працівники 
особливо зацікавлені в отриманні змістовної праці. Так, за цим 
дослідженням, 42 % респондентів, які шукають нову зайнятість, 
вважають, що на їхній поточній роботі не використовуються їх 
навички та здібності; 55 % респондентів сказали, що рівень їх 
мотивації буде зростати, якщо вони робитимуть значиму роботу. 
Ще 42 % заявили, що будуть більш лояльними до свого робото-
давця. Більше однієї третини заявили, що вони б більше пишали-
ся своєю роботою і готові вкладати додаткові години, щоб вико-
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нати таку роботу. А тому підприємства повинні пропонувати бі-
льше, ніж просто місце праці. 

Процес формування персоналу із орієнтацією на залученість 
потребує певних кроків від менеджерів з персоналу та керівницт-
ва підприємства, адже як свідчить досвід сучасних іноземних 
компаній і успішних українських фірм, сучасні працівники схи-
льні легко покидати фірму впродовж 1,5–2 років (37 % працівни-
ків, які змінюють роботу, вказали на відсутність кар’єрного про-
гресу як основну причину для виходу з компанії [7]), якщо їм не 
запропонувати перспектив розвитку та росту кар’єри, або хоча б 
не знайти часу для обговорення цих питань з менеджером.  

А тому важливо адаптувати інноваційний світовий досвід у 
роботу з персоналом в українських компаніях, враховуючи гло-
балізаційні та цивілізаційні зміни, що торкаються не тільки сфери 
застосування праці, але й самих людських цінностей по всьому 
світу. 
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КОНЦЕПЦІЯ ПАТ-АНАЛІЗУ ВИЗНАЧЕННЯ РИЗИКІВ  

В СФЕРІ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН  
ЗА УМОВИ ЦИФРОВІЗАЦІЇ ЕКОНОМІКИ 

 
Перетворення у соціально-трудовій сфері за умови цифровіза-

ції економіки охоплюють всі аспекти соціально-трудових відно-
син (СТВ) та мають різновекторну спрямованість. Необхідно ві-
дмітити, що частина з них одночасно супроводжується як пози- 
тивними, так і негативними наслідками. Наприклад, поширення 
нетрадиційних нових форм зайнятості створюють умови для про-
явів ризиків в системі соціального захисту для працюючих, су-
проводжуються соціальною ізольованістю та соціальним відчу-
женням. За результатами сучасних наукових досліджень [1, 2, 3, 
4] можна систематизувати проблеми та наслідки трансформації 
СТВ, визначити причинно-наслідкові зв’язки поміж факторами та 
умовами цифровізації та можливостями проявів соціально-еконо- 
мічних ризиків в трудовій сфері. Серед факторів та умов, які 
обумовлюють можливості цифровізації національної економіки, 
виокремлюють зовнішні (екзогенні) та внутрішні (ендогенні). В 
структурі зовнішніх можна виділити ті з них, які забезпечують 
можливості вірогідної оцінки втілення процесів цифровізації за 
окремими видами економічної діяльності. В першу чергу, це 
стратегічні параметри розвитку національної економіки та зайня-
тості, структурні зрушення в економіці, місце національного ри-
нку праці в міжнародному розподілі праці та рівень включення 
національної економіки в глобалізаційні процеси та інші фактори 
та чинники. 

Серед множини внутрішніх факторів найбільш важливими є 
рівень готовності національної економіки до смарт-трансфор- 
мації, рівень цифровізації за ВЕД та можливості розвитку висо-
котехнологічного виробництва, які склалися в країні. Ресурсне 
забезпечення (фінансове, науково-інтелектуальне, технологічне, 
підприємницьке, організаційно-адміністративне, інституційне та ін.) 
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визначає базові умови, а соціально-демографічний та професій-
но-освітній рівень трудового потенціалу, його відповідність пот-
ребам цифровізації та стан національної системи «цифрової» і 
STEM-освіти створюють можливості втілення процесів цифрові-
зації економіки. 

Систематизація проблем та наслідків, які можуть супроводжу-
ватися проявом соціальних ризиків при трансформації СТВ, 
включає декілька агрегованих блоків, серед яких можна виділити — 
економічні, соціально-економічні, соціально-психологічні, інфор- 
маційно-комунікативні, політичні, безпекові та ін. За умови про-
яву та їх реалізації визначені проблеми можуть виникати види 
соціально-економічних ризиків, які пов’язані зі втратою роботи 
та джерел забезпечення життєдіяльності, можливості соціального 
захисту та соціального забезпечення. Зниження рівнів зайнятості 
можуть супроводжуватися соціальним відторгненням та змен-
шенням рівня соціального захисту. 

В системі соціально-психологічних ризиків особливо важли-
вими виступають ризики соціальної дезадаптації, формування 
психологічної «цифрової» залежності, можливості маніпуляції со- 
ціальною свідомістю, зниження соціального статусу особистості 
та ін. 

Оцінка вірогідності прояву ризиків в системі СТВ за умови 
цифровізації економіки можлива на підґрунті методології пат-
аналізу [5, с. 453–458], концептуальна модель якого визначає 
причинно-наслідкові зв’язки (рис. 1), які дійсно мають місце при 
формуванні можливостей прояву визначених ризиків. 

Рекурсивна модель для визначення ймовірності реалізації ри-
зиків може бути представлена наступними структурними рівнян-
нями: 

Xi = PXi Rj · Rj; 

jRXXYiXYk RPPXPY
jiikik
××=×= ; 

( )
jYZjRXXZ

RXXYYZjRZiYZkYZm
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+×+

+×=×+×+×=
 

де: Rj — зовнішні фактори; j = 1, nj; nj — кількість зовнішніх 
факторів; Хi — внутрішні фактори; і = 1, ni; ni — кількість внут-
рішніх факторів; Уk — проблеми та наслідки трансформації СТВ; 
k = kn 1, ; nk — кількість ідентифікованих проблем та наслідків;  
Zm — соціально-економічні ризики; m = mn 1, ; nm — кількість ви-
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значених ризиків; Pji — пат-коефіцієнти впливу j-ої змінної на  
і-ту, зокрема: PХiRj — пат-коефіцієнт впливу зовнішніх факторів 
на внутрішні; Pykxi — відповідно, коефіцієнти впливу внутрішніх 
факторів на проблеми та наслідки цифровізації на СТВ, PZmYk — 
пат-коефіцієнти впливу проблем та наслідків трансформації СТВ 
на можливості прояву та реалізації ризиків. 

 

 
Рис. 1. Рекурсивна модель залежностей формування  
та прояву соціально-економічних ризиків в СТВ  

за умови цифровізації економіки. 

Визначення відповідних пат-коефіцієнтів на підґрунті спеціа-
льних математично-статистичних алгоритмів забезпечує можли-
вість визначення ймовірності реалізації та прояву конкретного 
виду соціально-економічного ризику внаслідок трансформації 
СТВ за умови цифровізації економіки.  
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ДОСЛІДЖЕННЯ ПЕРЕШКОД  
НА ШЛЯХУ АВТОМАТИЗАЦІЇ HR-ПРОЦЕСІВ 

 
В епоху глобальної автоматизації, процеси створення спеціа-

лізованого програмного забезпечення не оминули й сферу управ-
ління персоналом. Зокрема, сьогодні в світі вже створене програ-
мне забезпечення для автоматизації рекрутингу, навчання та 
розвитку персоналу, управління продуктивністю, управління ка-
дровим потенціалом. 

Так, автоматизація рекрутингу передбачає автоматичне роз-
міщення відкритих вакансій на сайті компанії та внутрішньому 
сайті для співробітників; формування загальної бази даних із ка-
ндидатами, котрі відгукнулися на вакансію з різних джерел; ав-
томатичну перевірку анкети або тестового завдання; розсилку 
листів кандидатам тощо. Наприклад, кандидат, заповнивши анке-
ту, вказав середній рівень володіння англійською мовою, тоді як 
за вимогою вакансії потрібний кандидат із високим рівнем знань 
іноземної мови, так ось ця анкета автоматично не буде пропуще-
на системою, а кандидат отримає на електронну пошту лист із  
відмовою. 

Разом із тим, важлива та ключова складова сучасного процесу 
управління персоналом — це навчання та розвиток. На практиці 
для більшості українських компаній, особливо з чисельністю 
працівників до 300 осіб, навчання носить несистематичний хара-
ктер, а нові вміння та навички працівники, зазвичай, здобувають 
в ході роботи або ж за допомогою тренінгів та майстер-класів. 
Автоматизація процесу навчання полягає у створенні віртуальних 
кабінетів для співробітників, де вони мають доступ до навчаль-
них курсів та матеріалів. Перевагою платформ для навчання є до-
ступ до вже створених компанією-провайдером навчальних мате-
ріалів, а також можливість створювати курси, тренінги й тести 
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під потреби компанії. Також на платформі менеджери мають 
змогу відстежувати успішність навчання працівників. 

Щодо управління продуктивністю, то воно дозволяє відстежу-
вати продуктивність співробітника, враховуючи виконання пла-
нів та KPI. А ось програмне забезпечення дозволяє скоротити час 
на створення планів для співробітників, відслідковувати вико-
нання завдань та надавати зворотній зв’язок в режимі реального 
часу. 

Управління кадровим потенціалом допомагає менеджерам 
приймати кращі бізнес-рішення, використовуючи дані в режимі 
реального часу. А автоматизація цього процесу полягає у центра-
лізації даних про працівників, що в свою чергу значно покращує 
оперативність. 

Наголосимо, що на ринку IT послуг в сфері автоматизації 
управління персоналу присутня досить висока конкуренція, що 
дає змогу обрати компаніям програмне забезпечення, що найпов-
ніше відповідає вимогам компанії. 

Отже, ринок насичений інструментами допомоги, проте лише 
незначна кількість українських компаній використовують дане 
програмне забезпечення для оптимізації HR-процесів. Визначимо 
основні перешкоди на шляху імплементації передової світової 
практики до реалій українського бізнесу. 

По-перше, це висока вартість програмного забезпечення. Так, 
в середньому автоматизація одного з перелічених процесів ком-
панії з чисельністю працюючих 500 осіб коштуватиме 15 000$. 

По-друге, певною перешкодою виступає низька вартість робо-
чої сили на українському ринку праці. Так, на практиці виходить 
компанії простіше найняти кількох рекрутерів з заробітною пла-
тою 8000–12 000 грн. на місяць для виконання механічної роботи 
на зразок розсилки листів потенційним кандидатам, ніж придбати 
програмне забезпечення. 

По-третє, це неготовність платити за комплексну автоматиза-
цію всіх HR-процесів, при наявності безкоштовних аналогів. Зок-
рема, існує багато безкоштовних платформ для навчання, напри-
клад, Moodle, Coursera. 

Також, суттєвою перешкодою можна назвати незацікавленість 
розробників у реалізації програмного забезпечення на пострадян-
ському в цілому та українському зокрема просторі. Наприклад, 
компанії-провайдери не мають у відділі продажів фахівців, які 
володіють українською чи російською мовами. Тому, навіть у 
випадку зацікавленості української сторони програмним забезпе-
ченням, консультацію надаватиме англомовний спеціаліст. 
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Нарешті, відсутність аналогового програмного забезпечення, 
створеного українськими IT-компаніями для потреб саме україн-
ського бізнесу також може розглядатися як перешкода на шляху 
широкої автоматизації HR-процесів. Зокрема, означене програм-
не забезпечення могло б мати нижчу ринкову вартість, а також 
бути адаптованим до потреб українського ринку. Наприклад, 
зв’язок з місцевими job-сайтами, такими як rabota.ua, work.ua, 
headhunter тощо. 

Підсумовуючи, хочемо наголосити, що ринок автоматизації 
HR-процесів в Україні на даний момент не зайнятий. І на сьогод-
нішній день маємо наступну ситуацію — іноземні провайдери в 
силу різних причин майже не оперують на українському ринку, а 
власне програмне забезпечення ще не створене. Ця ситуація зу-
мовлює відставання сфери управління персоналом в Україні від 
загальносвітових тенденцій. 
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ТРАНСФОРМАЦІЯ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН  
В УМОВАХ ФОРМУВАННЯ ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ 

 
В даний час розвиток економічних і соціальних процесів від-

бувається в умовах високої турбулентності й характеризується 
високою динамікою. Технологічні зміни, трансформації економі-
чних систем і систем управління, системи соціальних відносин 
нарощуються експоненціально. Ці зміни формують нові виклики, 
в тому числі в галузі соціально-трудових відносин, відносин з 
приводу формування і використання людських ресурсів, проф-
орієнтації та професійного самовизначення особистості. 

Можна виділити три особливості трансформації соціально-
трудових відносин в умовах формування цифрової економіки. 
По-перше, змінюються межі традиційного поділу праці, стира-
ються кордони професій, прискорюються темпи «вимирання» 
традиційних професій, виникають нові, раніше непрогнозовані. 
Дослідження свідчать, що за 10–15 років можуть зникнути до 
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10 % існуючих в даний час професій. З цієї точки зору змінюють-
ся принципи поділу та кооперації праці. Жорстке закріплення 
функцій за тією чи іншою професією, в тому числі в професійних 
стандартах, заходить у суперечність із динамікою й гнучкістю 
соціально-трудової сфери. Роботизація та автоматизація карди-
нально змінюють зміст праці в усіх галузях і видах зайнятості, 
що змінює вимоги до компетенцій працівників. Вузькопрофесій-
на підготовка заходить у суперечність із необхідністю формуван-
ня наскрізних, надпрофесійних компетенцій (комунікабельність, 
нестандартність і критичність мислення, вміння працювати з ви-
користанням сучасних цифрових технологій та ін.), значення 
яких з кожним роком зростає. І на початку трудового шляху, і під 
час трудової діяльності людині необхідно орієнтуватися в світі 
професій, в динаміці й перспективі цих змін для того, щоб своє-
часно формувати й розвивати свої компетенції, підвищувати 
свою конкурентоспроможність на ринку праці з урахуванням цих 
трансформацій. 

По-друге, змінюються форми зайнятості. Поряд з традиційни-
ми контрактними формами реалізації трудових відносин активно 
розвиваються зайнятість у вигляді фрілансу, краутсорсінга, інсо-
рсінга, гнучких форм включення професіоналів в трудову діяль-
ність, розвивається дистанційна зайнятість, проектна форма за-
йнятості й ін. При цьому нові форми стають все кращими для 
молоді і високо конкурентного персоналу. Тому при професійно-
му самовизначенні й профорієнтації потрібно враховувати не 
тільки трансформації в змісті й поділі праці, але й можливості, 
перспективи використання гнучких (нових) форм соціально-
трудових відносин. 

По-третє, підвищується мобільність працівників. Це пов’язано 
як з активізацією міграційних процесів, так і з міжпрофесійної, 
міжгалузевої, внутрішньофірмової мобільностей. «Навчання 
впродовж життя» як принцип і концепція все виразніше розвива-
ється і реалізується в практиці. Стає все більш стійкою тенденція, 
коли людина змінює свою професійну приналежність 3–4 рази 
протягом трудового життя. На робочих місцях все частіше дола-
ються традиційні бар’єри в професійному поділі праці. Робочі мі-
сця формуються під завдання, компетенції працівника, під клієн-
та, технологію. В результаті об’єктивно виникає необхідність 
такого механізму, який би дозволяв в умовах експоненційних 
змін завчасно здійснювати зв’язок між технологічними трансфо-
рмаціями, трансформаціями в поділі праці, ринком праці, профе-
сійним і особистісним розвитком. Таким механізмом може стати 
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модернізована концепція профорієнтації та професійного само-
визначення. 

Головна ідея даної концепції полягає в розгляді профорієнта-
ції та професійного самовизначення як механізму, що забезпечує 
єдність і безперервність процесу відтворення людських ресурсів з 
позиції вибору людиною своєї траєкторії професійного розвитку, 
що обумовлено наскрізним характером змін в технологічному, 
професійному та функціональному розподілі праці під впливом 
принципів четвертої промислової революції, цифрової економіки 
та інноваційним характером соціально-трудових відносин. Об-
меженість існуючих підходів до профорієнтації та професійного 
самовизначення пов’язана з тим, що вони розривають єдиний 
процес професійного самовизначення людини протягом всієї 
трудової діяльності як мінімум на три частини: 

— профорієнтація в традиційному сенсі як вибір професії 
школярами, молоддю. В рамках цього мова йде про оцінку своїх 
переваг і потенціалу, про вибір навчального закладу як сфери 
формування первинних професійних здібностей і розвитку осо-
бистісних якостей, про можливості працевлаштування. Ці аспек-
ти обмежуються професійним діагностикою (інформуванням, 
агітацією) найчастіше на основі психологічного тестування, 
профконсультування (переважно для школярів і батьків, рідше 
для людей, які змінюють професію); 

— регулювання ринку праці в частині розподілу людських ре-
сурсів по галузям зайнятості, формам зайнятості, між суб’єктами 
діяльності (працевлаштування) і за рівнями та формами підготов-
ки (освіта). Для забезпечення себе відповідним персоналом, під-
приємства ведуть роботу зі школярами та студентами, проводять 
ярмарки вакансій, формують відповідний HR-бренд (бренд робо-
тодавця на ринку праці). У цій частині в традиційну профорієн-
тацію включаються питання попиту і пропозиції праці, форму-
вання і віддачі людського капіталу, прогнозування працевлашту- 
вання, формування компетенцій; 

— професійне самовизначення як механізм планування про-
фесійної діяльності, кар’єри, розвитку компетенцій в процесі 
трудової діяльності. Ці питання вирішуються в рамках систем 
управління людськими ресурсами на рівні суб’єктів діяльності, 
корпорацій та консультаційних послуг, бізнес-освіти. Слід зазна-
чити, що позитивні аспекти профорієнтації (саме орієнтації, ви-
бору) втрачаються в цих механізмах, оскільки переважають інте-
реси бізнесу і лише тенденції «свободи праці» наполегливо 
формують вектор інтересів працівника. 
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ЗБЕРЕЖЕННЯ ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ  

В РАМКАХ СОЦІАЛЬНО-ЕКОНОМІЧНОГО ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ 
 
Соціально-економічні аспекти забезпечують реалізацію клю-

чових завдань функціонування соціально-економічного механіз-
му збереження людського капіталу, дозволяють акцентувати ува-
гу на соціальній спрямованості його дії. Вже досить довгий час 
соціальні питання розглядаються як другорядні, такі, що не пот-
ребують першочергової уваги, «відсуваються на другий план», і 
роками не вирішуються. Загострення соціальної напруги в суспі-
льстві важко назвати позитивним явищем, однак поступово воно 
може призвести до активізації дій органів державної влади і ви-
рішення найбільш гострих соціальних питань. 

З іншого боку, досить суттєвою проблемою є те, що багато 
питань, пов’язаних з відтворенням людського капіталу, які пот-
ребують вирішення, населення відкладає на післякризові часи, 
адже в сучасних умовах зростає невпевненість в завтрашньому 
дні, посилюються міграційні настрої, і об’єктивно доцільним 
вважається тільки короткострокове планування. Інвестиції домо-
господарств в освіту, охорону здоров’я, соціальний розвиток 
знижуються, що веде до погіршення якості людського капіталу, 
зменшення можливостей його розвитку та нагромадження. 

Важливим та актуальним напрямом забезпечення збереження 
людського капіталу є встановлення справедливого рівня держав-
них соціальних стандартів. 

Відомо, що розміри мінімальних державних соціальних стан-
дартів і гарантій є заниженими [1]. Це обумовлено передусім та-
кими причинами: 

• занижені державні стандарти оплати праці, зокрема низький 
рівень мінімальної заробітної плати, яка станом на 1 січня 2019 р. 
становила 4173,0 грн./міс. Співвідношення мінімальної заробітної 
плати та середньої заробітної плати суттєво відстає від загальноп-
рийнятого в розвинутих європейських країнах показника 50 — 
60 %, навіть спостерігається тенденція до його поступового зме-
ншення: у 2010 р. — 45,3 %, у 2011 р. — 40,9 %, у 2012 р. — 
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36,5 %, у 2013 р. — 36,2 %, у 2014 р. — 35,0 %, у 2015 р. — 
35,0 %, у 2016 р. — 32,0 %. З 1 січня 2017 р. відбулось суттєве 
збільшення мінімальної заробітної плати але тенденція зберігається 
у співвідношенні мінімальної заробітної плати та середньої заро-
бітної плати: у 2017 р. — 53,3 %, у 2018 р. — 48,3 %, у 2019 р. — 
45,2 % [2]. 

МОП визначено, що розмір мінімальної зарплати повинен 
становити не менше 60 % середньомісячної заробітної плати. Це 
призводить до того, що фактичний розмір заробітної плати не за-
безпечує виконання її стимулюючої та відтворювальної функцій, 
веде до збільшення чисельності так званих «працюючих бідних». 

• методика визначення прожиткового мінімуму, який має ви-
конувати функцію базового соціального стандарту, потребує 
оновлення. Для визначення прожиткового мінімуму в Україні 
продовжують діяти набори, які були затверджені Постановою 
Кабінету Міністрів України від 14.04.2000 р. № 656. Отже, спо-
живчий кошик в Україні не переглядався вже 19 років. Величина 
прожиткового мінімуму не враховує низку життєво необхідних 
витрат, таких як: будівництво, купівля житла або його найм, осві-
та, оздоровлення, утримання дітей у дошкільних навчальних за-
кладах, платні медичні послуги тощо. Включення цих витрат у 
прожитковий мінімум відповідало б принципам його формуван-
ня, закріпленим у Законі України «Про прожитковий мінімум», а 
також міжнародним стандартам, які визначені Конвенцією МОП 
№ 117 про основні цілі та норми соціальної політики. Продовжує 
застосовуватись практика управління «у ручному режимі»  
соціальними виплатами на основі показника «рівень забезпе-
чення прожиткового мінімуму», що взагалі нівелює значення 
прожиткового мінімуму як базового соціального стандарту, 
суперечить чинному законодавству, обмежує рівень соціальної 
допомоги. Усе більшої актуальності набуває питання переходу 
до вищого соціального стандарту — мінімального споживчого 
бюджету. 

Таким чином, рівень державних соціальних стандартів є 
значно заниженим, соціальне забезпечення займає досить зна-
чну частину у видатках зведеного бюджету. Це обумовлене ни-
зькими рівнем макроекономічних показників добробуту, який 
до того ж суттєво знизився під впливом соціально-економічної 
кризи. Варто наголосити, що саме державні соціальні стандар-
ти на жаль є однією з основних складових механізму, який до-
зволяє платити ганебно низькі заробітні плати працюючому 
населенню. 
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ЗАЛУЧЕННЯ ПЕРСОНАЛУ ЯК ВАЖЛИВИЙ  

ЕТАП ФОРМУВАННЯ КОЛЕКТИВУ НА ПІДПРИЄМСТВІ 
 
Теорія управління підприємством сьогодні характеризується 

зміною загальної парадигми управління. Успіх діяльності всієї 
організації залежить від персоналу, який сьогодні починає розг-
лядатися як основний ресурс фірми. Також збільшується увага до 
стратегічних питань управління діяльністю організацій. 
З’являється теорія управління людськими ресурсами, відповідно 
до якої персонал являє собою один із ресурсів підприємства, кот-
рим треба грамотно керувати, створювати умови для його розви-
тку, вкладати в нього кошти, прийшла на зміну теорії, яка розг-
лядала персонал як витрати, що треба скорочувати. Перехід до 
ринкової економіки суттєво підвищує роль добору персоналу, 
оскільки саме робітники підприємства, їх високий професіо- 
налізм, творчий потенціал та майстерність забезпечують необ- 
хідне зростання продуктивності праці, якості послуг та продукції 
підприємства, а відповідно і досягнення цільових, господарських 
та фінансових показників діяльності [1, с. 7]. 

Під управлінням кадрами розуміється процес планування, пі-
дбору, підготовки, оцінки і неперервної освіти кадрів, направле-
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ний на раціональне їх використання, підвищення ефективності 
виробництва і в результаті покращення життєвого рівня. Плану-
вання, формування, розподіл, перерозподіл і раціональне вдоско-
налення людських ресурсів становлять основу управління кадра-
ми. Основною метою управління кадрами в сучасних умовах є 
набір та відбір, ефективне навчання персоналу, підвищення ква-
ліфікації і трудової мотивації [2]. 

Проблеми управління кадрами на підприємстві розглядають в 
своїх працях як представники класичної школи Ф. Тейлор.  
А. Файоль. Г. Емерсон, Л. Урвік, М. Вебер, Г. Форд, А. Маслоу, 
Ф. Герцберг, Д. Макгрегор, так і сучасні вітчизняні автори В. Пе-
тюх. В. Савченко. М. Внноградськнй, М. Долишній [3]. 

Із загального переліку завдань з управління персоналом багато 
фахівців виділяють процеси набору та відбору кадрів як най-
більш складні і відповідальні. Потреба в кадрах організації задо-
вольняється в процесі набору персоналу та створення резерву 
працівників, з яких потім можна відібрати осіб, що найбільш під-
ходять організації. 

Для залучення кандидатів організація може використовувати 
внутрішні і зовнішні джерела (таблиця 1) [3]. 

Таблиця 1 
ПОРІВНЯННЯ ДЖЕРЕЛ ЗАЛУЧЕННЯ ПЕРСОНАЛУ  

НА ПІДПРИЄМСТВІ 

Джерела Переваги Недоліки 

Внутрішні 1. Можливість планування цьо-
го процесу. 
2. Низькі витрати. 
3.Надання людям перспектив 
службового зростання, що під-
вищують їхню задоволеність 
роботою, віру в себе. 
4. Збереження основного складу 
при скороченні штатів і швид-
кому заповненні вакансій при 
звільненні посад. 
5. Добре знання претендентам 
організацій, що забезпечує їм 
легку адаптацію і популярність 
їх самих. 
6. Безболісне вирішення проб-
леми зайнятості і скорочення 
плинності кадрів. 
7. Компанія знає «плюси» і «мі-
нуси» працівника. 

1. Мале число вакансій. 
2. Обмежує місце прикла-
дання праці. 
3. Вимагає додаткових ви-
трат на перенавчання 
4. Приводить до напруже-
ності в колективі внаслідок 
внутрішньої конкуренції 
5. Дозволяє просувати «по-
трібних людей». 
6. Знижує активність тих, 
хто лишився «осторонь». 
7. Зберігає загальний дефі-
цит робочої сили. 
8. Загроза нагромадження 
складних особистих взаємин 
працівників. 
9. «Сімейність». 
10. Погане ставлення до лю- 
дини з боку її колишніх колег. 
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Закінчення табл. 1 

Джерела Переваги Недоліки 

Зовнішні 1. Широкі можливості вибору 
кандидатів. 
2. Поява нових ідей про розвиток 
організації, що вони їз собою 
приносять. 
3. Зниження загальної потреби 
в кадрах за рахунок залучення 
додаткових ідей. 
4. Вибір з великого числа канди-
датів. 
5. Менша загроза виникнення 
інтриг усередині підприємства. 

1. Великі витрати. 
2. Погіршення морально-
психологічного клімату вна- 
слідок конфліктів між новач- 
ками і старожилами. 
3. Високий ступінь ризику 
через невідомість людини. 
4. Погане знання нею орга- 
нізації і підбора в тривало-
му періоді 

 
Кожне підприємство постійно відчуває потребу у кадрах, на 

яку впливає велика кількість факторів: ринкові (зростання попиту 
на продукцію та послуги викликає потребу у додатковому персо-
налі для того, щоб розширити виробництво); технологічні (пок-
ращення обладнання як правило викликає зменшення кількості 
працівників потрібних для його обслуговування та викликає пот-
ребу у нових працівниках); кваліфікаційні (потреба у кадрах ви-
сокої кваліфікації, як правило, значно менша); організаційні (ра-
ціональність структури організації та управління зменшує пот- 
ребу в персоналі); соціальні (плинність персоналу) тощо [4]. 
Спроможність організації постійно підвищувати фаховий рівень 
своїх працівників є одним із найважливіших факторів забезпе-
чення конкурентоспроможності її на ринку. Високих результатів 
досягає організація, укомплектована відповідною чисельністю 
працівників, які володіють необхідними знаннями та уміннями, 
мотивовані до узгодженої з цілями організації поведінки, для 
яких створено належні умови, тобто сформовано відповідну ку-
льтуру організації. 
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СУЧАСНІ МЕТОДИ ПІДБОРУ ПЕРСОНАЛУ 

 

У статті висвітлено сучасні методи підбору персоналу, їх ха-
рактеристика та доцільність використання; розглянуто найбільш 
поширені інноваційні методи пошуку персоналу; проаналізовано 
особливості рекрутингу. 
Ключові слова: підбір персоналу, відбір персоналу, методи пі-

дбору персоналу, рекрутинг, види рекрутингу,цифровий рекру-
тинг, аутплейсмент, аутстафінг, прелімінарінг. 
Постановка проблеми. Проблеми розвитку технологій управ-

ління персоналом на сучасному етапі економічних змін є досить 
актуальними, тому потребують детального аналізу. Більшість 
українських підприємств не встигають реагувати на швидкі зміни 
на ринку праці та зазнають значного кадрового дефіциту на всіх 
рівнях управління. Такий дефіцит обумовлюється використанням 
несучасних технологій пошуку та відбору персоналу на підпри-
ємствах, браком висококваліфікованих працівників, недостатньо 
гнучкими та застарілими підходами до перекваліфікації власного 
кадрового потенціалу. 

Комплексний підхід до процесу підбору персоналу є однією з 
центральних функцій грамотного управління, оскільки саме люди 
забезпечують ефективні економічні показники, конкурентоспро-
можність та прибутковість компанії.  
Аналіз досліджень та публікацій. Тематика підбору персона- 

лу висвітлена у наукових працях В. Бакуменка, Ю. Великого, 
С. Іванової, Н. Ізюмцевої, А. Кібанова, В. Лозниці, Б. Балабанова, 
С. Шекшні та ін. 
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Метою дослідження є аналіз та характеристика сучасних не-
стандартних методів підбору персоналу. 
Виклад основного матеріалу дослідження. Завдання щодо пі-

дбору персоналу стоїть практично перед будь-яким сучасним пі-
дприємством, а особливо — новоствореним чи таким, що розши-
рює свої потужності. Професійний підбір нових працівників є 
фундаментом його майбутнього успіху, а підприємство яке не 
стоїть на місці, а динамічно розвивається та змінюється, звичайно 
має проблеми, пов’язані з підбором якісних і спеціалізованих ка-
ндидатів на вакантну посаду. Помилки при відборі персоналу 
призводять до суттєвих негативних наслідків: недоотриманого 
прибутку, втрати клієнтів, сил, часу, ресурсів, високої плинності 
персоналу, несприятливого морально-психологічного клімату, 
конфліктів, неготовності до змін, недбалого виконання обо- 
в’язків, зниження трудової дисципліни, низької ефективності ви-
користання робочого часу. 

Наразі єдиної моделі підбору немає, оскільки кожен ме- 
неджер з персоналу створює свої правила і критерії за якими, 
власне, і буде здійснюватися підбір персоналу, ретельно ви-
значає, якими саме з традиційних методів він буде користува-
тися у своїй роботі, чи буде він працювати з одним або ском-
понує кілька методів — залежить від мети підбору та його 
компетентності [2]. 

Знання HR-менеджером ефективних технологій підбору пер-
соналу дозволяє створити сильну згуртовану команду співробіт-
ників, спільна діяльність яких проходить в рамках корпоративної 
культури і спрямована на продуктивну роботу з метою досягнен-
ня поставлених керівництвом підприємства цілей[8]. Варто за-
уважити, що підбір персоналу являє собою процес залучення но-
вих співробітників до роботи у окремому підприємстві, а відбір 
персоналу — це процес вивчення психологічних і професійних 
якостей кандидатів резерву, який було сформовано в процесі на-
бору персоналу, відбір з наявних претендентів того, хто найбіль-
ше підходить на посаду та максимально відповідає пред’явленим 
вимогам [7]. 

Набір працівників для заміщення вакантних посад може здій-
снюватись як за рахунок внутрішніх ресурсів компанії, так і мо-
жливий зовнішній пошук претендентів. Для прийняття ефектив-
ного кадрового рішення щодо доцільності використання кожного 
з методів набору та відбору персоналу для організації слід враху-
вати переваги та недоліки використання того чи іншого джерела 
пошуку. 
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Вагомими перевагами внутрішніх джерел підбору персоналу є: 
 зменшення витрат на пошук та адаптацію працівників; 
 прозорість стратегії управління персоналом; 
 можливість планування просування працівників та підви-

щення їх професійної кваліфікації; 
 покращення морально — психологічного клімату в колек-

тиві; 
 сприяння зростанню лояльності до організації; 
 підсилення залученості персоналу; 
 зростання продуктивності праці; 
 підвищення мотивації працівників. 

В свою чергу зовнішні джерела більш поширені, оскільки 
трудові ресурси підприємства є обмеженими й при переведенні 
на вакантну посаду звільняється попереднє місце роботи праців-
ника, який цю вакантну посаду обійняв. Також використовуючи 
зовнішній пошук підприємство уникає появи небажаних нефор-
мальних зв’язків серед працівників, не витрачається на додаткове 
перенавчання та отримує нових працівників з сучасними погля-
дами, вдосконаленими професійними компетенціями, досвідом 
роботиі новою енергією. Отже, одним із пріоритетних завдань 
HR-відділу сучасного підприємства є дотримання відповідного 
балансуу доцільному використанні методів внутрішнього чи зов-
нішнього підбору персоналу. 

Рішення про вибір оптимальних методів залишається за фахі-
вцями служби управління персоналом чи відділу кадрів, але, щоб 
воно було ефективним і обґрунтованим, необхідно володіти усім 
набором прийомів та методів, що дозволяють підібрати високоп-
рофесійних і успішних співробітників. Найбільш дієвим спосо-
бом підбору персоналу із зовнішніх джерел є рекрутинг і прямий 
пошук претендентів за заздалегідь складеним профілем. 

Існує декілька підходів до визначення рекрутингу. Відповідно 
до широкого підходу рекрутинг є видом діяльності, сегментом 
інфраструктури ринку праці, що функціонує завдяки приватним 
агенціям з підбору персоналу; до вузького — технологією підбо-
ру персоналу із зовнішніх джерел шляхом активного залучення 
потенційних кандидатів для задоволення потреб, що використо-
вується підприємствами та рекрутинговими агенціями [9]. 

Рекру́тинг (від фр. recruit — «набирати», «вербувати»; спочат-
ку про солдат, яких вербували в королівську армію) — підбір пе-
рсоналу в штат компанії, або під замовлення клієнта у випадку 
рекрутингового агентства; основна функція і обов’язок менедже-
рів по персоналу та рекрутерів. На великих підприємствах перед-
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бачена постійна посада рекрутера або менеджера з персоналу, до 
прямих обов’язків якого і входить підбір персоналу відповідно до 
потреб підприємства. Утім, досить багато підприємств все ж таки 
не мають в своєму арсеналі менеджерів з персоналу, довіряючи 
цю функцію тим, хто спеціалізується на цій справі — рекрутин-
говим агентствам. Подібного роду організації отримують від під-
приємств — замовників вимоги, яким повинні відповідати кан-
дидати на вакантну посаду, а їх завдання полягає в тому, щоб 
відібрати придатних претендентів із загального потоку [2]. 

Рекрутинг — це складний багатогранний процес, який поділяє- 
ться на декілька підвидів (перелік і характеристики основних  
технологій рекрутингу подано в табл. 1), які в свою чергу продо-
вжують розвиватись, змінюватись та являються найбільш поши-
реними сучасними методами пошуку персоналу, а своїми відмін- 
ностями доволі стійкі до кризових явищ.Рекрутинг поділяється на 
пошук кандидатів, підбір потенційних претендентів, відбіркан-
дидатів, адаптацію нових співробітників,агентства рекрутингу. 
Опитування, проведені серед менеджерів з персоналу на різних під- 
приємствах, показують, що більшість із них, а саме 68 %, корис-
туються послугами рекрутингових компаній. І вони зазначають, 
що у 46 % випадків така співпраця є досить плідною, 22 % від та-
кої співпраці жодних результатів не принесли. І лише 32 % мене-
джерів віддають перевагу самостійному пошуку працівників [5]. 

Таблиця 1 
ОСНОВНІ ТЕХНОЛОГІЇ РЕКРУТИНГУ [1; 2; 4; 5; 6; 8; 9; 10] 

Інноваційні  
методи підбору  
персоналу 

Особливості Переваги  
та відмінності 

Масовий  
рекрутинг 

Технологія, яка використовується 
в тому випадку, коли підбір пер-
соналу здійснюється на однотипні 
вакансії. Це можуть бути як: тор-
гові представники, оператори, ка-
сири, так і менеджери з продажу. 

Немає принципової 
відмінності з класич- 
ним рекрутингом, 
крім як більш низької 
вартості та короткого 
терміну пошуку. 

Еxclusive search 
(ексклюзивний 
пошук, прямий) 

Застосовується при пошуку фахі-
вців вищої управлінської ланки і 
рідкісних фахівців. Як правило, до 
цього методу звертаються, якщо 
необхідно знайти людей, які ма-
ють ключовий вплив на бізнес 
компанії, що забезпечують реалі-
зацію стратегії, — як правило, це 
управлінські кадри. 

Вирішення стратегі-
чно важливих кадро-
вих питань компанії. 
Цей метод являється 
одним із високооп-
лачуваних. 



73 

Продовження табл. 1 
Інноваційні  
методи  
підбору  

персоналу 
Особливості Переваги  

та відмінності 

Штатний  
вибір 

Це найбільш поширений метод, який 
застосовується для пошуку переважної 
більшості фахівців, за допомогою дано-
го методу здійснюється підбір фахівців 
і лінійних менеджерів на типові позиції.

Відсутні обмеження 
джерел пошуку та за- 
собів залучення кан-
дидатів. 

Скринінг  
персоналу 

Скрінінг (з англ. screening — перевіряти 
на надійність, сортувати) — це спосіб під-
бору персоналу за визначеним набором 
характеристик (стать, вік, освіта, досвід 
роботи) переважно без врахування особи-
стісних якостей та мотивації. 

Найбільш швидкий і 
малобюджетний спосіб 
відбору персоналу, ви-
сока ефективність при 
масовому наборі пер-
соналу. 

Digital  
рекрутинг  
Цифровий  
рекрутинг 

Ключовими тенденціями даного методу 
є: роботизація та штучний інтелект (ро-
боти та чат-боти у рекрутингу); автомати-
зація процесу підбору (відео-інтерв’ю, 
онлайн-тестування та системи оцінка пе-
рсоналу); HR-аналітика (BigData, предик-
тивна та порівняльна аналітика); соціаль-
ний рекрутинг (використання соціальних 
мереж для пошуку персоналу). 

Ці інструменти дають 
можливість вивести 
процес підбору персо-
налу на новий рівень і 
забезпечити підвищен-
ня якості підбору та 
ефективність 

Temporary  
staffing  
Підбір тим-
часового  
персоналу 

Підбір персоналу на короткотривалий 
період (як правило від одного дня до 3-
х місяців). 

Найчастіше використо-
вується під час прове-
дення маркетингових 
заходів або вико- 
нання невеликих  
проектів. 

Аутплейс-
мент 

Роботодавець допомагає своєму спів-
робітникові знайти нове місце роботи, у 
випадках масових скорочень, звільнення 
персоналу в результаті реструктуризації 
компанії або інших організаційних змін. 

Полегшує процедуру 
звільнення для праців-
ника та покращує репу-
тацію підприємства 

Преліміна- 
рінг — набір 
молодих фа-
хівців 

Preliminary — від англ. «підготовчий», 
«майбутній» — метод підбору персоналу 
за допомогою виробничої практики та 
стажування перспективних молодих фа-
хівців (студентів та випускників вузів), 
здатних зробити значний внесок у функ-
ціонування і розвиток організації. Також 
цей метод передбачає проведення безко-
штовних тренінгів для випускників, мо-
лодих і початківців фахівців, з перспек-
тивою подальшого працевлаштування; 

Вважають ключовим 
методом «омолоджен- 
ня» штату та скоро-
чення витрат на по-
шук персоналу 
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Закінчення табл. 1 

Інноваційні  
методи підбору  
персоналу 

Особливості Переваги  
та відмінності 

Пошук талантів  
(від англ. Talents 
search) 

Відносно новий, але вдалий метод 
підбору персоналу, який полягає в 
тому, що ведеться цілеспрямова-
ний пошук перспективних, креа-
тивних, цікавих людей. 

Рекрутери відвідують 
різноманітні конферен-
ції, зустрічі професіо-
налів, проводять моні-
торинг інтернет-мереж 
для пошуку «таланту» 

Headhunting 

Метод при якому рекрутери зай-
маються пошуком, «полюванням» 
виключно за суперспеціалістами, 
керівниками вищої ланки, «пере-
манюванням» чітко визначеного 
ексклюзивного спеціаліста для 
компанії замовника. 

Досить складний і три-
валий метод пошуку, 
чию працю цінують 
там, де вони працюють 
зараз, і тому, як прави-
ло, не зацікавлені в 
пошуку нової роботи. 

Лізинг  
персоналу 

Лізинг — це специфічна форма 
оренди робочої сили, яка передба-
чає надання лізингодавцем лізин-
гоотримувачу робочої сили у тим-
часове користування. 

Мінімальні затрати ча-
су та фінансів на коро-
тко-терміновій основі 
для залучення додатко-
вого персоналу, а у разі 
виникнення претензій 
або конфліктних ситу-
ацій, всі питання вирі-
шуються лізинговою 
компанією. 

Аутстафінг 

Дана послуга передбачає переве-
дення частини працівників зі шта-
ту підприємства в штат спеціаль-
ної аутстафінгової компанії, яка 
бере на себе повну юридичну від-
повідальність за персонал, вклю-
чаючи ведення кадрового діловод-
ства й бухгалтерії. При цьому 
працівники фактично працюють 
на одному підприємстві, а чис-
ляться на іншому. В Україні аутс-
тафінг може використовується пі-
дприємствами будь-якої форми 
власності, крім державної. 

Необхідність викорис-
тання аутстафінгу зу-
мовлено обмеженням 
законодавством, стату-
тним договором чисе-
льності працівників, у 
разі сезонних робіт, по-
треба у скороченні  
адміністративних ви-
трат на управління пер-
соналом. 

 
Висновки. Успіх будь-якого підприємства залежить від якості, 

надійності, психологічних та професійних можливостей персона-
лу, на що впливає ефективний та ретельний підбір персоналу. 
Нові економічні відносини, робота в умовах жорсткої конкурен-
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ції на глобальних ринках приводять сучасних управлінців до не-
обхідності впроваджувати інноваційні управлінські технології 
для доцільного використання персоналу як основного ресурсу. 
Проаналізувавши та розглянувши характеристики різних методів 
підбору персоналу можна зробити висновок, що рекрутинг до-
сить складний та багатогранний процес, вимагає відповідних 
компетенцій HR-менеджера, який зможе застосувати найбільш 
ефективні сучасні методи на своєму підприємстві. Тому під час 
вибору того чи іншого методу слід орієнтуватися на доступні ре-
сурси, звертаючи особливу увагу натерміновість поставлених за-
вдань щодо закриття вакансії, на кількість часу, який є в розпо-
рядженні та перспективи розвитку компанії. 
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СУЧАСНА МІГРАЦІЙНА ПОЛІТИКА: ЗАРУБІЖНИЙ ДОСВІД 
 
Ефективна міграційна політики дає змогу країнам убезпечити 

себе від такого небажаного явища, як «відтік мізків». Наслідки 
міграції наукових та висококваліфікованих кадрів є значною 
проблемою для країн, що розвиваються, адже в підготовку моло-
дих, активних, кваліфікованих спеціалістів вкладаються значні 
кошти, тим самим створюючи конкурентну перевагу для країни, 
що нівелюється міграцією. Кожна країна проводить свою, хоча в 
багатьох випадках і узгоджену з іншими країнами, міграційну 
політику, що є важливою характеристикою її суверенітету. Вра-
ховуючи зростаючу значущість економічних знань, конкуренція 
між країнами в залученні та утриманні кваліфікованих кадрів по-
силюється. У цих умовах об’єктом пильної уваги політиків і вче-
них стає селективна міграційна політика, яка вже сьогодні відіг-
рає важливу роль. Наприклад, Великобританія, Франція, Німеч- 
чина, США, Канада і Австралія за тривалий час виробили сталі 
принципи міграційної політики, тим не менш вони відчувають не-
стачу кваліфікованих кадрів у різних секторах економіки, зокрема 
у сфері інформаційних технологій, охорони здоров’я, освіти та ін-
ших сферах професійної діяльності, тому їм зараз доводиться кон-
курувати між собою, щоб залучити фахівців для задоволення по-
питу на ринку праці. Тому багато країн схильні послаблювати 
міграційний режим стосовно кваліфікованих кадрів. Вибір конкре-
тних принципів обумовлений основними цілями і завданнями міг-
раційної політики, між тим, у доповнення до заходів міграційної 
політики, для залучення кваліфікованих кадрів у деяких країнах 
здійснюються спеціальні заходи фінансового заохочення. 

У більшості країн, де дослідження ринку праці є обов’язковим 
при наймі іноземних громадян, спеціально складається перелік 
спеціальностей, за якими прогнозують нестачу кадрів. У Канаді 
використовуються провінційні списки «дефіцитних професій», 
що дозволяє звільнити роботодавця від проведення досліджень 
ринку праці. У Франції існує база даних вакансій, що складається 
з списків професій, за якими спостерігається нестача кадрів. В 
Ірландії затверджені два переліки: перелік дефіцитних професій 
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та перелік небажаних професій, для яких дозволи не видаються 
зовсім. У Сполучених Штатах, у порівнянні з іншими країнами, 
цей список вельми короткий: єдиними професіями, за якими спо-
стерігається кадровий дефіцит, є фізіотерапевти, середній медич-
ний персонал, а також окремі спеціальності з області гуманітар-
них і точних наук. Також імміграція кваліфікованих фахівців без 
наявності пропозиції про роботу може здійснюватися за рейтин-
говою міграційною системою. У рейтинговій системі врахову-
ються критерії, однакові в різних країнах: вік, володіння мовою, 
освіта і спеціальність, професійний та педагогічний досвід у сво-
їй країні. 

Особливо варто відзначити схему міграційного регулювання 
Blue Card Scheme («блакитну карту»), яка була прийнята дирек-
тивою Ради Європейського Союзу у травні 2009 р. Ця схема була 
розроблена спеціально для спрощення умов в’їзду та проживання 
на території Європейського Союзу кваліфікованих фахівців з 
третіх країн, а також безперешкодного пересування професіона-
лів по території ЄС. Володіючи «блакитною картою», іноземний 
працівник може жити і працювати в будь-якій країні ЄС, окрім 
Великобританії, Ірландії та Данії, від року до чотирьох років (з 
пролонгацією). При цьому він і його родина будуть користувати-
ся соціальними правами і виплатами нарівні з місцевими грома-
дянами, у першу чергу в тому, що стосується умов і нормативів 
праці. Це перша спроба регулювання кваліфікованої міграції на 
міждержавному, регіональному рівнях. 

Протягом останнього часу зростала кількість студентів, що ви-
їжджають в межах міжнародних освітніх програм. Політика щодо 
іноземних студентів стала сьогодні інструментом міжнародної 
конкуренції в залученні інтелектуальної робочої сили. Іноземних 
студентів використовують як джерело талантів двома шляхами: 
через дозвіл працювати під час навчання і через право отримати 
статус кваліфікованого мігранта в країні перебування після за-
кінчення навчання. 

Особливе місце серед всіх учасників міжнародної міграції ін-
телектуальної робочої сили займають ТНК, які фактично не під-
падають під контроль урядів. Міжнародні компанії, що мають 
представництва в різних країнах, можуть брати на роботу квалі-
фікованих іноземних співробітників, минаючи обмеження мігра-
ційного законодавства через кадрові переміщення всередині ком-
панії. У деяких країнах (Канада, США та ін.) визначено вимоги 
до конкретних спеціальностей, щоб виключити зловживання цим 
каналом для переміщення менш кваліфікованого персоналу поза 
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встановлених квот або без перевірки обґрунтованості найму іно-
земного громадянина. У більшості випадків співробітники між-
народних компаній, які працюють на основі міжнародного пере-
міщення, не можуть отримати право на постійне перебування або 
автоматичну зміну статусу при отриманні дозволу на роботу, од-
нак вони можуть скористатися традиційними способами подачі 
заяви, і наявність досвіду роботи на території приймаючої країни 
дасть перевагу при її розгляді. 

Важливість для України досвіду міграційної політики інших 
країн полягає не в прямому запозиченні конкретних форм і меха-
нізмів, а в усвідомленні більш загальних висновків, у розумінні 
усіх важливих аспектів і цілей її проведення, а також інструмен-
тів та методів, які доцільно використовувати у конкретній полі-
тичній та економічній ситуації. 

 
Література 

1. Зовнішні трудові міграції населення України / За ред. Е.М. Лі- 
банової, О.В. Позняка. К.: РВПС України НАН України, 2002. 206 с. 

2. Малиновська О.А. Міграційна політика Європейського Союзу: 
виклики та уроки для України. К. : НІСД, 2014. 48 с. 

3. Carrington W.J. How big is the brain drain? / W. Carrington, E. Det- 
ragiache // Wash.: IMF, 2008. — 27 p. 

 
 

УДК 330.142 
Алексанян А.Г., 

аспірант, 
ДВНЗ «Університет банківської справи» 

 
ІМПЛЕМЕНТАЦІЯ ЦИФРОВИХ ТЕХНОЛОГІЙ  
В СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВУ СФЕРУ ЯК НАПРЯМ  

РОЗШИРЕННЯ МОЖЛИВОСТЕЙ ЛЮДСЬКОГО РОЗВИТКУ 
 
Сучасні тренди цифровізації всіх сфер суспільного життя в 

розвинених країнах світу нині суттєво змінюють парадигму за-
йнятості в цілому, створюють нові можливості та загрози як для 
ринку праці, так і для окремих працівників, впливаючи на їх кон-
курентоспроможність на національному та глобальному ринку 
праці. В Україні поширення цих процесів найбільшою мірою від-
бувається під впливом тенденцій глобалізації, євроінтеграційних 
процесів, а також досить тісно пов’язано з діяльністю міжнарод-
них компаній. Зміни на національному ринку праці, які пов’язані 
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з євроінтеграційними процесами, вимагають імплементації су-
часних цифрових технологій як в процеси управління персона-
лом, так і в усі бізнес-процеси, які забезпечують виробництво 
продукції та надання послуг. 

В новій економіці, здобутки якої нині поступово впроваджу-
ються в Україні, питання імплементації цифрових технологій в 
соціально-трудову сферу є одними з ключових, що передусім зу-
мовлено тим, що, нова економіка — це [3]: 1) нова мережа 
зв’язків та відносин. Ідеться про новий формат економічних від-
носин, нові швидкості і нові форми обміну інформацією, нові 
швидкості переміщення матеріальних, фінансових і соціальних 
ресурсів, нові форми та нові швидкості укладання угод, доставки 
продукції та здійснення фінансових операцій; 2) нові, диференці-
йовані види товарів і послуг, які все більше створюються не відо-
кремленням від природного матеріалу непотрібних елементів 
(токарна обробка, виплавка металу, обробка сирої деревини то-
що), а комбінованим з’єднанням елементарних частинок; 3) нові 
масштаби проникнення нових технологій та інших інновацій у 
виробництво традиційних індустріальних благ. 

Імплементація цифрових технологій в соціально-трудову сфе-
ру в Україні нині відбувається на тлі перманентних кризових 
явищ економіці, які суттєво впливають на можливості людського 
розвитку. Так, професор Грішнова О.А. [1-2] слушно зазначає, 
що кризові явища суттєво впливають на можливості відтворення 
людського капіталу як на макроекономічному, так і на регіональ-
ному, мікроекономічному й особистісному рівнях, зменшуючи їх, 
створюючи нові виклики, що вимагають адекватної реакції та ви-
рішення. В умовах системної кризи, складовими якої є соціаль-
ноекономічна, політична, військова кризи, в Україні відбувають-
ся дуже великі втрати людського капіталу. Ці втрати мають 
руйнівні наслідки, що перешкоджатимуть досягненню в майбут-
ньому макроекономічної стабільності. 

Слід зазначити, що цифрові тренди в соціально-трудовій сфері 
досить тісно пов’язані із загальними світовими трендами цифро-
візації, до яких у 2019 р. можна віднести [4]: VR/AR (віртуаль-
ну/доповнену реальність); носимі пристрої (наприклад, смарт-
годинники, смарт-браслети, бездротові навушники та ін.); розум-
ні будинки; під’єднані автомобілі (для яких можливе віддалене 
керування); дрони; датчики/сенсори; нанотехнології; аналітика 
великих даних та ін. У 2020–2030 рр. трендами вже будуть[4] те-
хнології імплантів; штучний інтелект; робототехніка; блокчейн 
та криптовалюти; 3D друк; розподілені обчислення; самокеровані 
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машини; економіка спільного користування; нові технології в 
енергетиці та ін. 

В контексті загальних трендів цифровізації, нині вже без пе-
ребільшення можна стверджувати, що вона суттєво впливає на 
стан соціально-трудової сфери, сприяє розширенню можливостей 
людського розвитку через виникнення нових професій, зміни в 
організації праці, суттєві зміни в управлінні різними бізнес-
процесами, стрімке поширення інформаційних систем із управ-
ління виробництвом в цілому та окремими сферами діяльності 
підприємства. В цьому контексті актуалізуються питання кібер-
безпеки, захисту персональних даних працівників. 
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СТРАТЕГІЧНІ ПЕРСПЕКТИВИ КАДРОВОЇ ПОЛІТИКИ  
АТ «УКРЗАЛІЗНИЦЯ» 

Перспективно успішне функціонування українського залізни-
чного транспорту в умовах його реформування потребує розроб-
ки новітньої кадрової політики для акціонерного товариства 
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«Українська залізниця», як основної складової вітчизняної заліз-
ничної галузі. Кадрова політика визначає цілі, що впливають на 
взаємини підприємства із зовнішнім середовищем, а також цілі, 
пов’язані зі ставленням підприємства до своїх працівників, вона 
здійснюється методами стратегічного й оперативного управління 
[3, с 442-452]. Сучасні стратегічні методи кадрової політики ви-
магають удосконалення механізмів управління людськими ресур-
сами АТ «Укрзалізниця», що потребують узгодження соціально-
економічних інтересів працівників з інтересами основного виро-
бництва (транспортного процесу), технологічною дисципліною 
залізничного транспорту та результатами діяльності компанії. 
Крім того у зв’язку з обов’язками нашої країни згідно з Угодою 
про асоціацію між Україною та ЄС даний процес повинен відпо-
відати вимогам актів законодавства ЄС (директивам, регламен-
там), що потребують імплементації у українське законодавство. 

На даний час Товариство здійснює 65 % від загальнодержав-
ного об’єму вантажних перевезень, а також більш ніж 35 % пере-
везень пасажирів у загальній структурі роботи, що здійснюється 
всіма видами транспорту України [2]. За обсягами вантажообігу 
АТ «Укрзалізниця» обіймає четверте місце у Євразії і за цим по-
казником поступається тільки залізничним компаніям Китаю, Ро-
сії та Індії. Майже 2,6 % ВВП України генерується АТ »Укрза- 
лізниця», крім того, компанія є одним з найбільших національних 
платників податків. 

Розпорядженням Кабінету Міністрів України від 12 червня 
2019 року №592 схвалено Стратегію АТ «Укрзалізниця» на 2019-
2023 роки [1], В цьому документі, крім іншого, визначені основні 
засади кадрової політики підприємства на найближчі роки, а са-
ме: постановка чітких цілей і визначення функцій персоналу, по-
силення залежності розміру оплати праці від досягнутих резуль-
татів, підвищення рівня соціальної захищеності, можливості 
професійного розвитку і кар’єрного росту, покращення соціаль-
ного рівня, сталого розвитку трудового колективу та вирішення 
соціально-економічних питань цього розвитку, у т.ч. через пос-
тійний діалог з профспілками. 

Серед слабких сторін та загроз, що стосуються кадрової скла-
дової для подальшого розвитку АТ «Укрзалізниця», зокрема вба-
чається недостатність висококваліфікованих кадрів (у т.ч. через 
відтік персоналу у зв’язку зі збільшенням можливостей працев-
лаштування у країнах ЄС), незадовільний рівень оплати праці, 
низька якість стану освіти та професійної підготовки персоналу. 
Крім того стримує розвиток компанії значна кількість адмініст-
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ративно-управлінського персоналу, а також велика соціальна чу-
тливість до заходів з оптимізації штату та щодо впровадження 
ініціатив з підвищення продуктивності праці. 

Варто зазначити, що сьогодні Товариство є одним із найбіль-
ших роботодавців України, де працює близько 260,5 тис. співро-
бітників, або 1,6 % від загальної кількості працюючих країни, 
проте ще на кінець 2013 року облікова штатна кількість залізнич-
ників становила 365,4 тис. осіб. Тобто загальне скорочення штату 
компанії через низку об’єктивних причин, за попередні 5 років 
склало майже 30 % і цей процес, треба визнати, буде тривати і у 
подальшому. 

Для вирішення ситуації, що склалася, серед шести заявлених 
стратегічних цілей АТ »Укрзалізниця», дві напряму стосуються 
кадрової політики, а саме: підвищення привабливості АТ »Укрза- 
лізниця» як роботодавця; забезпечення потреби у кваліфіковано-
му та ефективному персоналі та підвищення рівня безпеки на за-
лізничному транспорті й дотримання стандартів охорони здо-
ров’я і безпеки співробітників. 

Зрозуміло, що для досягнення заявлених загальнокорпоратив-
них стратегічних цілей необхідна деталізація та розробка низки 
цільових заходів. В першу чергу потрібно розробити професійні 
стандарти європейського зразка, щодо конкретних професій з 
вимогами до знань, умінь і навичок працівників. На даний час ча-
стина таких нормативних актів вже розроблена та затверджена 
(«Машиніст електровоза» «Складач поїздів», «Монтер колії»), 
але основний перелік щодо стандартів залізничних професій ще 
потребує науково-практичного доопрацювання. 

Також цікавою і необхідною, на наш погляд, ініціативою є 
формування моделі корпоративних компетенцій з метою забезпе-
чення якісного підбору персоналу (в т.ч. до кадрового резерву), 
розвитку персоналу та об’єктивної оцінки ділових якостей. Фор-
мування цієї моделі передбачає проведення досліджень за різни-
ми рівнями посад з послідуючим аналізом та проектуванням 
очікуваної моделі поведінки посадовців. У подальшому модель 
компетенцій повинна інтегруватись в процеси підбору персо-
налу, планування моделі кар’єрного росту, навчання та розвит-
ку, оцінки, формування кадрового резерву та корпоративної 
культури. 

Із вищевикладеного видно, що процес щодо стратегічних пер-
спектив кадрового потенціалу АТ «Укрзалізниця», має позитивні 
тенденції для удосконалення, але на нашу думку, у цій діяльності 
вбачається недостатня теоретична база для відповідності залізни-
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чної HR-політики кращим світовим зразкам. У зв’язку з цим до-
цільно залучити до відповідної роботи провідні науково-дослідні 
установи, окремих фахових науковців з метою розробки кад-
рової політики АТ «Укрзалізниця» на основі європейських 
стандартів. 
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ОРГАНІЗАЦІЙНА КУЛЬТУРА ПІДПРИЄМСТВ  
В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ:  

НОВІ ВИКЛИКИ ТА ЗАГРОЗИ 
 
В епоху стрімкого розвитку цифрової економіки компаніям 

необхідно забезпечувати свій трудовий актив, впроваджуючи но-
ві технології. Завдяки цифровим технологіям виникає більше 
можливостей для розвитку персоналу. Як свідчать дослідження 
компанії Economy Intelligence Unit [3], 77 % керівників вважають 
цифрову трансформацію ключовим напрямом розвитку бізнесу. 
За оцінками експертів компанії Altimeter [5], до напрямів інвес-
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тування в цифрову трансформацію віднесено організаційну куль-
туру, що створює можливості для змін, зростання, інновацій і 
прискорення. 

Великі корпорації в багатьох країнах світу інвестують в 
управління талантами в цифрову епоху; зміни корпоративної ку-
льтури та її трансформацію в ІТ-культуру; комплексний розвиток 
цифрової інфраструктури; підготовку топ-менеджерів до прийн-
яття рішень у нових умовах. Європейська комісія виділяє такі на-
прями програми розвитку цифрового підприємництва, як цифрові 
знання і ринок інформаційно-комунікаційних технологій; цифро-
ве бізнес-середовище; цифрові навички працівників [7]. При 
цьому варто відмітити, що до 2030 р. 57 професій будуть не за-
требувані на ринку праці в різних сферах економічної діяльності. 
Однак виникнуть нові 186 професій, які вимагатимуть нового рі-
вня знань і професійного застосування ІТ. 

Як показали опитування фахівців вітчизняних підприємств рі-
зних сфер економічної діяльності, ефективному розвитку органі-
заційної культури перешкоджає ряд бар’єрів, серед яких такі: 
функціональна роз’єднаність заважає обміну даними (13,8 % рес-
пондентів); недостатня цифрова компетентність персоналу 
(6,3 %); відсутність цифрових платформ, що дозволяють управ-
ляти великими базами даних (5 %). До головних перешкод щодо 
зміни організаційної культури компаній в умовах цифровізації 
економіки віднесено непорозуміння цифрових трендів (23,8 % 
опитаних); брак фахівців з цифрових навичків (18,8 %); нероз- 
виненість ІТ-інфраструктури (13,8 %); відсутність баз даних 
(3,8 %). На думку фахівців, організаційну культуру необхідно 
трансформувати за рахунок впровадження цифрових техноло-
гій, що дозволяють оптимізувати бізнес-процеси в компаніях 
(45 %). 

За даними Державної служби статистики України, кількість 
підприємств, які здійснювали набір фахівців у сфері інформаційно-
комунікаційних технологій, становила в 2016 р. 4024, у 2017 р. — 
4663. Кількість підприємств, які проводили навчання персоналу в 
сфері ІКТ, зросла за 2011-2017 рр. на 35,8 % або з 2932 до 3982. 
Частка цих підприємств у загальній кількості підприємств, що 
мали доступ до мережі Інтернет, збільшилася на 3,4 відсоткових 
пункти або з 6,7 до 10,1 %. Кількість підприємств, у яких веб-
сайт забезпечував навчання персоналу, складала в 2016 р. 1495, у 
2017 р. 1598 [1, с. 17; 2, с. 8, 10]. 

Ці результати підтверджують дослідження Мюнхенського те-
хнологічного інституту та компанії SAP [6]. Так, 15 % респонде-
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нтів вважають, що у них достатньо персоналу з необхідними на-
вичками. Однак більшість опитаних (64 %) відчувають нестачу в 
таких фахівцях. Встановлено, що лише 16 % респондентів вико-
ристовують спеціальну програму найму або навчання задля ство-
рення бази навичків для формування цифрового майбутнього 
компанії. На основі дослідження експертів мережі кар’єри Lin- 
kedIn [4] виявлено, що понад 90 % респондентів вважають управ-
ління знаннями найважливішим ключовим навиком для багатьох 
співробітників. Це означає використання потенціалу людських 
ресурсів для успіху компанії. Основне завдання полягає в перет-
воренні індивідуальних знань у колективний інтелект, «колекти-
вний розум». Такі навички мотивують співробітників передавати 
свої знання, одержуючи матеріальну винагороду або нематеріа-
льне фінансування у вигляді навчальних курсів. 

Отже, цифрова трансформація для суб’єктів господарювання 
полягає в зміні організаційної культури та впровадженні нових 
цифрових технологій і комунікацій, які розширюють можливості 
і дозволяють формувати власну екосистему у взаємодії зі своїми 
контактними аудиторіями. Встановлено, що 52 % топ-менеджерів 
стикаються з неприйняттям змін співробітниками. Корпоративну 
культуру вказано головним бар’єром для цифрової трансформації 
бізнесу. 46 % компаній регулярно стикаються з проблемою відсу-
тності у персоналу цифрових компетенцій. 

Для вирішення цих проблем доцільно впроваджувати employee-
driven менеджмент, тобто людино-орієнтований підхід до управ-
ління. Безперервне навчання співробітників та розвиток у них 
необхідних навичок скорочує вдвічі час виведення нового про- 
дукту на ринок. У цілому employee-driven менеджмент дозволяє 
на 38 % підвищити залученість співробітників у процес цифрові-
зації; на 33 % прискорити запуск нових цифрових рішень; на 
24 % підвищити ймовірність успішного результату цифрової тра-
нсформації. 
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УПРАВЛІННЯ ЛЮДСЬКИМИ РЕСУРСАМИ  
КОРПОРАТИВНИХ СТРУКТУР В УМОВАХ КРИЗИ:  

ОРГАНІЗАЦІЙНИЙ АСПЕКТ 
Система управління людськими ресурсами корпоративних 

структур реалізується через діяльність всіх структурних підроз-
ділів, які становлять організаційну структуру певного типу [5, 
с. 46]. Організаційна структура повинна чітко відповідати страте-
гії розвитку корпоративних структур. Розробка нової стратегії 
згідно до викликів, які виникають в період кризи, викликає необ-
хідність змін існуючої організаційної структури, які відповідати-
муть новим видам діяльності, новим зовнішнім зв’язкам, новим 
напрямам розвитку тощо. 

Основними завданнями організаційних перетворень в рамках 
системи корпоративного антикризового управління людськими 
ресурсами є, по-перше, мінімізація втрат кадрового потенціалу, 
по-друге, забезпечення максимально можливого соціального за-
хисту працівників, по-третє, нівелювання погіршення морально-
психологічного клімату серед працівників через дестабілізацію 
управлінських процесів [2, с. 169; 1, с. 485]. 

Організаційні структури управління відображають стан підроз-
ділів та посад і характер зв’язків між ними. Залежно від характеру 
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зв’язків виокремлюють декілька типів організаційних структур [4, 
с. 199]: 

— лінійні організаційні структури представляють собою сис-
тему управління, в якій кожний підлеглий підпорядкований тіль-
ки одному керівнику і в кожному підрозділі виконується весь 
комплекс робіт, пов’язаних з його управлінням, тобто організа-
ційні зв’язки здійснюються лише на відповідних послідовних рі-
внях управління: керівник — керівник нижчої управлінської лан-
ки — підлеглий [5, с. 48; 4, с. 200]; 

— функціональні організаційні структури — це структури, які 
побудовані на основі чіткої диференціації підрозділів за функці-
ональним спрямуванням. Керівники спеціалізуються на окремих 
управлінських функціях, які виконуються відповідними спеціалі-
стами. Такий тип структури сприяє підвищенню ефективності 
управління людськими ресурсами за рахунок залучення більш 
кваліфікованих фахівців-управлінців у конкретній сфері своєї ді-
яльності [4, с. 205]; 

— лінійно-функціональні структури — це оргструктури, в 
яких при лінійному керуванні на кожному рівні управління ство-
рюються спеціалізовані підрозділи, які мають певні права по від-
ношенню до підпорядкованих ланок. В таких оргструктурах сис-
тема управління людськими ресурсами поєднує переваги ліній- 
них та функціональних структур, в межах яких здійснюється 
більш оперативне прийняття рішень, значно ефективніше здійс-
нюється контроль за видатками, визначена персональна відпові-
дальність кожного керівника за результати діяльності, полегшена 
координація дій в підрозділах, спостерігається професійне вирі-
шення завдань спеціалістами функціональних служб [5, с. 51-52; 
4, с. 206-207; 3]; 

— матричні організаційні структури — це структури, в яких 
виконавці підпорядковуються як функціональним керівникам, 
так і лінійним [4, с .212]. Управління людськими ресурсами в ма-
тричних оргструктурах представляє собою таку систему, в якій 
базовим елементом стає не окрема функція чи вид діяльності, а 
багатофункціональна команда чи група співробітників, поклика-
них вирішувати поставлені завдання або відповідати вимогам ри-
нку [6, с. 33]; 

— дивізіональна організаційна структура створюється тоді, 
коли відбувається зростання масштабів діяльності, усклад- 
нюються технологічні процеси, відбувається диверсифікація 
процесів відповідно до змін зовнішнього середовища. Тобто 
навколо певного виду діяльності формується організаційний 
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підрозділ з автономією у здійсненні своєї операційної діяльно-
сті [5, с. 52]. 

Таким чином, дослідивши особливості оргструктур управлін-
ня різного типу, можна зробити висновок, що єдиної оптимальної 
організаційної структури не існує. В процесі впровадження та ре-
алізації антикризового управління людськими ресурсами, вико-
ристання в чистому вигляді лінійних, функціональних та лінійно-
функціональних організаційних структур є недоречним, оскільки 
вони позбавлені гнучкості та здатності маневрувати під впливом 
кризових явищ. За таких умов для корпоративних структур раці-
ональним є використання дивізіональних організаційних струк-
тур з елементами лінійних, функціональних, лінійно-функціона- 
льних та матричних організаційних структур залежно від особли-
востей діяльності. При цьому більш швидка реакція матричних 
організаційних структур на зміни ринкової ситуації допомагає 
вирішувати специфічні проблеми та дозволяє застосовувати такі 
оргструктури в кризовий період функціонування корпоративних 
структур. 

 
 

Література 

1. Бізнес-менеджмент : навч. посібник для студ. вищ. навч. закл. / 
[Федулова Л. І., Федоренко В. Г., Гриньов В. Ф. та ін.] ; за заг. ред. 
Л .І. Федулової. — К. : МАУП, 2007. — 632 с. 

2. Данилко В. К. Концепція управління персоналом в умовах подо-
лання кризи [Електронний ресурс] / В. К. Данилко, О. І. Гриценко // Вісник 
Житомирського державного технологічного університету. Серія: економі-
ка, управління та адміністрування. — 2013. — № 2 (64). — С. 167-173. — 
Режим доступу: http://ven.ztu.edu.ua/article/view/31277/36935. 

3. Короткий курс лекцій з дисципліни «Управління персоналом» 
[Електронний ресурс]. — Режим доступу: https://studme.com.ua/ 
131509109954/menedzhment/organizatsionnaya_struktura_sluzhby_upravle
niya_personalom.htm 

4. Менеджмент: [підручник] / Т. Л. Мостенська, В.О. Новак, М. Г. Лу- 
цький, О. В. Ільєнко. — К. : Кондор-Видавництво, 2013. — 758 с. 

5. Небава М. І. Менеджмент організацій і адміністрування. Частина 
1: навчальний посібник / М. І. Небава, О. Г. Ратушняк. — Вінниця : 
ВНТУ, 2012. — 105 с. 

6. Никифоренко В. Г. Управління персоналом : [навчальний посіб-
ник] / Никифоренко В. Г. — Одеса : Атлант, 2013. — 275 c. 

 
 



89 

УДК 331.1 
Ільєнко А.В, 

старший викладач 
кафедри управління персоналом та економіки праці, 

ДВНЗ «Київський національний економічний  
університет імені Вадима Гетьмана» 

 
СУЧАСНІ ТРЕНДИ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН  

В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ В УКРАЇНІ 

В сучасних умовах цифрової економіки в Україні здійснюється 
трансформація соціально-трудових відносин, що відбувається че-
рез нестабільність ринкової системи та бажання власників засобів 
виробництва зекономити на податках та на робочій силі. Внаслі-
док цього сталася трансформація відносин власності на засоби ви-
робництва, а саме, збільшення частки лізингу засобів виробництва 
чи їх безоплатна аренда для робочої сили або консалтингових 
агентств на час надання послуг праці, особливо в ІТ-секторі. Ре-
зультатом такого перетворення є збільшення кількості фізичних 
осіб підприємців та тимчасових працівників на цивільно-правових 
договорах. Така трансформація соціально-трудових відносин в го-
сподарські сформувала нові види ринку праці в Україні: 

1) ІТ-ринок праці та робоча сила/стейкхолдери, що його  
обслуговують. Це первинний ринок праці з високим рівнем тру-
дових доходів від підприємницької діяльності, якому притаманні 
такі риси: робоча сила створює інноваційний продукт; робоча си-
ла, як приватний підприємець, в переважній більшості, продає 
свій продукт з правами на нього, крім власників технологій в 
продуктових ІТ-компаніях; робоча сила володіє інноваційними 
компетенціями та часто змінює партнерів по бізнесу ( участь у рі-
зних проектах за час надання цивільно-правових послуг в межах 
консалтингової компанії/ бізнес-агрегатора/ рекрутингового 
агентства/ продуктової компанії; часта зміна консалтингових 
компаній/ бізнес-агрегаторів / рекрутингових агентств / продук-
тових компаній / стартапів); робоча сила є молодою; робоча сила/ 
власники засобів праці вимагають високої якості трудового жит-
тя (бухгалтерське обслуговування ФОП, їдальня, навчання, най-
кращі умови на робочому місці, можливості телезайнятості/ від-
даленої роботи, безкоштовні гаджети / обладнання тощо); 

2) ринок послуг робочої сили в інших видах економічної  
діяльності. Первинний ринок з високими зарплатами — надання 
якісних та рідкісних послуг (проектні послуги, реклама, просу-
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вання продукту, тренерство, коучинг, психологія, індустрія кра-
си, медицина тощо); 

3) ринок послуг робочої сили в інших видах економічної  
діяльності. Вторинний ринок з середніми чи низькими зарплата-
ми — надання послуг за професіями та сферами діяльності, що є: 
а) масовими; б) обслуговують ринки масмаркет для середнього 
класу чи бідних тощо; в) можуть мати погані умови праці; г) мають 
високу та середню пропозицію надання послуг на ринку (ресто-
ранний бізнес, зокрема офіціанти; будівництво; торгівля, зокрема 
продавці-косультанти, промоутери тощо). 

Трансформація соціально-трудових відносин означає перехід 
робочої сили при продажу послуг праці на використання цивіль-
но-правових договорів, що має наступні особливості: 

• робоча сила/ приватний підприємець мають бути поінфор-
мовані, що вони укладають цивільно-правовий договір. Часто 
поняття «трудового договору» підміняється, а цивільно-правовий 
договір є удаваним, що регламентується статтею 235 Цивільного 
кодексу України [1], та при не вірно складеному договорі може 
мати такі наслідки: а) поновлення працівника у трудових відно-
синах та відшкодування їм всіх прав та гарантій; б) настання ад-
міністративної відповідальності за порушення статті 41 частини 
першої Кодексу України про адміністративні правопорушення [2] 
(накладення штрафних санкцій від 510 грн до 1700 грн); в) дона-
рахування єдиного соціального внеску, податок на доходи фізич-
них осіб, штрафи за сплату не в повному обсязі та невчасно; 

• цивільно-правові договори укладаються у письмовій формі 
відповідно до статті 208 Цивільного кодексу України [1] та ма-
ють лише 2 сторони договору (замовник, підрядник) відповідно 
до глав 61 (оформлення підряду), 63 (надання послуг) Цивільного 
кодексу України [1]; 

• предметом цивільно-правових договорів є досягнення резуль-
татів праці, а саме: виготовлення, обробка, переробка, ремонт речей 
або виконання іншої роботи з переданням цієї роботи замовнику 
(частина друга статті 837 Цивільного кодексу України [1]); надання 
послуг, що споживається в процесі певної дії або здійснення певної 
діяльності (стаття 901 Цивільного кодексу України [1]). З метою 
уникнення штрафних санкцій у договорі не мають бути ознаки про-
фесії, умови розпорядку дня тощо (питання трудового права); 

• результати роботи зазначаються в акті виконання/ передачі 
робіт; 

• цивільно-правові договори обов’язково мають термін вико-
нання. Тривалість договору при наданні послуг це регламенту-
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ється домовленістю сторін (стаття 905 Цивільного кодексу Укра-
їни [1]). Строки здійснення робіт чи окремих етапів відповідно до 
статті Цивільного кодексу України [1] мають міститися у догово-
рі підряду. При закінченні терміну договору й не укладенні ново-
го, підрядник не має працювати у замовника, щоб це не було пе-
рекваліфіковано у трудові відносини; 

• в цивільно-правових договорах замовник й підрядник мають за 
домовленістю встановити терміни виплати за надані послу-
ги/виконані роботи (стаття 843 та 903 Цивільного кодексу України 
[1]), визначити ціну роботи чи способи її визначення (стаття 843 
ЦКУ [1]). На відміну від трудового законодавства (виплата зарплати 
двічі на місяць, стаття115 Кодексу законів про працю [3]) за цивіль-
но-правовим договором можна здійснювати оплату на різних умо-
вах, тобто не обмежувати мінімальним / максимальним розміром 
зарплати, виплачувати наприкінці наданих послуг тощо; 

• в цивільно-правовому договорі може прописуватися порядок 
відшкодування шкоди, розмір санкцій при порушенні його умов. 
Виконавець самостійно несе ризики по виконанню та повністю 
відшкодовує замовнику невиконання в повному чи частковому 
обсязі (статті 837, 907 ЦКУ [1]); 

• підрядник та виконавець домовляються про забезпечення 
умов виконання договору. Виконавець може самостійно надавати 
послуги / виконувати роботи (частина перша стаття 902 ЦКУ [1]), 
проте підрядник має право залучити до виконання роботи інших 
осіб) перша стаття 838 ЦКУ [1]) та прописати це в договорі. ЦКУ 
частиною другою статтею 902 передбачається можливість вико-
навця покласти виконання на третю особу, проте за кінцевий ре-
зультат продовжує нести відповідальність виконавець перед під-
рядником. 
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МЕТОДОЛОГІЧНІ ПІДХОДИ ДО ОЦІНКИ  
ЛЮДСЬКОГО РОЗВИТКУ МІСТ УКРАЇНИ 

Одним з сучасних глобалізаційних тенденцій у світі є поши-
рення урбанізаційних процесів та концентрації талантів і ресурсів 
у мега-містах. Саме міста виходять на арену конкурентної боро-
тьби та здатні перемогти за рівнем та темпами свого економічно-
го, соціального та людського розвитку крупні держави. В цих 
умовах особливої актуальності набуває питання дослідження ме-
ханізмів вимірювання рівня людського розвитку на локальному 
рівні, кінцевою метою якого є визначення ризиків та можливос-
тей забезпечення накопичення людського капіталу у місті. 

Питаннями дослідження та оцінки людського розвитку займа-
ється широке коло вітчизняних науковців та дослідників, серед 
яких: Л. Безтелесна, О. Грішнова, Дж. Кендрик, А. Колот, Е. Лі-
банова, О. Макарова, А. Тоффлер, Л. Шаульська та інші. Однак в 
своїх роботах вони недостатньо уваги приділяють питанням дос-
лідження рівня людського розвитку на рівні громади (міста). 

Метою дослідження є розробка науково-методичного інстру-
ментарію оцінки людського розвитку міст України. 

Світова та вітчизняна практика налічує широке коло підходів 
до оцінки рівня людського розвитку та ефективності діяльності 
міст, що дало змогу розробити методологічні підходи до побудо-
ви індексу людського розвитку громад (міста) [1, 2, 3, 4, 5]. 

В основу запропонованого індексу (ІЛРМ) покладено багатог-
ранний характер категорії людського розвитку, що дозволяє дослі-
дити його за двома основними блоками: особистий та соціальний. 
Особистий рівень оцінює демографічний обсяг людської компонен-
ти в місті та індивідуальні особливості реалізації його розвитку. Со-
ціальний рівень передбачає оцінку наявного потенціалу забезпечен-
ня людського розвитку на рівні всієї громади. Отже: 
 HD = HDind + HDsocial  (1) 
де, HD — це загальний людський розвиток; HDind — це особис-
тий рівень людського розвитку; HDind — це соціальний рівень 
людського розвитку. 

Загальний індекс людського розвитку міста розраховується за 
допомогою використання геометричних середніх та об’єктивної 
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процедури зважування складових елементів, що надає змогу 
отримати найбільш точні результати розрахунків уникаючи ви-
користання довільної ваги, виходячи з суб’єктивних критеріїв.  

 βα βα+ ×=
cc socialindс HDHDІЛРМ  (2) 

де, ІЛРМс — індекс людського розвитку міста «с»; α та β — різні 
ваги кожного компоненту людського капіталу, оцінені за допо-
могою аналізу основних компонентів, з врахуванням міжкомпо-
нентних зв’язків. 

Для здійснення розрахунків індексу, за кожним блоком оцінки 
(індивідуальним, соціальним), визначається комплекс показників, 
які більш ширше дозволяють оцінити кожен з векторів та базу-
ються на доступній статистичній базі на рівні муніципальних 
утворень в Україні. Мінусом наявної інформаційної бази для оці-
нки є відсутність окремих важливих показників на рівні міста. 

Для загального дослідження було використано такі показники 
індивідуального людського розвитку, як: загальна чисельність 
населення міста, загальне навантаження на осіб працездатного 
віку; чисельність населення міста, що є громадянами України; 
чисельність домогосподарств; кількість житлових приміщень 
(будинків, квартир); середня ціна вартості одного м2 житла, тощо. 

Соціальний вимір людського розвитку міста включає сім ос-
новних компонентів оцінки, це: здоров’я, безпека, ринок праці, 
освіта, культура та спорт, транспорт, рівні можливості, які в свою 
чергу залучають 31 показник статистично-аналітичної оцінки. 
Для нормалізації показників, індикатор яких не мав відсотко-
вого співвідношення, у ході аналізу проводиться процедура 
переоцінки, за допомогою привласнення значенню показника 
градації від 0, для найнижчого значення показника, до 100 для 
найвищого. 

Для встановлення ваг кожного компонента використовується 
метод аналізу основних компонент. Оскільки неможливо присво-
їти вагу кожному індикатору індивідуально, проводиться приве-
дення компонентів до одного основного ряду (Р), в цьому випад-
ку розрахунок відбувається за наступною формулою: 

 ∑
=

=
k

n
nnn xuP

1
 (3) 

де, u — це власний вектор кожного основного індикатора оцінки, 
а x — це змінна компонента індикатору оцінки.  
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Заключним етапом у розрахунку Індексу людського розвитку 
міста є визначення приватного значення індексів індивідуального 
та соціального людського розвитку, яке відбувається на основі 
зважування кожної компоненти у відповідності до відсоткового 
значення дисперсії, що зберігається для кожної складової (αi в ін-
дивідуальному та βi в соціальному вимірі людського розвитку), 
відповідно до геометричного середнього значення. Зазначені роз-
рахунки мають наступний математичний вираз: 

 ∑
∏
=

=
h

i i

ind
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nHDind PHD 1

1

α α  (4) 

 ∑
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social
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nHDsocial PHD 1

1

β β  (5) 

де, α та β — це відсоток дисперсії, що зберігається кожним ком-
понентом 

Узагальнюючи вище сказане, слід зазначити, що запропонова-
ний індекс людського розвитку міста, є універсальним та може 
бути використаний, як для одномоментної оцінки розвитку окре-
мого міста, так і для здійснення порівняльних оцінок міст в ди-
наміці, що дає змогу розширити спектр моніторингових дослі-
джень розвитку міст (громад) України. 
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ПРОБЛЕМИ ФОРМУВАННЯ В УКРАЇНІ  

ЦИФРОВОГО СУСПІЛЬСТВА 
 
Модернізації економіки і суспільства України має відбуватися 

в тренді сучасних техніко-технологічних й інформаційних тенде-
нцій, які спрямовані на формуванням як цифрової економіки, так 
і цифрового суспільства. Цифровізація (з англ. digitalization)  
являє собою впровадження цифрових технологій в усі сфери сус-
пільного життя: виробництво, фінанси, державне управління, со-
ціальне обслуговування, в побут населення для різноманітних 
потреб — роботи, навчання, підтримки здоров’я, фінансових 
операцій, відпочинку, комунікацій, реалізації суспільних функцій 
тощо. У розвинених країнах саме широке використання цифро-
вих технологій забезпечило суттєве підвищення ефективності 
економіки та якості життя. Україна також стала на шлях цифрові-
зації оскільки в 2018 р. прийнято Концепцію розвитку цифрової 
економіки та суспільства на 2018–2020 рр. [3]. Найважливішим 
суб’єктом цифровізації виступає населення: з одного боку — як 
споживач електронно-цифрових засобів і технологій, товарів та 
послуг, які містять цифрову складову; з іншого боку — як пра-
цівник, що спроможний ефективно використовувати цифрові за-
соби і технології в своїй трудовій діяльності. Тому перший прин-
цип Концепції стосується забезпечення кожному громадянинові 
рівного доступу до послуг, інформації, знань на основі інформа-
ційно-комунікаційних та цифрових технологій. Однак він не реа-
лізується повністю, про що свідчить забезпеченість населення 
електронними пристроями й доступом до мережі Інтернет. 
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За обстеженням домогосподарств у 2018 р. персональні ком- 
п’ютери (ПК) мали 36,4 %, ноутбуки — 32,7 %, мобільні телефо-
ни (МТ) — 97,4 % господарств. Значно відрізняється наявність 
електронних засобів у населення міст і сіл. В 2018 р. у середньому 
на 100 домогосподарств нараховувалося: ПК в містах — 43, в се- 
лах — 25; ноутбуків відповідно — 41 і 20; мобільних телефонів — 
206 і 195 [4]. 

Використання електронно-цифрових засобів в системі інфор-
маційно-комунікаційних технологій можливе при наявності мо-
більного зв’язку та мережі Інтернет. Національна комісіяз держа-
вного регулювання у сфері зв’язку та інформатизації (НКРЗІ) у 
своїх звітах відзначає їх динамічний розвиток. З розвитком ме-
реж стандартів 3G та 4G обсяг Інтернет трафіку на мережах ру-
хомого (мобільного) зв’язку зріст у 2017-2018 рр. більше як у 6 
раз. Кількість абонентів фіксованого ШСД у 2018 році зросла на 
3,3 % у порівнянні із 2017 р. та склала 5 288 тис. осіб, при цьому за-
безпеченість населення фіксованим ШСД по Україні на 01.01.2019 
складала 12,5 одиниць у розрахунку на 100 жителів [1]. Не див-
лячись на позитивну динаміку, рівень доступу до Інтернету відрі-
зняється за місцем проживання (табл.): у містах більше 70 % на-
селення має доступ, у селах — менше половини. Спостерігається 
більш динамічне зростання частки населення, яке використовує 
мобільний Інтернет — більш ніж у 1,5 рази. 

Таблиця 
ПОКАЗНИКИ ДОСТУПУ НАСЕЛЕННЯ ДО ІНТЕРНЕТУ  

ЗА МІСЦЕМ ПРОЖИВАННЯ І ЙОГО ВИКОРИСТАННЯ у 2017–2018 роках* 

 Проживають  
у міських поселеннях

Проживають  
у сільській місцевості 

2017 2018 2017 2018 

Частка домогосподарств, які мали 
доступ до Інтернет вдома, % 70,0 71,6 38,6 40,6 

Частка населення, яке повідомило, 
що за останні 12 місяців користу-
валось послугами Інтернету, %  

67,7 70,1 41,7 47,8 

з них: — вдома 64,9 66,9 34,9 40,1 
— на роботі 9,9 10,2 4,0 4,6 
— за місцем навчання 4,0 3,9 3,2 3,4 
— у будь-якому місці через мобі-
льний телефон 20,6 32,0 13,7 22,3 

* Розраховано за джерелом [2] 
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Обстеження домогосподарств показує пряму залежність між 
використанням Інтернету та рівнем доходів населення і віком. 
Якщо в першій (найбіднішій) децильній групі домогосподарств 
лише 4 особи із 10-ти мали доступ до Інтернету, то у десятій 
(найзаможнішій) таких було майже 9 із 10 осіб. Старші вікові 
групи мають значно гірші навички користування ПК, смартфо-
ном та Інтернетом. Серед осіб віком 18–35 років користуються 
Інтернетом 90-95 % — майже всі; у віці 36–59 років це роблять 
близько 70 % населення; у віці 60-74 роки — близько 1/3 осіб да-
ної групи, а у віці старше 74 — 14 % серед чоловіків і лише 5 % 
серед жінок[2]. Отже, українське суспільство суттєво розмежова-
не за можливістю доступу до електронних засобів та мережі Ін-
тернет, що свідчить про наявність цифрового розриву. 

За рівнем доступності і використання послуг Інтернет Україна 
значно поступається європейським країнам: у 2017 р. частка до-
могосподарств, які мали доступ до Інтернету вдома складала: в 
Данії, Норвегії — 97 %, Польщі — 82 %, Туреччині — 81 %,  
Литві — 75 %, а в Україні — менше 60 % [2]. Таке відставання 
обумовлено: недостатньою розвиненістю мережі Інтернет, особ-
ливо в малих містах і селах, зростанням тарифів на мобільний 
зв’язок та Інтернет-послуги, що обмежує доступ населення; низь-
ким рівнем оволодіння населенням, особливо старшого віку, на-
вичками користування цифровими технологіями.  

Тому для подолання цих перешкод на шляху цифровізації су-
спільства необхідно:суттєве збільшення інвестиції в розвиток но-
вітньої цифрової інфраструктури по всій території України; під-
вищення життєвого рівня населення, розробка та реалізація 
програм доступності послуг Інтернету для малозабезпечених 
верств, дітей та молоді, що навчається; створення просторів без-
коштовного доступу до Інтернету; підвищення рівня комп’ю- 
терної грамотності населення, передусім людей старшого віку. 
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ЦИФРОВІЗАЦІЯ ТА ЇЇ РОЛЬ У СУЧАСНІЙ ЕКОНОМІЦІ 

 
1. Одними із найбільш поширених в сучасній науковій, нау-

ково-популярній літературі, засобах масової інформації, сферах 
виробництва, економіки та суспільних відносинах є поняття «ци-
фровізація», «цифра» та їх словосполучення, прив’язані до сфер 
діяльності авторів, що розглядають дану проблему. Їх використо-
вують вчені та фахівці технічних і виробничих галузей, політики 
та політологи, економісти тощо. Останні жорстко пов’язали циф-
ровізацію із економікою і використовують поняття «цифрова 
економіка», що значно обмежує поняття «цифровізація». 

2. Сучасна економіка, незважаючи на чисельні її назви та ха-
рактеристики (постіндустріальна, неоіндустріальна, нова, інфор-
маційна і т.ін.), залишається капіталістичною, у якій швидко зро-
стає сфера послуг, фінансовий сектор, відбувається віртуалізація. 

За даними Світового Банку у 2017–2018 р.р. сфера послуг 
складає близько 65 % світового валового внутрішнього продукту 
(ВВП), частка реального сектору економіки — близько 35 % 
ВВП. Структура ВВП (сфера послуг : реальний сектор економі-
ки) деяких країн така: США — 80:20; Великобританія — 74:26; 
Німеччина — 67:33; РФ — 58:42; Індія — 50:50; Україна — 48:52; 
КНР — 35:65 [8]. Наведені дані визначають тренд, оскільки надій-
них методів оцінювання ВВП та сектору послуг недостає. 

3. Спроби оцінювання сфери послуг, віртуальної її складової 
шляхом використання цифровізації, так званої «цифрової еконо-
міки» («ЦЕ») також недостатньо надійні, оскільки ні у світі в ці-
лому, ні в конкретних країнах відсутні науково-обґрунтовані ви-
значення цих понять. Так, Д. Тапскотт (D. Taрscott), який перший 
використав у 1995 р. поняття «цифрова економіка», визначає її як 
таку, що базується на цифрових комп’ютерних технологіях [7,  
с. 29]. Н. Негропонте (N. Negroponte) вважає, що «ЦЕ» — це пе-
рехід від обробки атомів до обробки бітів [6, с. 45]. Президент 
Світового економічного форуму у Давосі проф. К. Шваб розгля-
дає «ЦЕ» не лише як зміну у технологіях (ІІІ — ІV індустріальні 
революції), а також як нову систему організаційно-економічних 
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та соціально-економічних відносин. У цьому ж напрямі прово-
дяться дослідження «ЦЕ» у роботах вітчизняних вчених [1; 3; 4; 5]. 

Все це підтверджує, що цифровізація значно ширше поняття, 
ніж «цифрова економіка» і її доцільно розглядати як категорію, 
що стосується усіх сфер соціальних, технічних, економічних і 
інших сфер та відносин (широке трактування) і як категорію, що 
притаманна конкретній сфері діяльності та відносин («цифрова 
економіка», «цифрова модернізація» і т. ін.). 

4. Слід погодитись із д.е.н. В. Катасоновим [2, с. 34–35], що у 
вузькому сенсі «ЦЕ» — це та частина економіки, яка займається 
розробкою та виробництвом інформаційно-комп’ютерних техно-
логій (ІКТ). Сьогодні це більша частина того, що називають 
«хайтек», компанії високих технологій. 

У більш широкому сенсі до «ЦЕ» входять користувачі ІКТ 
(банки, торгівельні компанії, страхові організації, промислові, 
сільськогосподарські та інші суб’єкти господарської діяльності). 

Ще більш широке визначення «ЦЕ» включає (у доповнення до 
вищевикладеного) внутрішньофірмове виробництво, що забезпе-
чено ІКТ (використання комп’ютерів, засоби виробництва із про-
грамним забезпеченням, комп’ютеризоване управління, робото-
техніка, безлюдні виробництва та технології і т.ін.). 

У широкому сенсі так звана «ЦЕ» (за визначенням В. Катасо-
нова) включає у себе (у добавок до трьох вищенаведених харак-
теристик) також «оцифровування» державного управління. Такий 
підхід використовується тому, що у поточному сторіччі радика-
льно змінюються відносини «держава-людина». Ці відносини 
опосередковуються грошима, стають платними (освіта, охорона 
здоров’я, культура, інші послуги). І у сферу цих відносин активно 
вторгаються ІКТ. 

5. Таким чином, цифровізація — це категорія соціальних, ви-
робничих, економічних та інших відносин, опосередкована ІКТ, 
конвергентними NВIT-технологіями, сучасними високотехноло-
гічними виробництвами та є значно ширше за так звану «цифро-
ву економіку» і це слід підкреслювати у дослідженнях за даними 
напрямами. 
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CHANGES IN THE CONCEPT  
OF INNOVATION, CLASSIFICATION  

OF INNOVATIONS AND THEIR ECONOMIC IMPACT 
 
Nowadays innovation is a very popular and widely used 

term/concept, seen as the source of businesses or countries wealth. 
Many companies and countries sets the goal for themselves to 
innovate, invest huge funds but paradoxically in many cases lack an 
understanding of the word «innovation», do not known what the word 
means exactly and what innovation can be, core of their chara- 
cteristics is unknown, what and how to achieve through innovation 
what the results will be. In scientific literature the words «inventions» 
and «innovation» are mixed, sometimes even used as synonyms. The 
invention is only the beginning of the transformation process [9], and 
innovation is a more complex concept. Even among scientists there is 
no consensus on how innovation is defined, what it is and what the 
economic effect is generated by innovations. Defining innovation 
concept remains a serious subject of debate and continuous analysis 
[16]. Scientists are concerned about the secret of successful innovations 
but confirm the difficulty of defining and classifying innovations [10]. 
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Different authors present different attitudes, emphasize different 
criteria or aspects [1] and have difficulties to evaluate economic impact. 

The aim of this paper is to identify the classification of innovation 
and its potential economic impact by reviewing the scientific literature 
and defining innovation. 

Scientific literature analysis method is used to achieve this goal. 
During the literature analysis the concept of innovation was 

defined as an enterprise or consumer initiated economic, managerial, 
psychological or technological process of renewal within a company, 
which brings greater added value and a competitive advantage. As in 
scientific literature there are several different groups of innovation 
concept approaches: 

Novelty. The oldest approach group identifies innovation as 
novelty, started by J. Schumpeter (1934), who was in a forefront of 
innovations theory  

Interaction processes. Other researchers [13; 18; 12; 15] argue in 
one or another way that innovation is a process of interaction within a 
company.  

Value creation. The third group of authors [11] describes inno- 
vation as value creation. 

Social progress. Other authors [2; 12; 5; 14] describe innovation 
through a social progress aspect.  

However, the definition of innovation concept does not reveal 
innovations classification aspects. Innovation can be subdivided into 
categories: 

1. Technological innovation [20; 21; 3]: 
a. Information and Communication Technologies. 
b. Other areas of technologies. 
2. Non technological innovation: 
• Management practices (teamwork, knowledge management, 

flexible work organization). 
• Production Methods (changed work organization: global quality 

management, business transformation). 
• External relations (outsourcing services, networks, communi- 

cation with clients) [17; 4; 19]: 
і. Marketing strategies 
1. Product Strategy 
2. Pricing strategy 
3. Promotion strategy [17; 23] 
іі. Change management methods. 
iii. Organizational Structures [17; 21]. 
iv. Human capital innovation [9; 25]. 
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Innovations introduction in different sectors may possess different 
features, but all kinds of innovation effects seen very positively. 
Today innovation is seen as a major source of competitive advantage. 
Innovation is approached as a tool for economic growth and pros- 
perity in different countries [8; 24; 22]. The EU Competitiveness 
Report provides empirical evidence on the direct and indirect effects 
of service and service innovation on economic growth, employment 
and competitiveness [7; 1]. It is also considered to be a major source 
for improving outcomes in the service sector [1; 26]. Innovation has 
become one of the top priorities in many countries for driving 
economy. The «Innovation Union» is one of the seven flagship 
initiatives of the Europe 2020 strategy for smart, sustainable and 
inclusive growth [6]. 
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МЕНЕДЖМЕНТ В УМОВАХ СУЧАСНИХ  
УПРАВЛІНСЬКИХ ІНФОРМАЦІЙНИХ СИСТЕМ 

Тривалий час розвиток інформаційних систем підприємств 
був пов’язаний з автоматизацією бізнес-процесів, яка передбача-
ла структурування даних у бази даних і розробку програмного 
забезпечення для вирішення задач або їх комплексів. На поточ-
ний момент автоматизовано переважну більшість регламентних 
добре формалізованих задач. Крім універсальних систем управ-
ління ресурсами підприємств (ERP), широко впроваджуються до-
датки керування взаємовідносинами з клієнтами (CRM), життє-
вим циклом виробів (PLM), виробничими процесами (MES) та ін. 

Водночас спостерігається розрив між практикою використан-
ня управлінських інформаційних систем (УІС) та очікуваннями 
бізнесу. Автоматизоване вирішення складних неформалізованих 
задач, таких як стратегічне управління або керування змінами, 
виходить за рамки компетенції будь-якого ІТ-фахівця через не-
обхідність поглиблених знань з менеджменту, економіки, прийн-
яття рішень, психології, а головне — практичного досвіду. Як ре-
зультат, бізнес-потреби не задовольняються повною мірою функ- 
ціоналом розроблених УІС, тоді як потенційні можливості, по- 
в’язані з впровадженням нових інформаційних технологій, вико-
ристовуються недостатньо для максимального підвищення еко-
номічної ефективності та одержання конкурентних переваг. 
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Практика комплексної автоматизації, розвиток комп’ютерно-
інтегрованого виробництва (CIM) поряд з УІС, стрімкий розви-
ток робототехніки та поширення автоматичних бізнес-процесів, 
впровадження систем штучного інтелекту — все це створює ви-
клики не лише для розробників нових інформаційних систем, але 
й для менеджерів, як замовників і майбутніх користувачів. 

Визначено чотири додаткові напрями підготовки менеджерів 
для забезпечення їхньої конкурентоспроможності та ефективнос-
ті роботи з новітніми інформаційно-управляючими системами. 

По-перше, обов’язковою кваліфікаційною вимогою має бути 
технологічна обізнаність і готовність до виявлення та викорис-
тання нових можливостей, пов’язаних з перспективними техно-
логіями. Сучасні менеджери мають бути не лише поглиблено пі-
дготовлені як користувачі, а й розуміти перспективи розвитку 
технологій, існуючі концепції та проблеми — без цього не мо-
жуть бути правильно і повно сформульовані бізнес-потреби для 
подальшого розроблення інформаційних систем. Водночас, блок-
чейн, смарт-контракти, фінтех, інтернет всього, розумне місто, 
віртуальна і доповнена реальність, бізнес-аналітика і дейтамай-
нінг — це не просто модні терміни ІТ-індустрії, а багатообіцяючі 
реалії майбутнього бізнесу. 

По-друге, слід визнати, що інформаційна діяльність менедже-
ра є не менш важливою, ніж співпраця з людьми. В умовах су-
часної інформаційної навали особливої актуальності набувають 
такі завдання: 

− добір та інтеграція потенційно потрібної значущої інфор-
мації з численних різноманітних інформаційних джерел, як внут-
рішніх, так і зовнішніх; 

− швидке та ефективне добування (майнінг) знань з даних у 
відповідь на конкретні потреби;  

− оперативне оцінювання одержаних даних і знань з ураху-
ванням змінюваних потреб та корегування стратегії пошуку й 
майнінгу на основі зроблених висновків. 

Зважаючи на величезний розмір існуючого інформаційного 
простору, доведену доцільність оброблення великих обсягів да-
них (Big Data), потребу в оцінюванні достовірності даних (боро-
тьбі з фейками) та опрацюванні як структурованої, так і не струк-
турованої (текстової, аудіовізуальної) інформації, необхідною 
умовою виконання перших двох завдань є застосування програм-
них засобів семантичного пошуку та інтелектуального аналізу 
даних, тоді як третє завдання менеджер має виконувати самос-
тійно або з допомогою системи підтримки прийняття рішень. 



106 

По-третє, має підсилюватись інтелектуально-знаннєва орієн-
тація менеджменту. Крім безперервного підвищення кваліфікації 
працівників, це означає роботу з виявлення професійних знань, їх 
формалізації, нагромадження, оновлення, обміну та використан-
ня. Стрімкий технологічний розвиток, з одного боку, швидко 
знецінює набуті окремим працівником компетенції, досвід і на-
вички, але й стимулює таким чином обмін нагромадженими знан- 
нями, надає змогу прискорити їх поширення. Нагромадження 
особистих знань у доступних для інших осіб базах має бути зао-
хочувальною практикою, визнаним фактором успішності проекту 
чи всієї компанії, а не втратою менеджером професійних переваг. 

По-четверте, має розширюватись участь менеджерів у проце-
сах розробки та параметризації УІС. Раніше вони виступали лише 
в ролі кінцевих користувачів і після опанування програмного 
продукту могли гарантовано ним користуватись до переходу на 
нову технологічну платформу або суттєвого змінення вимог, що 
призводило до проектування і розробки, по суті, нової інформа-
ційної системи. Нині, з огляду на стан ринку, довготривалі про-
цеси внесення змін не припустимі, тому відбувається перехід від 
монолітної архітектури програмного забезпечення до модульної, 
сервіс-орієнтованої (SOA), за якої сервіси складають у бізнес-
сервіси, а ті — у технологічні і бізнес-процеси у відповідності до 
бізнес-правил компанії. Останнє поступово стає прерогативою не 
програмістів, а бізнес-аналітиків і пересічних менеджерів, які 
формулюють запит та одержують його програмну реалізацію без 
посередників. Усе це зумовлює потребу у спеціальних знаннях і 
навичках. 
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Комунікативно-технологічний прорив, який почав відбуватися 

в світі у 80-рр. минулого ст., обумовив й набуття нових рис в еко- 
номіці, що визначають на сьогодні господарські відносини. Це 
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пов’язується у значній мірі із нарощенням інформативно-комуні- 
каційних впливів, що сформувалися у 80 рр. минулого ст. як  
інструменти, в першу чергу фінансового «виробництва», а також 
як інноваційна складова у господарюванні. 

Як фінансовий інструмент, на вторинному ринку, значного 
поширення набули так звані гібридні та синтетичні комбінації 
деривативів, електронний трейдинг, що проявилося у відриві фі-
нансового фактору виробництва, який піднявся над іншими фак-
торами в реальній економіці та став перевищувати обсяги проце-
сів економічного відтворення, набувши визначення «фінансіалі- 
зація». 

Що стосується інформаційних технологій у господарюванні, 
то глобальна цифрова інформатизація світового господарства є 
на сьогодні однією з провідних тем прогнозування наступного 
етапу активізації рівня впливів на соціально-економічне зростан-
ня у світовому масштабі. 

Обмежити або заборонити, наприклад, електронну торгівлю 
не можливо, та й не потрібно. Правові засади її функціонування в 
Україні вже закріплено, хоча і не у тій мірі, щоб охопити усі на-
прями, та слід все ж таки враховувати глобальну інформатизацію 
усього світового господарства та прискорення (інтенсифікацію) 
технологічних змін процесів господарювання, у тому числі ринку 
праці. 

Більше року тому на урядовому рівні відбувалися заходи що-
до «легалізації» майнингу криптовалют, з метою у правовому се-
нсі внести цей інструмент до «Класифікатора видів економічної 
діяльності», маючи на меті законодавчо закріпити такий вид дія-
льності як послугу з підтримки та забезпечення розвитку техно-
логій блокчейн в нашій країні. Таким чином сподівалися ліквіду-
вати тінізацію ринку майнингу, стримати від’їзд IT кваліфіко- 
ваних спеціалістів, впровадити електронний обіг фінансових  
інструментів та документообіг показників і угод господарської 
діяльності. 

Відомо, що вже більше трьох десятків років в світі стрімко за-
стосовуються механізми цифрових технологій, що спонукало но-
ву трансформацію економічних відносин. 

Все більше суб’єктів господарювання виявляють свої відно-
сини в світі бізнесу через комунікативно-технологічні канали, 
обходячи впливи держав, банківської системи, корпорацій. 

Децентралізація цих інструментів забезпечує на сьогодні ко-
ристувачів, як вільних особистостей у передаванні інформації 
про проведені трансакції, кількість відправлених, наприклад, фі-
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нансових ресурсів, створюючи прозорість угод, у будь-який час, з 
будь-яким суб’єктом, без посередників. 

Але є й інша сторона цього явища, де залишаються нерозв’я- 
заними питання щодо відсутності конфіденційності, складнощів з 
низькою масштабністю та пропускною можливістю проведення 
операцій, ризиків у накопиченні ресурсів для передавання і мож-
ливість їх неповернення, оновлення платформи, з якої проводять-
ся такі дії. 

Існують також і побоювання щодо таких недоліків блокчейну, 
як певна централізація платформи, а наміри її децентралізувати, 
хоча б у приватному порядку можливі, але потребують водночас 
вирішення таких проблемних питань, як, наприклад: 

1 . Повний контроль над економікою держави здійснює сама 
держава та її органи (КМУ, НБУ). 

2. Проведення цифрових електронних дій вимагає накопичен-
ня значних ресурсів, витрат та часу на їх проведення. 

3. Слід подбати про прозорість здійснення трансакцій на всіх 
рівнях фінансово-кредитної системи. 

4. Яким чином держава приверне довіру суспільства до такого 
виду діяльності, враховуючи корупцію, ризики та бюрократію. 

В той же час, на сьогодні визріла необхідність провести пере-
пис населення нашої країни, з можливістю виявити та спрогнозу-
вати дані про стан чисельності населення, склад і його розміщен-
ня, встановити особливості міграційних процесів за останні 
десятиліття й спрогнозувати їх тенденції в майбутньому, виявити 
трудовий потенціал країни. 

Забезпечення проведення такого роду перепису повинно, крім 
запровадження цифрових технологій, також стати надійним джере-
лом інформації, з метою розширеного обстеження і встановлення 
не тільки загальних для багатьох країн демосоціального характеру, 
а і особливих для нашої країни показників рівня стану усього гос-
подарства та пріоритетів нинішнього життєвого рівня населення. 

Крім ринку праці цифрові технології вже давно напрошуються 
до використання, наприклад, як діагностичний засіб для виявлен-
ня якості фінансового стану на фондовому ринку, можливостей 
підприємств щодо їх експортного потенціалу, хоча б тих підпри-
ємств, що входять до складу ПАТ «Українські біржі». 

Особливого значення може набути використання цифрових 
технологій у патентній та ліцензійній діяльності, введенні інно-
вацій у будівництві й сільському господарстві, а також виявленні 
кадрового забезпечення цілого ряду галузей національного гос-
подарства. 



109 

Потреби ведення господарської діяльності все у більшій мірі 
залежать від інтелектуальної власності, що потребує інформацій-
ного забезпечення та створюючи прозорі, швидкі та доступні 
умови ведення нової економічної політики держави. 
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ЦИФРОВІЗАЦІЯ ЕКОНОМІКИ ТА СУСПІЛЬСТВА  
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У СФЕРІ СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 

 
Процеси глобалізації та потреби розвитку України на засадах 

конкурентоспроможності обумовлюють зміни національної еко-
номіки в контексті цифровізації та сталого розвитку. Ці напрями 
обумовлюють зміни у всіх сферах господарювання та людської 
життєдіяльності. Нова технологічна революція — цифровізація 
(діджиталізація), заснована на комп’ютерних технологіях та еко-
логізації виробництва — відкриває нові шляхи для залучення на-
селення до участі в економічних процесах, створює нові умови 
праці, бізнесові й організаційні моделі, обумовлює зміни розпо-
ділу попиту на робочу силу за секторами економіки (див., напри-
клад, [1, p. 22-23]). 

Для України своєчасним і необхідним є проведення дослі-
джень з цифровізації економіки та суспільства, впливу зазначе-
них процесів на параметри зайнятості та соціально-трудову сфе-
ру загалом. Уміння використовувати цифрові технології в роботі 
поступово стають провідними вимогами для більшості професій 
та спеціалізацій [2]. Кількість робочих місць в Україні, що потре-
бують від працівників принаймні базового розуміння інформа-
ційно-комунікаційних і цифрових технологій, стрімко збільшує- 
ться, а вміння користуватися технологіями стає основною вимо-
гою до персоналу. На сьогодні саме соціально-трудова сфера бу-
де піддаватись значним змінам та трансформації в умовах циф-
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ровізації суспільства та «озеленення» економіки. Реалізація по-
ложень Саміту ООН зі сталого розвитку, Цілей сталого розвитку 
України на період до 2030 року, Концепції цифровізації економі-
ки та суспільства на період до 2020 року та подолання системної 
кризи в країні потребують прискорених змін у впровадженні ви-
мог цифровізації та сталого розвитку. У цих процесах одночасно 
необхідно спрямувати зусилля на попередження і мінімізації ри-
зиків та небезпек для людини при трансформації соціально-
трудової сфери. Застосування традиційних концепцій, моделей і 
механізмів регулювання соціально-трудової сфери не дозволить 
ефективно вирішити ці завдання. 

У доповіді Римського клубу 2018 року «Давайте! Капіталізм, 
короткозорість, населення та руйнування планети» зазначається, 
що майже половина нині існуючих робочих місць піддається ви-
соким ризикам автоматизації, а в найближчі десятиліття 80 % 
усіх професій, як очікується, потребуватимуть інтегрованих на-
вичок STEM [3, p. 49]. Однак такі трансформації не лише ство-
рюють нові можливості, але й можуть призвести до низки неба-
жаних соціальних наслідків, зокрема пов’язаних із ліквідацією 
так званих «коричневих» робочих місць із переважно низьким і 
середнім рівнем кваліфікації працівників, котрі, як свідчить сві-
товий досвід реструктуризації старопромислових регіонів, часто 
не здатні швидко перекваліфікуватися й адаптуватись до нових 
умов. Відповідь на питання про те, яким буде сукупний ефект у 
соціально-трудовій сфері залежить від складного взаємовпливу 
значної кількості чинників, а також від специфіки взаємодії су- 
б’єктів соціально-трудових відносин в умовах цифровізації еко-
номіки. Зважаючи на існуючу структуру зайнятості в Україні, не-
обхідно критично оцінити можливі сценарії розвитку і визначити 
концептуальне бачення державної політики, роль і характер вза-
ємодії суб’єктів соціально-трудових відносин щодо гармонійного 
переходу на принципи цифрової, екологічно стійкої економіки та 
зведення до мінімуму супутніх ризиків. Очевидно, що застосу-
вання виключно традиційних концепцій, моделей і механізмів ре-
гулювання соціально-трудової сфери не дозволить ефективно ви-
рішити ці завдання. 

Активізація дослідницьких пошуків з проблем цифровізації 
економіки та суспільства в Україні, їх вплив на систему соціаль-
но-трудових відносин дозволить: 

виявити особливості процесів активізації трудових і соціаль-
них чинників модернізації економіки та розвитку громадянського 
суспільства в умовах цифровізації; 
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дослідити прояви та вплив на вітчизняну сферу праці та за-
йнятості загальносвітових трендів в сфері соціально-трудових ві-
дносин, пов’язаних з цифровізацією економіки та суспільства, а 
саме: переваги та можливості, позитивні та негативні тенденції; 

проаналізувати наявні умови для переходу до цифрових еко-
номіки в Україні, здійснити діагностику стану, виявити пробле-
ми, ризики, пов’язані з цими процесами відносно соціально-
трудової сфери; 

визначити оптимальні шляхи мінімізації ризиків та загроз в 
трудовій сфері України, пов’язаних з процесами цифровізації 
економіки та суспільства; 

створити та запровадити ефективні безпекові механізми при 
переході до цифрової економіки, особливо для працюючого на-
селення країни. 
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ОСОБЕННОСТИ ДЕМОГРАФИЧЕСКИХ ПРОЦЕССОВ  
В ТРЕНДАХ НОВОЙ ПРОМЫШЛЕННОЙ РЕВОЛЮЦИИ 
 
Современная эпоха характеризуется рядом особенностей. Од-

на из них связана с формированием экономики знаний, а вторая — 
на этой основе отражает переход к новому этапу промышленной 
революции — четвертой промышленной (индустриальной, тех-
нологической) революции. Прежде всего, акцент делается не про-
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сто на революции, а на ее промышленном характере, ибо их су-
тью всегда являлось и является производство товаров. И «Инду-
стрия 4.0», как новый концепт ее реализации, часто рассматрива-
ется в качестве синонима четвертой промышленной революции в 
целом.  

Наш акцент на этом производственном аспекте связан с тем, 
что в конце 90-х годов прошлого века экономисты и политики 
ратовали за развитие сферы услуг в противовес ее недостаточной 
развитости в советское время. Преимуществом такого подхода 
состоит в его несвязаности с большими затратами в отличие от 
сферы производства. И, тем самым важнейшая сфера экономики, 
дающая наибольший удельный вес национального дохода и на-
ционального внутреннего продукта, недооценивалась, отошла на 
второй план. Это привело к тому, что ни одно государство пост-
советского пространства в сфере развития промышленности не 
сумело не то, чтобы превзойти, но даже и достигнуть уровня 
1990 г. Но обслуживать и удовлетворять потребности людей воз-
можно только производя товары и услуги.  

Содержанием нового этапа промышленной революции являе-
тся конвергенция технологий NBIC: роботизированная автомати-
зация, внедрение цифровых технологий и искусственного интел-
лекта, развитие киберфизических систем производства. В этом 
новом восходящем цикле промышленной революции на даль-
нейшее развитие и преобразование структуры и ценностных ори-
ентаций общества большое влияние оказывают инновации, кото-
рые в социальном плане по отношению к предшествующей эко- 
номике отражают так называемые «подрывные технологии». 
Сложность, неоднозначность и противоречивость этого этапа 
промышленной революции неоднократно отмечал основатель и 
Президент Всемирного экономического Давосского форума 
швейцарец Клаус Мартин Шваб, для которого характерно «воз-
никновение беспрецедентных изменений парадигм в экономике, 
бизнесе, социуме, в каждой отдельной личности. Она изменяет не 
только «что» и «как» мы делаем, но и то, «кем» мы являемся» [3, 
с.12]. И он отмечает, что «характер происходящих изменений на-
столько фундаментален, что мировая история еще не знала подо-
бной эпохи — времени как великих возможностей, так и потен-
циальных опасностей» [3, с.11]. На наш взгляд, причина этих 
опасностей связана с тем, что серьезнейшие изменения в общес-
тве порождены противоречиями разноскоростного характера 
технологического и социального развития. Прежде всего это 
касается демографических процессов. 
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Демографические процессы подобны процессам любого това-
рного производства, которым (брачности, рождаемости, разво-
димости) лауреат Нобелевской премии по экономике 1992 г. Г.С. 
Беккер дал экономическое объяснение [1]. Но нобелевский лау-
реат свое экономическое объяснение демографических процессов 
связывал в основном с наличием выгоды (прибыли) для субъекта. 
Мы же в их экономическом содержании акцент делаем и на тех-
нологическом процессе демовоспроизводства, которые похожи 
на процессы производства и эксплуатации любого другого това-
ра. В демовоспроизводстве есть свои циклы производства и вос-
производства поколений (своеобразного демографического това-
ра) от момента их рождения до окончательного ухода из жизни 
после его физического износа, когда место уступается новым по-
колениям, что аналогично процессам производства и воспроиз-
водства. 

Но современное товарное производство в условиях сменяю-
щихся этапов промышленной революции и демографическое то-
варное производство существенно отличаются разной скоростью 
этих видов производства. Современное товарное производство 
стремится к быстрой реализации затрат, скорейшему получения 
прибыли, дабы ускорить классический оборот товаров и денег (Т-
Д-Т′-Д′-Т′′-Д′′…). И т.д. Но в отличие от классической марксовой 
схемы, когда в этой товарно-денежной схеме товарное производ-
ство (Т) является отправным элементом, в современных эконо-
мических реалиях отправным элементом является оборот денег 
(Д). И тогда этот процесс отражается формулой Д-Т-Д′-Т′-Д′′… В 
противовес действиям по наиболее быстрейшей реализации ре-
зультатов любого производства первоначальная стадия демовос-
производства не может быть ускорена до уровня промышленного 
товарного производства. Демографические процессы на первона-
чальной стадии этого производства требуют огромных материа-
льных, финансовых и особенно временных затрат, которые неиз-
вестно когда дадут (и отдадут ли вообще) они производителю их 
материальные, финансовые и временные затраты. 

Но в отличие от процесса производства других товаров, кото-
рое требует вмешательства извне; воспроизводство и производс-
тво человека и популяции совершается самим человеком, самой 
популяцией [3, с. 4]. В аграрной экономике преобладал физичес-
кий труд, т.е. необходима была мышечная сила и потому высокая 
рождаемость для популяции обеспечивала рост количества этой 
мускульной силы, а значит и получения прибыли. В технологи-
ческом плане первая промышленная революция основывалась на 



114 

механическом производстве, что в социально-экономической пе-
рспективе сказалось на падении рождаемости («демографичес-
ком переходе»). Именно в этом видится источник экономическо-
го давления на современную демографическую ситуацию. 

В трендах четвертой промышленной революции демографи-
ческие последствия представлены не только ее вышеуказанной 
тенденцией, но и сопровождаются миграционным ростом в стра-
ны промышленной революции из регионов мира, где не заверше-
ны этапы предшествующих промышленных революций, что чре-
вато: конфликтами на этнической и конфессиональной почвах; 
изменениями в этнической и конфессиональной структурах при-
нимающего их общества; «старением» населения и изменением 
границ трудоспособности; критичном отношении пересмотра во-
зрастного пенсионного ценза; обострением ситуации на рынке 
труда из-за роботизации; увеличением неравенства доступа к ры-
нку труда; снижением профессиональной мобильности персона-
ла; углублением гендерных проблем на рынке труда; уменьшени-
ем источников пенсионного фонда; увеличением давления на 
бюджет пенсионной системы; изменением ценностных ориента-
ций; нестабильностью семейных отношений и других явлений. 
Но главное, для малочисленных стран это угрожает их демогра-
фической безопасности. 

Эти и другие социальные проблемы неоднозначно сказывает-
ся на видении социальной перспективы общества в целом, его 
структуры и ценностных ориентаций, а также личностного учас-
тия, требуя новой социальной политики. Впрочем, и каждая пре-
дшествующая промышленная революция приводила к серьезным 
социальным последствиям. Наиболее ярко отражены социальные 
аспекты первой промышленной революции Адамом Смитом в 
его «Теории нравственных чувств» и «Исследовании о природе и 
причинах богатств народов». Но современная промышленная ре-
волюция несоразмерима с прошлыми революциями. И от науч-
ной общественности в отношении нынешнего этапа промышлен-
ной революции нужен свой, новый «Адам Смит». 
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ДВЕ СТОРОНЫ ЦИФРОВЫХ ТЕХНОЛОГИЙ:  
ЦИФРОВАЯ ДИКТАТУРА ИЛИ СОХРАНЕНИЕ  

УСТОЙЧИВОСТИ 
 
Цифровая экономика характеризуется высокими темпами рос-

та, быстрым внедрение минноваций и широким применением в 
различных секторах экономики. Исследования Всемирного банка 
[4], показывают, что экономика цифровой сферы создает как но-
вые возможности ускорения темпов экономического роста так и 
риски для определенных секторов. Все зависит от правильного 
выбора механизмов внедрения цифровой трансформации. 

Потенциальные позитивные эффекты цифровой экономики 
(цифровые дивиденды) проявляются в многочисленных мультип-
ликационных эффектах цифровизации. Тем не мене им зачастую 
присущ избыточный оптимизм. Статистика показывает, что реа-
льные цифровы едивиденды запаздывают, а совокупный эффект 
от их использования оказался слабее ожидаемого и распределяе-
тся неравномерно. На практике только 15 % проектов по цифро-
визации предприятий оказались успешными[2]. 

Цифровизация выгодна, прежде всего, торговым компаниям и 
банкам. Через «сквозные технологии» (роботизация, технология 
блокчейна, нейросети, искусственный интеллект, квантовый 
компьютинг, беспроводная связь, виртуальная и дополненная ре-
альность) — оптимизация производства, роботизация, удаленный 
контроль, вплоть до ликвидации рабочих мест. 

К числу основных рисков и угроз относят возможность кон-
центрации власти на рынке и усиления монополий, захват новых 
рынков транснациональными компаниями, дестабилизацию де-
нежно-кредитной системы, нарастание зависимости от компаний — 
лидеров в сфере информационно-коммуникационных технологий 
[1]. При этом страх опасностей цифровизации за последнее время 
заметно усилился. Компании большей частью опасаются кибер-
инцидентов. Опасения вызывают и предпринимаемые шаги конт-
роля за личностью с помощью цифровых технологий, такие как 
рейтинги социального доверия в Китае [3]. 
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Для Украины, на сегодня цифровая экономика является скорее 
угрозой чем драйвером развития вследствии слабого развития 
предпринимательского кластера способного создавать значите-
льную прибавочную стоимость в цифровом сегменте. Украина 
имеет мощный интеллектуальный потенциал, но он почти не 
влияет на рост экономики. Доля цифровой экономики в Украине 
составляет 3 %. Негативным фактором служит хронический раз-
рыв по производительности труда между Украиной и странами — 
технологическими лидерами. 

Структурные недостатки в экосистеме цифровой трансформации, 
недостаточный уровень цифровых навыков, ограниченный доступ к 
рынкам капитала и отсутствие открытой инновационной культу- 
ры ограничивают способность Украины в ближайшие годы добиться 
фундаментальных технологических прорывов. При этом развитие 
цифровой экономики в Украине зависит не от количества IT-ком- 
паний, а от количества потребителей их продуктов и разработок. 

Хотя для украинского рынка труда последствия проводимой 
сегодня экономической политики будут намного более значимы-
ми, чем цифровой революции. Вследствие резкой деградации 
экономики в связи с ее реформированием по рецептам МВФ бы-
ли уничтожены целы еотрасли промышленности с миллионами 
высокотехнологических рабочих мест. Наиболее резкому сокра-
щению подверглись производства современного технологическо-
го уклада, обеспечивающие расширение занятости. Украина кру-
пнейший экспортер агентов цифровой экономики в мире. И уже в 
ближайшее время национальная экономика столкнется с острой 
нехваткой специалистов инженерного профиля. 

Проблемой является наличие значительного числа малоква-
лифицированных и узкоспециализированных офисных работни-
ков, для трудоустройства которых потребуютсяз начительные 
усилия по переквалификации, что тоже в решающей степени за-
висит от государственной политики. Следует учитывать и фактор 
сокращения предложения труда. Не новые технологии, а сужение 
спроса — главная опасность для рынка труда. При этом требова-
ние пожизненного образования противоречит снижению обучае-
мости человека с возрастом. 

В целом угрозы резкого роста безработицы для Украины 
вследствие цифровой революции могут быть преувеличены. Они 
легко могут быть нейтрализованы продуманной государственной 
экономической политикой. До сих пор именно она, а не цифровая 
революция была главной причиной ликвидации миллионов рабо-
чих мест и деградации человеческого капитала. 
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РОЗВИТОК ІНТЕЛЕКТУАЛЬНОГО КАПІТАЛУ  
ПІДПРИЄМСТВА ЯК ДОМІНАНТА СТАНОВЛЕННЯ  

ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ В УКРАЇНІ 
 
1. Сучасні тенденції у світовій економіці підтверджують пе-

реважну роль розвитку цифрової економіки та інтелектуалізації, 
інтелектуального капіталу підприємства як одних з найголовні-
ших основ її складових. В Україні процес цифровізації полягає у 
створенні ринкових стимулів, мотивацій, попиту та формуванні 
потреб щодо використання цифрових технологій, продуктів та 
послуг серед українських секторів промисловості, сфер життє- 
діяльності, бізнесу та суспільства для їх ефективності, конкурен-
тоздатності та національного розвитку, зростання обсягів вироб-
ництва високотехнологічної продукції та благополуччя населен-
ня. Кабінетом міністрів Україні було схвалено Концепцію роз- 
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витку цифрової економіки і суспільства на 2018-2020 рр. № 67-р 
від 17 січня 2018 року [1]. Згідно з даною Концепцією цифрові-
зація — насичення фізичного світу електронно-цифровими при-
строями, засобами, системами та налагодження електронно-ко- 
мунікаційного обміну між ними, що фактично уможливлює інте-
гральну взаємодію віртуального та фізичного, тобто створює кі-
берфізичний простір.  

2. У дослідженнях цифрової економіки інтелектуалізацію до-
цільно розглядати різнопланово, а саме: інтелектуалізація суспі-
льства; інтелектуалізація економіки; інтелектуалізація як фактор 
державного розвитку; інтелектуалізація праці; інтелектуалізація 
систем менеджменту; інтелектуалізація підприємництва; інтеле-
ктуалізація підприємства. Інтелектуалізація підприємства — це 
визначення переважної ролі знань та інформації, пізнання, на-
вчання, підтримка нових підходів до прийняття рішень, умов і за-
собів інтелектуальної діяльності (праці), генерування актуальних 
знань для вдосконалення виробництва, організаційної структури і 
системи управління [2, с. 142–150]. Наприклад її можна визначи-
ти за допомогою одного з показників — виробництво комп’ю- 
терів, електронної та оптичної продукції, індекс промислової 
продукції за даним видом діяльності складає січень-липень 2019 р. 
до січня-липня 2018 р. — 109,8 %, тоді як дані попереднього року 
січень-липень 2018 р. до січня-липня 2017 р. склали 98,6 % [3]. 

3. Інтелектуальний капітал один з головних чинників конку-
рентоспроможності підприємства та домінантний показник циф-
рової економіки. Нові чи вдосконалені технології на підприємст-
вах, продукція, обладнання, що містять нові знання чи рішення, у 
розвинених країнах сягають 70–85 % приросту ВВП. Інтелектуа-
льний капітал складають продукти розумової праці, творчого 
пошуку, знання, що можна оцінити й дістати прибуток. Отже ін-
телектуальний капітал в основі своїй — створений чи придбаний 
інтелектуальний продукт, що має вартісну оцінку й утримується 
підприємством з метою дістати прибуток чи додаткову вартість.  

За формою власності інтелектуальний капітал може бути при-
ватний, колективний чи державний залежно від суб’єкта, який 
володіє, користується і розпоряджається результатом інтелектуа-
льної творчої діяльності. 

Вимірювання інтелектуального капіталу підприємства, його 
економічний аналіз має різні методи оцінки: неформалізовані 
(порівняння, аналітичних таблиць, експертних оцінок), і формалі-
зовані (методи мікроекономічного аналізу, економічної статисти-
ки, факторного аналізу тощо). До загальної вартості інтелектуа-
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льного капіталу включають матеріальні й нематеріальні активи. 
Аналіз інтелектуального капіталу підприємства ґрунтують на 
співвідношенні загального, часткового й особливого. Загальне міс- 
тить вартісний показник, часткове — система часткових показни-
ків, особливе — узагальнений показник. Кількісну і якісну оцінки 
інтелектуального капіталу подають узагальнені показники [4]. 

За рівнем керування інтелектуальний капітал підприємства 
розрізняють перспективний, ретроспективний, оперативний і фі-
нішний аналіз, за періодами — річний, квартальний і місячний, за 
змістом і повнотою — повний, локальний і тематичний аналіз.  

Щоб дослідити загальний рівень стану та розвитку цифровіза-
ції підприємства, промисловості тощо необхідно визначити інте-
лектуальний капітал, який входить до її складу. Проведене повне 
дослідження та отримана реальна картина за даним домінантним 
показником має допомогти у визначенні сучасного стану цифро-
вої економіки. 

4. Становлення цифрової економіки потребує підготовки спе-
ціалістів за даним напрямом. В Україні декілька провідних ви-
щих навчальних закладів вже здійснюють підготовку бакалаврів з 
напряму «Цифрова економіка», у своїх навчальних програмах 
вони викладають такі дисципліни: цифрові комунікації, цифрова 
інфраструктура, електронна комерція, технологія штучного інте-
лекту, цифрова безпека та захист інформації, цифрові технології 
публічного управління, блокчейн технології та криптовалюта, 
імітаційне моделювання, електронна комерція та багато інших. 
Працевлаштування майбутніх спеціалістів має забезпечити їм на 
підприємствах, у компаніях робочі місця за провідними вакансі-
ями, такими як інформаційний та системний аналітик, експерт з 
питань комп’ютеризації та прийняття рішень, фахівець з інфор-
маційних технологій, технічний фахівець в галузі управління, 
помічник керівника та інші. Підготовка даних фахівців та їх пра-
цевлаштування сприятиме розвитку цифрової економіки, забез-
печить підвищення ефективності роботи підприємств та їх при-
бутковості. 
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Abstract: The availability and quality of new technologies is 

multiplying every year, which means that they are changing very 
quickly from the interesting ideas to practical products or services. 
Primarily, the technology-intensive sectors characterized by expo- 
nential technological growth are more responsible for an increasing 
share of productivity and overall economic growth. The aim of this 
paper is to clarify the theoretical approach of the Exponential 
Economy supporting the sustainable development of the global 
economy. Moreover, empirical findings confirm that this is principally 
the case for the digital economy, the industry 4.0 concept, as well as 
the increasingly important position of the space sector. These men- 
tioned areas of the economy will definitely play a major role in the 
implementation of effective and inclusive digital transformation. 
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Theoretical Definition of the Exponential Economy 
The concept that innovation leads to Creative Destruction was for 

the first time developed by economist J. A. Schumpeter, in his work 
called Capitalism, Socialism and Democracy (1943). This process of 
Creative Destruction is the essential fact about capitalism, which is a 
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form or method of economic change and never can be stationary. The 
forces of Creative Destruction described by Schumpeter play a critical 
role in any given industry by constantly replacing the established 
practices and technologies by a new generation of innovations[15]. 
This dynamic approach needs to be applied to the understanding 
exponential technological development. 

Moore’s Law is another important aspect of the Exponential 
Economy (see Figure 1). Moore’s Law observes that the processing 
power of computers doubles approximately every two years, and has 
retained striking accuracy over the past five decades [8].Since it was 
first observed by Intel Corporation co-founder Gordon Moore in 1965, 
Moore’s Law has been something of an enigma to the semiconductor 
industry. This rapid scaling of information technology is the foun- 
dation of the digital economy, the Internet, and a revolution in 
distributed knowledge sweeping the globe. 

 

 
Figure 1. Moore’s Law: The number of transistors  

on integrated circuit chips 

Source: K. Rupp a S. Selberherr, 2010 [14]. 
 
The concept of Exponential Economy is in line with the theory 

of new economy and the theory of sustainable development. The 
new economy is based on labour productivity, the growth of which is 
achieved by using modern information technologies. Labour pro- 
ductivity growth and the growth of the competitiveness of the eco- 
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nomy and its production will be reflected in the growth of the whole 
economy. The main forms of capital are information and know- 
ledge. On the other hand, the theory of sustainable development is 
characterized byan understanding the global economy as a whole with 
generally accepted order. Sustainable development can be defined as 
development that meets the needs of the present without compro- 
mising the ability of future generations. The 2030 Agenda for Sustai- 
nable Development, the latest initiative of the international commu- 
nity, is a commitment to eradicate poverty and achieve sustainable 
development by 2030 world-wide, ensuring that no one is left behind. 

Empirical Findings 
There are both the theoretical and empirical supports for the view that 

the exponential economy plays a significant role in determining 
economic growth in the long-term analysis. As explained above, the 
sustainable development of the country can be achieved through the 
existence of the exponential economy, which is basicallyproved by 
empirical findings. Additionally, the technology-intensive sectors cha- 
racterized by exponential technological growth are more responsible for 
an increasing share of productivity and overall economic growth. Our 
empirical findings confirm, that this is particularly the case for the digital 
economy, as well as an increase in total consumption as a result of global 
population growth. These areas of the economy play a key role in the 
implementation of effective and inclusive digital transformation. 

 

 
Figure 2. World GDP per capita  

and Final Consumption Expenditure, 1960–2017 
Source: Own elaboration based on World Bank [18]. 
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Figure 2 captures the relation between the world GDP per capita 
and the final consumption expenditure, from 1960 to 2017. In 
general, we can observe that the world GDP per capitahas 
multiplied several times in the reporting period.The global economic 
growth is increasing exponentially due to the growth in total final 
consumption expenditure as a result of the world population growth. 
Moreover, according to the World Bank ‘s latest report, the world 
economy could more than double in size by 2050, far outstripping 
population growth, due to continued technology-driven productivity 
improvements [18]. 

Significant progress occurred in the period of the so-called new 
economy associated with the modern information and communication 
technologies, especially the invention of the Internet.It must be 
noticed that there has been a digital transformation.The term digital 
transformation describes the gradual transition of existing econo- 
mic and social systems into the digital age. In addition, it is the 
process of using digital technologies to create new or modify 
existing business processes, culture, and customer experiences to 
meet changing business and market requirements [9]. Digital 
transformation can only be fully realised if high quality access to 
communication networks and services is made available at affor- 
dable prices for everybody. 

The Internet is defined as the worldwide interconnection of indi- 
vidual networks operated by government, industry, academia, and 
private parties. Figure 3 showsthe annual data on the internet users in 
the world, from 1993 to 2016. As it can be seen, the number of 
people using the internet is growing exponentially. According to 
the recent data, published in March 2019, the Internet is used by more 
than 4.38 billion users, representing 56.8 % of the world’s population 
[6]. It should be stressed that the Internet is changing all the time. 
Two things have marked its evolution recently: the social web and 
mobile technology. 

In conclusion, we have found some empirical evidence that the 
current digital transformation significantly modifies existing econo- 
mic and social systems.Because of that, it is necessaryto focus on 
technology-intensive sectors characterized by exponential techno- 
logical growth, which are responsible for an increasing share of 
productivity and overall economic growth.This new development 
perspective isin accordance withthe conceptof the Exponential Eco- 
nomy. 
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Figure 3. Internet Users in the World, 1993–2016 
Source: https://www.internetworldstats.com[6]. 
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ЦИФРОВІЗАЦІЯ ДОГОВІРНОГО РЕГУЛЮВАННЯ  

СОЦІАЛЬНО-ТРУДОВИХ ВІДНОСИН 
 
При постійному розвиткові та просуванні цифрових техноло-

гій використання паперових документів поступово зменшується 
у всіх сферах життя. Ця тенденція неминуче позначилася на сек-
торі зайнятості, цифрові технології вимагають нових підходів до 
організації та оформлення трудових договорів різних форм. Осо-
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бливої уваги заслуговують можливості заключення цифрових 
трудових договорів та контрактів, необхідність яких актуалізу-
ється в умовах поширення нестандартних форм зайнятості. Запит 
на ведення трудових договорів у цифровому форматі ставить су-
часний цифровий бізнес, оскільки вони є перспективним напрям-
ком цифровізації договірного регулювання соціально-трудових 
відносин і мають ряд переваг, зокрема, можливість працевлашту-
вання кваліфікованої робочої сили, яка знаходиться територіаль-
но віддалено, в інших країнах. Цифровий спосіб укладання тру-
дових договорів також є економнішим та менш трудомістким, і в 
кінцевому підсумку підвищує конкурентоздатність бізнесу.  

За своєю сутністю, як угода між працівником і роботодавцем, 
якою передбачено зобов’язання працівника виконувати покладе-
ну на нього роботу, дотримуватися правил трудового розпорядку, 
а роботодавця — забезпечити належні умови праці та вчасно ви-
плачувати заробітну плату, трудовий договір, на нашу думку, 
може бути укладений в цифровій формі. Проте відповідно до віт-
чизняного законодавства формами його укладання можуть бути 
лише письмова або усна [4]. В час коли все частіше трудові від-
носини між найманим працівником та роботодавцем реалізують-
ся віртуально у цифровому середовищі, потрібне розроблення та-
кої форми укладення трудового договору, яка б відповідала 
способу соціально-трудової взаємодії. На нашу думку, такою фо-
рмою може стати запровадження цифрового трудового договору, 
який украдатиметься в електронній формі, без дублювання у па-
перовому варіанті, і засвідчуватиметься цифровим підписом на-
йманого працівника та роботодавця. Потреба у запровадженні 
цифрового трудового договору вже стала предметом дискусії у 
вітчизняному науковому співтоваристві. Так, думки про його не-
обхідність висловлені у працях у галузі трудового права, проте 
все ж таки акцент робиться на паралельному його паперовому 
супроводі [1; 2; 3; 5]. На нашу думку, запровадження паралельно-
го оформлення цифрового і паперового трудового договору тіль-
ки ускладнить процес трудових відносин. Тут варто обмежитися 
лише його цифровою формою з використанням цифрового підпи-
су роботодавця та найманого працівника. Така практика дозво-
лить підвищити прозорість трудових відносин, зробить доступ-
нішим працевлаштування для окремих категорій робочої сили, 
сприятиме детінізації зайнятості, особливо в сфері ІТ, де подеку-
ди трудові відносини не носять формального характеру через від-
сутність можливості фізичної зустрічі між працівником і робото-
давцем. 
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На сьогодні трудовий договір вважається укладеним тільки 
після того, як його підписали роботодавець і працівник та видано 
наказ (розпорядження) про прийняття працівника на роботу. Мо-
жливості підписання цифрового трудового договору з цифровим 
підписом в Україні вкрай обмежені законодавством. В таких 
умовах актуалізується закріплення у законодавстві норм і правил 
використання цифрового підпису при оформленні трудових від-
носин. Цифровий підпис дозволить дистанційно засвідчувати під- 
писання трудового договору, а відтак економитиме час при офо-
рмленні трудових відносин та розширюватиме можливості для 
укладення трудового договору.  

Поряд з цим, міжнародна практика напрацювала позитивний 
досвід цифрового укладання трудових договорів, який може бути 
імплементований в українську практику і законодавство, яке та-
ким чином буде приведено у відповідність до європейських норм. 
Так, у Бельгії цифровий трудовий договір може бути укладений на 
законних підставах лише цифровим підписом, створеним за допо-
могою електронної картки eID (цифрового ідентифікатору), а надалі 
планується реформування через розширення варіантів підписання 
трудового договору з цифровим підписом. Також у країні запрова-
джено базу архівації трудових договорів та інших цифрових доку-
ментів у контексті трудових відносин з кваліфікованою службою 
електронного архівування [9]. Цифрові підписи є дійсним способом 
підписання трудових договорів у Великобританії та визнаються її 
судами [8]. У Канаді кожна компанія, що працює на канадському 
ринку, вільна у користуванні як цифровими, так і паперовими тру-
довими договорами, і закон визнає їх однаково чинними [7].  

Потреба у використанні цифрових трудових договорів з циф-
ровими підписами, яка стає все більш нагальною в умовах зага-
льної цифровізації бізнесу, чинитиме вплив на законодавство про 
зайнятість та практику врегулювання соціально-трудових відно-
син. При прийнятті рішення про доцільність цифровізації догові-
рного регулювання соціально-трудових відносин важливо не за-
бувати про масові переваги цифрового робочого місця для біз- 
несу. Відсутність законодавчого підґрунтя для укладання цифро-
вих трудових договорів стає перешкодою для створення нових 
цифрових робочих місць, сприяє поширенню неформальної і ті-
ньової зайнятості. Крім того, цифровий світ створює ряд викли-
ків для роботодавців, таких як ризики для конфіденційності ноу-
хау та комерційної таємниці, нові види дисциплінарних проблем, 
репутаційні питання, питання щодо службової конфіденційності, 
які потребують відповідного законодавчого врегулювання.  
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В контексті реформування трудового законодавства та розгля-
ду проєкту Трудового кодексу України, доцільно було б, на нашу 
думку, врахувати вимоги цифровізації і запровадити законодавчі 
підстави для використання цифрових форм трудових договорів, 
які б давали поштовх для подальшого розвитку соціально-тру- 
дових відносин в умовах цифровізації. Крім того, в провадження 
електронного самоврядування та перехід органів державної влади 
на цифровий формат взаємодії із користувачами їх послуг сприя-
тиме найближчим часом запровадження цифрових трудових кон-
трактів. Наявність вже відпрацьованих форм цифрових договорів 
та механізмів укладання цифрових трудових договорів та контра-
ктів в тому числі у випадку нестандартної занятості у програмних 
продуктах для комплексної автоматизації управління персона-
лом, як, наприклад, у розробників SAP чи Oracle, можуть суттєво 
спростити процедуру їх оформлення. Проте, на разі, всі ці пере-
дові технології цифрового договірного регулювання соціально-
трудових відносин не можуть бути запровадженні в Україні до-
поки не буде створено відповідне нормативно-правове підґрунтя 
для їх використання. 
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СОЦІАЛЬНІ ДЖЕРЕЛА ФОРМУВАННЯ  
СТІЙКОЇ КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ ПРОМИСЛОВОСТІ  

В НОВІЙ ЕКОНОМІЦІ 
 
Промисловість в новій економіці вступає у нову еру виробни-

чих можливостей, і завдяки перевагам, що надають нові постін-
дустріальні уклади, отримує значний поштовх розвитку і вдоско-
налення. В той же час, забезпечення випереджаючого розвитку 
промислового сектору розвинених країн відбувається сьогодні за 
рахунок повного і всеохоплюючого використання соціальних ре-
зервів, таких як соціальний капітал індустріальних кластерів, со-
ціальна інфраструктура та соціальна і екологічна свідомість. До-
слідженню соціальних аспектів сталого розвитку промисловості 
присвячені праці таких вчених, як Ходжсон Дж. М., Шнайдер Ф., 
Енріке Ф., Кнорінга П., Антонюк В.П., Новікова О.Ф., Лібано- 
ва Е.М. та ін. Однак, динамічність трансформацій промисловості 
у зв’язку зі значним інноваційним та науково-технологічним тис-
ком вимагає більш глибокого та повного аналізу можливостей 
використання соціальних джерел її розвитку, що обумовлює ак-
туальність обраної теми. 

Метою дослідження виступає аналіз соціальних джерел фор-
мування стійкої конкурентоздатності та визначення ступеню їх 
впливу на сферу промисловості в новій економіці.  

Забезпечення високої конкурентоспроможності промисловості 
реалізується сьогодні в контексті сталого економічного розвитку 
і базується на аналізі прогресу у цьому напрямку. Порядок ден-
ний сталого розвитку 2030, прийнятий ООН з промислового роз-
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витку (UNIDO) у 2015 році, передбачає досягнення 9 цілей (SDG-9), 
які визначають подальший розвиток промислового сектору, ви-
магають побудови надійної інфраструктури, просування інклюзив-
ної та стійкої індустріалізації та заохочення інновацій [3, С. 7–8]. 

Соціальна стійкість у промисловості складається зі значного 
обсягу чинників (від рівня заробітної плати працівників до впли-
ву виробленого продукту на їх якість життя) та одночасно надає 
промисловості додаткові переваги (відкриття нових ринків; до-
помога у залученні нових бізнес-партнерів; джерело інновацій 
для розробки нової продукції та обслуговуючих ліній; підвищен-
ня внутрішньої моралі та залученості працівників; зниження 
конфліктів між бізнесом та суспільством) [1]. Її досягнення мож-
ливе за рахунок інтенсивного використання соціальних джерел 
розвитку промисловості, а саме: інтегральні кількісні та якісні 
характеристики наявного людського потенціалу, можливості та 
резерви його удосконалення, формування високого рівня довір-
чих відносин між власниками та споживачами робочої сили, ефе-
ктивність соціальної інфраструктури. 

Загалом промисловий сектор продовжує зростати в середньо-
му на 2,7 % у розвинених економіках, зокрема у Європі, та на 
7,4 % у економіках країн, що розвиваються. В той же час спосте-
рігається звуження ринку праці розвинених країн світу через ав-
томатизацію, машинне виробництво та перенесення частини ви-
робничого процесу у країни з нижчим рівнем витрат, однак рі- 
вень зайнятості в промисловості залишається високим (22,9 %) та 
в середньому зміцнився на 2,0 % [4]. Одночасно з тим зростання 
попиту на висококваліфіковану робочу залишається вагомою 
проблемою, оскільки він зростає швидше, ніж система професій-
ної підготовки готує фахівців необхідного рівня. Лише 25 % ро-
ботодавців у країнах ЄС вважають свої підприємства готовими 
до кваліфікаційних викликів нової економіки (галузь IT та кому-
нікацій, транспорту, виробництва електроніки), частково готові — 
39 % (енергетика, металургійна промисловість, виробництво еле-
ктроніки), повністю не готові 4 % [2]. 

Глобальний прогноз розвитку сфери зайнятості свідчить про 
зростання значущості соціальних чинників забезпечення гідної 
праці і якості життя. Підвищення середнього віку робочої сили та 
загальні тенденції формування ринку праці призведуть до подво-
єння впливу ринкових пропозицій, що враховують можливості 
вільного працевлаштування жінок і людей старшого віку, нада-
ють високі гарантії гідної праці і турботи про якість праці і життя 
населення у довготривалій перспективі [5, С. 49]. 
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Іншою стороною, що частіше за все дослідниками сприй- 
мається як така, що опосередковано впливає на досягнення ви-
щих показників продуктивності промисловості, є соціальний по-
тенціал суспільства, або його соціальна інфраструктура у вигляді 
неформальних соціальних зв’язків, громадської активності, сту-
пеня особистої довіри між індивідами, оцінки діяльності держав-
них інститутів тощо. Отримані результати підтверджують наяв-
ність значної позитивної статистичної кореляції майже з усіма 
обраними показниками серед країн-лідерів індексу конкурентос-
проможності промислового виробництва світу (Німеччина, США, 
Японія). Найсильнішим виявися зв’язок зі ступенем особистої 
довіри в суспільстві, організаційної довіри та залученості персо-
налу, впевненістю у системі державних інститутів. Громадська 
активність та сильна суспільна позиція виявила слабшу статисти-
чну залежність. 
Висновок. Виклики нової економіки, процеси глобалізації, ін-

новаційні та технологічні коливання виводять соціальну стійкість 
промисловості на перший план, коли соціальний аспект та соціа-
льні джерела розвитку промисловості виступають рушійними си-
лами формування стійких довірчих відносин у сфері праці. Найваж-
ливішим завданням виступає забезпечення спроможності кожного 
окремого індивіда здійснити свій внесок у розвиток промислово-
сті на основі соціальної інклюзивності, рівності, доступності та 
захищеності у сфері праці, а також використання можливостей 
соціального потенціалу суспільства.  
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ГІДНА ПРАЦЯ ЯК СКЛАДОВА КОНЦЕПЦІЇ БЛАГОПОЛУЧЧЯ 
 
Програма розвитку ООН (ПРООН) у доповідях про людський 

розвиток запропонувала ряд показників розвитку людського по-
тенціалу або компонентів концепції благополуччя (The concept of 
well-being), що стосуються охорони здоров’я, освіти, продовольс-
тва, харчування та інших основних потреб людини. Концепція 
благополуччя розглядається в більш широкому контексті, ніж 
людський розвиток, оскільки ґрунтується на врахуванні впливу 
соціальних, політичних та культурних аспектів на економічний 
процес реалізації прав і свобод. Вона передбачає наявність мож-
ливості отримати освіту, інформацію, послуги та ресурси, забез-
печити гідний рівень життя, уникнути подальшого зростання бі-
дності та допомогти іншим нужденним. Розуміння благополуччя 
в даному випадку охоплює не лише звичайне поняття економіч-
ного зростання, але також і розширення можливостей та потенці-
алу для їх реалізації [1].  

Дослідження компанії Gallup доводить існування п’яти основ-
них чинників, що впливають на благополуччя людини: кар’єра, 
соціальний та фінансовий чинники, фізичний стан і внесок лю-
дини у суспільство [2]. Реалізація цих складових є основною ме-
тою концепції благополуччя на робочому місці (Wellness at work- 
place; Well-being at work) [4].  

За результатами дослідження «Огляд даних про благополуччя 
працівників та його потенційний вплив на продуктивність праці», 
збільшення благополуччя має наслідком поліпшення фінансових 
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результатів бізнесу, підвищення продуктивності праці, якості то-
варів і послуг. Саме тому близько половини роботодавців у Ве-
ликій Британії впроваджують програми у сфері благополуччя 
працівників, а в Ірландії День благополуччя на робочому місці 
(National Workplace Wellbeing Day) є національним святом [2].  

Створення можливостей для досягнення гідного рівня життя 
передбачає реалізацію стратегічних цілей щодо забезпечення ос-
новоположних прав людини у сфері праці, сприяння зайнятості, 
соціального захисту й соціального діалогу, що є пріоритетами 
концепції гідної праці Міжнародної організації праці (МОП).  

Профіль гідної праці в Україні [3] охоплює комплекс показни-
ків гідної праці за групами, визначеними у дослідженнях і публі-
каціях МОП з даної проблематики [8; 7]: можливості щодо зайнято-
сті; достатні заробітки та продуктивна зайнятість; гідна трива- 
лість робочого часу; поєднання трудових та сімейних обов’язків 
й особистого життя; дитяча праця, що має бути скасована; стабі-
льність та впевненість у збереженні роботи; рівні можливості та 
рівне ставлення у сфері зайнятості; безпечна праця; соціальне за-
безпечення; соціальний діалог, представництво працівників і ро-
ботодавців; економічний та соціальний контекст гідної праці. 

Прийняті ООН Цілі сталого розвитку (The Sustainable Develop- 
ment Goals) [5] актуалізують завдання визначення індикаторів 
для оцінювання взаємозв’язку між досягнутим рівнем благопо-
луччя та забезпеченням гідності у праці. Однак у Національній 
доповіді «Цілі сталого розвитку: Україна» [6, с. 62–63] за ціллю 8 
«Гідна праця та економічне зростання» складові гідної праці пред- 
ставлені лише трьома з одинадцяти пріоритетів і шістьма з шіст-
десяти чотирьох показників, а саме:  

економічний та соціальний контекст гідної праці (завдання 
8.1) — один індикатор (8.1.1);  

можливості щодо зайнятості (завдання 8.3 і 8.4) — два індика-
тори (8.3.1 і 8.4.1);  

безпечна праця (завдання 8.5) — три індикатори (8.5.1, 8.5.2 і 
8.5.3).  

Моніторинг реалізації цілі 8 «Гідна праця та економічне зрос-
тання» за таким обмеженим переліком індикаторів унеможлив-
лює отримання якісної та всебічної оцінки ситуації щодо забез-
печення гідної праці в Україні.  

Розв’язання цієї проблеми може бути здійснено шляхом: 
доповнення завдань і показників за ціллю 8 «Гідна праця та 

економічне зростання» (за п’ятьма основними складовими кон-
цепції гідної праці МОП: можливість одержати роботу; праця в 
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умовах свободи та гідність у праці; продуктивна праця; рівність у 
праці; безпека на виробництві);  

запровадження щорічної актуалізації Профілю гідної праці в 
Україні за визначеними складовими концепції гідної праці та пе-
реліком показників. 
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ПЕРЕВАГИ ТА ВИКЛИКИ ЦИФРОВІЗАЦІЇ В СФЕРІ ПРАЦІ:  

НОВІ ДЕФІНІЦІЇ, ТЕНДЕНЦІЇ ТА ТРЕНДИ 
 
Формування економіки нового типу супроводжується сьогодні 

значним посиленням інтенсивності процесів проникнення пере-
дових технологій у сферу праці, змінюючи основні підходи до 
трактування усталених робочих процесів і функцій, значно під-
вищуючи вимоги до професійного та компетентністного рівня 
фахівців, вимагаючи переосмислення та редизайну робочих місць 
і посад. Одночасно зі зростанням рівня автоматизації рутинних 
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бізнес-процесів, суттєво збільшується значущість людських на-
вичок та талантів, що призводить до появи нових категорій, та-
ких як гібридні роботи та навіть надроботи, із поступовим розми-
ванням зон функціональної відповідальності. Питанням впливу 
процесів цифровізації на сферу зайнятості приділяється значної 
уваги в роботах багатьох українських та закордонних дослідни-
ків, таких як Колот А.М., Герасименко О.О., Шаульська Л.В., 
Воліні Е., Каджі Дж., Шнайдер Ф., Швартц Дж., та ін., в той же 
час, динамічність трансформацій, спричинених бурхливим роз-
витком цифрових технологій та впливу нової економіки, обумов-
лює необхідність швидкого опанування нових трендів у сфері 
праці та визначає актуальність обраної теми. 

Отже, метою дослідження є змістовний аналіз трансформації 
сфери праці під впливом процесів цифровізації, визначення осно-
вних загроз та переваг, викликаних посиленням ступеню викори-
стання передових технологій, простеження глобальних тенденцій 
та трендів. 

Швидкий розвиток передових когнітивних технологій, авто-
матизації, роботизації, штучного інтелекту спричиняє значного 
інновативного тиску на різні сфери економічної діяльності, пере-
творюючи цифрові трансформації у головний пріоритет, без яко-
го неможливо досягти стійкої конкурентоспроможності. Згідно 
досліджень компанії Deloitte близько 63 % опитаних виконавчих 
директорів по всьому світі визнають використання передових ді-
джитал-технологій нагально необхідними для збереження конку-
рентного положення на ринку [1], а 41 % вже активно впрова-
джують автоматизацію у всі бізнес-процеси або здійснюють 
інтенсивні інвестиції у цьому напрямку [2]. З іншого боку, про-
цеси адаптації та сприйняття нових технологій є складними і від-
буваються досить повільно, оскільки несуть за собою не лише 
переваги, а й певні ризики, зокрема у сфері праці. 

Тривалий час вплив цифровізації на сферу праці виступав і 
продовжує бути предметом наукових дискусій, оскільки, з одного 
боку, створює додаткові загрози підвищення рівня безробіття, 
концентрації переваг у невеликому сегменті економічно активно-
го населення, зростанні соціальної нерівності [3], а з іншого, від-
криває нові перспективи розвитку людського капіталу. Викорис-
тання можливостей штучного інтелекту дозволяє автоматизувати 
більшість рутинних та монотонних завдань, що відкриває більше 
простору для застосування креативних здібностей людей, спону-
кає їх виконувати складнішу, але більш цінну роботу, підвищува-
ти продуктивність і фокусуватись на власних та організаційних 
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результатах. Таким чином, цінність людської праці не нівелюва-
тиметься, а навпаки, відбуватиметься її якісна трансформація, що 
вимагатиме більш інтенсивного задіяння людських можливостей 
і компетенцій. 

Вже сьогодні виникає поняття нових типів робіт, так званих 
гібридних робіт, надробіт, superjobs, вимогою яких є, по-перше, 
володіння органічним поєднанням глибинних технічних навичок 
та soft skills, таких як комунікації, співробітництво, обслугову-
вання тощо, а по-друге, розширення ступеня відповідальності за 
результат за різними напрямами діяльності. Виконання такої ро-
боти передбачає набагато вищі рівні навантаження та складності, 
одночасно відкриваючи більше можливостей у досягненні ре-
зультату, нарощенні продуктивності, отриманні більш значущого 
досвіду та удосконаленні особистісних компетенцій. Традиційно 
такі види навичок та рівні відповідальності не поєднувались між 
собою, сьогодні ж, таке поєднання означає появу спеціалізованих 
робочих місць з інтегрованими професійними ролями, де значний 
приріст продуктивності і ефективності виникає від співпраці лю-
дини і технологій [2]. Впродовж найближчих 10 років структура 
ринку праці зміниться, та на 20–30 % складатиметься із вакансій 
типу надробіт (поєднання абсолютно різних професійних ролей), 
60–70 % гібридних робіт (гнучке поєднання технічних навичок та 
soft skills), та лише на 10–20 % з низькооплачуваних та низькок-
валіфікованих вакансій [4]. Створення та використання гібридних 
видів робіт вимагає побудови нової моделі управління талантами 
та розвитку персоналу, гнучкого типу лідерства і управління, ро-
зширення доступу до альтернативної робочої сили, оскільки від 
спроможності різних економічних агентів вчасно реагувати на 
виклики цифрової економіки та підлаштовуватись під них, зале-
жить стійкість наявного ринку праці, де, поки що спостерігається 
негативна динаміка більш швидкої ліквідації традиційних вакан-
сій порівняно із появою нових. 

Висновок. В умовах швидкої цифровізації економіки сфера 
праці перебуває під впливом неоднозначних тенденцій, що хара-
ктеризується як пришвидшенням процесів скорочення потреби у 
традиційних робочих місцях, так і появою якісно нових їх видів, 
де у різних комбінаціях поєднуються раніше несумісні професій-
ні вимоги. З огляду на це, необхідна активізація уваги до превен-
тивного аналізу визначених тенденцій, побудови ефективних 
способів редизайну робочих місць із досягненням максимального 
позитивного ефекту для бізнесу, людей, економіки та суспільства 
в цілому. 
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ПРАЦЯ У ЦИФРОВІЙ ЕКОНОМІЦІ: НОВІ ТРУДОВІ ЦІННОСТІ  
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Розвиток цифрової економіки характеризується об’єднанням в 

мережу різних галузей знань та галузей промисловості. особливо 
важливою у формування екосистем цифрової галузі є роль науки. 

Так, держави-члени ЄС чітко визначили важливість забезпе-
чення того факту, що наука, заснована, в тому числі, на цифрових 
даних, принесе значну користь Європейському суспільству [2]. 

Таким чином здійснюється перехід від культу ефективності і 
раціональності до відкритості, демократизації, гуманізації і креа-
тивності організаційних процесів. Працівники і роботодавці зна-
ходяться в постійному пошуку форм організації праці, які б до-
зволили заощаджувати ресурси і зусилля, отримуючи при цьому 
високі результати праці. У відповідь на виклики ринку праці стрім-
ко відбулася трансформація форм зайнятості, сформувалися не-
стандартні трудові відносини. 
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В умовах цифрової економіки різко зростає роль дистанційної 
зайнятості. Останнім часом значно зросла чисельність фрілансерів-
вільних працівників, фахівців, які самостійно обирають форму за-
йнятості та місце своєї роботи. Такі працівники, як правило, або 
мають власний бізнес або дуже незначно залежать від роботодавця. 
Також спостерігається процес поєднання роботи і дозвілля. 

Нові підходи до організації праці формують нові «нестандарт-
ні» види зайнятості, основною відмінною рисою яких є їх індиві-
дуалізація. Серед них, зокрема: 

− Фриланс; 
− E-work; 
− Телеробота (teleworking);  
− Оффшорна робота; 
− Краудсорсинг; 
− Краудфандинг; 
− Хобо («digital nomads»); 
− Коворкінг; 
− Аутстаффінг, лізинг персоналу; 
− Гнучкі форми зайнятости (Flexible work). 
Процеси в цифровій економіці значно прискорюються, так як 

працівники повинні володіти широкими компетенціями, генеру-
вати і аналізувати великі обсяги складної, приймати рішення, бу-
ти креативними і адаптованими. Організації все частіше моде-
люють свою діяльність на основі динамічних за складом колек- 
тивів з безперервним обміном даними про продукти [1, с. 121]. 

Праця стає автономною, мобільною, а виконання трудових 
функцій пов’язується з оволодінням багатьма компетенціями [4, 
с. 89]. Посилюється особиста відповідальність кожного співробіт-
ника, найбільш повно розкриваючи його особистісний потенціал. 

Згідно Д. Суперу, трудові цінності — це цінності, заради яких 
працівник здійснює свою трудову діяльність [3, с.322]. Д. Зутовс-
кий вважає, що трудові цінності відображають зв’язок між ієрар-
хією потреб і задоволеністю роботою [4, с.129]. 

На сучасних «розумних фабриках» (від англ. smart factory) 
помітно змінюється і роль співробітників, і їх цінності. 

− Зростає роль змістовності праці, захопленість роботою; 
− Прагнення співпраці не з начальником, а координатором, 

оскільки мають персональну відповідальність за результат своєї ді-
яльності; 

− В пріоритеті особистісний розвиток.   
Таким чином зміна у філософії підходу до трудової діяльності 

передбачає нові її напрями, ідентифікацію нових видів зайнятос-
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ті, формалізацію статусу працівників, зайнятих новими видами 
праці, які будуть характеризуватися такими якостями як:  

− Гнучкий робочий час, інтеграція робочого простору з осо-
бистим;  

− Мобільність територіальна, виробнича;  
− Командні форми роботи на відстані;  
− Зміна фундаментальних підходів в освітній сфері, а саме: 

гнучкість і креативність освітніх програм, створення широкої 
комп’ютерної бази, розвиток мережевої взаємодії. 
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Інноваційний розвиток вітчизняної економіки можливий за 

умови підтримки інноваційних процесів та активізації запрова-
дження інновацій у підприємницьку діяльність на основі фактору 
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інноваційної культури, яка об’єднує інтелектуальний капітал, ви-
соку відповідальність і загальнолюдські цінності, що наповнюють 
їх ідеологічним змістом. Однак, інноваційний розвиток економі-
ки сьогодні має бути співвідносним із новітніми технологіями, 
які слугують базисом цифрової економіки. 

У сучасних умовах запровадження цифрових технологій підпри-
ємства все більше потребують формування організаційної культури 
інноваційного типу, що сприятиме формуванню творчої атмосфери 
підприємства й більш інтенсивному впровадженню інновацій.  

Неоцінений внесок у дослідження проблематики становлення 
цифрової економіки здійснили знані науковці й винахідники, як 
В. Айзексон, С. Бранд, Дж. Вейлз, Е. Вільямс, Б. Гейтс, Б. Елб-
рехт, Д. Енгельбарт, Дж. Ліклайдер, Дж. Фон Нейман, Е. Петерс, 
С. Хантінгтон. 

Окремі теоретичні та практичні аспекти формування й розви-
тку інноваційної культури підприємства знайшли своє відобра-
ження в роботах таких зарубіжних та вітчизняних науковців, як 
Бала О., Балабанов В., Грішнова О., Захарчина Г., Колот А., На-
зарова Г., Пасєка С., Петрова І., Семикіна М. та інші. 

Разом із цим, деякі принципові питання, пов’язані з форму-
ванням інноваційної культури підприємства в умовах цифрової 
економіки залишаються невирішеними й потребують подальшого 
дослідження. 

Метою роботи є розвиток теоретичних положень та система-
тизація методичних підходів щодо формування інноваційної ку-
льтури підприємства в умовах цифрової економіки. 

Ідея «цифрової економіки» походить від концепції, відомої ще 
з 1960-х рр. Першою була теорія Деніела Белла про «інформацій-
ну економіку», пізніше трансформована у поняття «мережеве су-
спільство» або «мережева економіка» Мануеля Кастельса [1]. 

Мережевий характер нової економіки, за думкою М. Кастель-
са, визначається певними ознаками: 1) зміна в провідних країнах 
світу пріоритетів у виробництві і споживанні від матеріального 
виробництва на користь виробництва інформації, інформаційної 
діяльності; 2) демасифікація виробництва, поступовий дрейф від 
створення стандартних товарів і послуг до виготовлення унікаль-
них, штучних благ; 3) зміна в організації виробництва, відмова 
від ієрархічних, вертикальних взаємозв’язків між підрозділами, 
централізація в бік формування мережевих взаємозв’язків, пере-
важання горизонтальних взаємодій, децентралізація виробницт-
ва; 4) детермінантами зростання продуктивності праці все біль-
шою мірою виступають новітні технології і, в першу чергу, 
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застосування інформації; 5) технологічні перетворення набува-
ють революційного характеру, змінюючи самі засади існування 
людського суспільства, а в авангарді таких трансформацій висту-
пають інформаційні технології тощо [2]. 

Згідно з Концепцією розвитку цифрової економіки та суспіль-
ства України на 2018–2020 роки від 17 січня 2018 р. № 67-р, циф-
рова економіка означає діяльність, в якій основними засобами 
(факторами) виробництва є цифрові (електронні, віртуальні) дані 
як числові, так і текстові [3]. 

В умовах цифрової економіки людський капітал та інформа-
ційні технології відіграють вирішальну роль в забезпеченні сталого 
розвитку. Людський інтелект і знання є основною передумовою 
виникнення інновацій та створення доданої вартості. За умов циф-
рової економіки підприємства переходять від традиційного техно-
кратичного до інноваційного типу культури, для якого характерна 
децентралізація в системі управління, відсутність жорсткої субор-
динації та домінування раціонально-економічної мотивації. 

М. Семикіна стверджує, що такі світові тенденції, як глобалі-
зація світового розвитку, загострення конкуренції, перехід людс-
тва до інформаційного суспільства, визнання творчості й іннова-
цій пріоритетними чинниками конкурентоспроможності, впли- 
вають на розвиток організаційної культури, яка в сучасних умо-
вах має стимулювати інноваційну активність персоналу. Водно-
час результати дослідження цього ж автора підтверджують про-
тилежне: на практиці організаційна культура багатьох вітчиз- 
няних підприємств не спрямована на підтримку інноваційної дія-
льності, а її еволюція здійснюється суперечливо й достатньо по-
вільно, без чітких ціннісних орієнтирів [4]. 

Враховуючи вищевикладені факти, можна стверджувати, що 
інноваційну культуру підприємства слід розглядати як тип орга-
нізаційної культури, а змістова інтерпретація «інноваційної куль-
тури» може бути подана з позиції двох термінів: «організаційна 
культура» та «інновація». 

Формування інноваційної культури підприємства визначаєть-
ся, перш за все, домінуючими технологіями та його спеціалізаці-
єю. Підприємства, що створюють і реалізують продукцію вищих 
технологічних рівнів, ідентифікують як інноваційні, які гнучко 
задовольняють зростаючі потреби своїх клієнтів, що позначаєть-
ся на культурі організації. 

Таким чином, внутрішнє середовище підприємства зумовлює 
можливості формування інноваційної культури особистості та 
самого підприємства. Основна роль у цьому процесі відводиться 
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системі управління персоналом підприємства та керівництву (лі-
дерам підприємства), оскільки реалізуючи конкретні управлінські 
впливи в рамках створеної та підтримуваної інституційної струк-
тури підприємства, можна привнести нові цінності, які стануть 
фундаментом його інноваційної культури. 

Підвищення рівня інноваційної культури організації в умовах 
цифрової економіки пов’язане із трансформацією цінностей пер-
соналу, що характеризують організаційну культуру, яка склалася 
на даний момент. 

Нові переконання та цінності стануть фундаментом оновленої 
організаційної культури, якщо співробітники отримають підтвер-
джувальні дані (зворотний зв’язок) про те, що нові моделі пове-
дінки ефективні й дозволяють досягати запланованих результа-
тів. Персонал повинен усвідомлювати, що поточні результати — 
це наслідки реалізації нових підходів у роботі (цінностей). На да-
ному етапі важливо забезпечити правильну інформаційну підт-
римку та висвітлення результатів змін у роботі компанії [5]. 

Отже, в умовах цифрової економіки найбільш перспективним 
вважається розвиток інноваційної культури. Цей тип організацій-
ної культури підприємства за своїм змістом виходить за рамки 
інноваційної діяльності підприємства, спрямований на безперер-
вне вдосконалення його діяльності й передбачає врахування інте-
ресів усіх стейкхолдерів підприємства, у першу чергу співробіт-
ників, клієнтів і суспільства, з метою побудови довгострокових 
партнерських взаємин із ними. 
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стадію розвитку людства. На сьогодні суспільство входить в циф-
рову стадію для якої характерним є використання цифрових тех-
нологій в економічних, соціальних і культурних відносинах. Діяль-
ність зі створення, поширення, використання цифрових технологій 
і пов’язаних з ними продуктів і послуг вважають цифровою еко-
номікою. Проте слід зазначити, що на сьогодні єдиного поняття 
«цифрової економіки» не існує. Тому дане поняття може охоп-
лювати різні напрямки, а саме високотехнологічне виробництво, 
програмне забезпечення, комп’ютерні технології, надання елект-
ронних послух, різні інтернет-сервіси.[1] 

На сьогодні ключовими цифровими трендами є розумні буди-
нки, носимі пристрої, VR/AR, дрони, датчики, сенсори, нанотех-
нології, аналітика великих даних. В найближчому майбутньому 
це технології імплантантів, штучний інтелект, робототехніка, блок- 
чейни, та криптовалюти, 3D друк, самокеровані машини. 

Діяльність побудована на цифрових технологіях порівняно з 
традиційними формами господарювання істотно підвищить ефе-
ктивність різних видів виробництв, технологій, обладнання, збе-
рігання, продаж, доставки товарів і послуг. Від розвитку цифро-
вої економіки залежить національна безпека і незалежність країн. 
Цифрова економіка дає можливість створювати нові моделі біз-
несу, виробництва, логістики, торгівлі, змінювати підходи до 
освіти, медицини, державного управління, комунікацій між чле-
нами суспільства. 

Ключовим фактором переходу до цифрової економіки є наяв-
ність в достатній кількості висококваліфікованих кадрів та відпо-
відних робочих місць, а також системи підготовки спеціалістів, 
які володіють необхідними компетенціями для розробки і впро-
вадження цифрових технологій. Перехід до цифрової економіки 
суттєво змінить ринок праці. Відбудеться зменшення попиту на 
професії пов’язані з використання формалізованих повторюваль-



144 

них операцій, скоротиться життєвий цикл професій, виникнуть 
нові професії, підвищяться вимоги до гнучкості та креативності 
персоналу, зросте попит на спеціалістів які володіють «цифро-
вою спритністю» (digital dexterity) які здатні і бажають викорис-
товувати нові технології з метою покращення бізнес- результатів. 

Розвиток технологій поки що відбуватиметься шляхом підви-
щення ефективності використання окремих завдань в межах про-
фесій, а ніж повної заміни робітників. Автоматизовані системи 
ще не володіють здатністю усвідомлювати і модифікувати себе 
(сильний штучний інтелект), не здатні давати зворотній зв’язок і 
пояснити користувачу логіку прийняття тих чи інших рішень, що є 
критичним в таких сферах як безпека, охорона здоров’я, право. [2] 

За результатами дослідження [3, с. 42] до перспективних про-
фесій високої кваліфікації в умовах цифрової економіки відно-
сять: архітектор інтернет речей, біоінформатик, дизайнер віртуаль-
ного середовища, дизайнер голосових інтерфесів, інженер з без- 
пеки даних, інженер-оператор робототехніки, ІТ-юрист, комп’ю- 
терний лінгвіст, консультант з робоетики, розробник кіберпроте-
зів і імплантів, спеціаліст з цифрової логістики, цифровий марке-
толог. 

Розвиток технологій, зростання конкуренції за робочі місця, 
збільшення тривалості життя змушують робітників змінювати 
професійну діяльність декілька разів на протязі життя, набувати 
нові компетенції і навики. Відповідно робітник повинен отриму-
вати знання швидше ніж було раніше. В зв’язку з цим слід тран-
сформувати освітні моделі які б відповідали змінам ринку і пот-
ребам робітників, а також передбачали зменшення витрат на 
навчання за рахунок використання технологій. 

Актуальними трендами в освіті є безперервна освіта, навчання 
з використання всіх можливих каналів комунікації, соціальна 
освіта, мікроосвіта, адаптивна освіта, нейроосвіта, дистанційна 
освіта, менторство, змішана освіта, проектно-орієнтована освіта, 
EdTech-стартапи, самоосвітні організації. [3, с.46] 

Підприємство все більше орієнтується не на штат працівників, 
а на сукупний портфель компетенцій співробітників різних про-
фесій, який дозволяє формувати під конкретні завдання і проекти 
різні варіанти компетенцій які необхідні в тих чи інших випад-
ках. В умовах цифрової економіки зростатиме попит на спеціалі-
стів які володіють спеціальними цифровими компетенціями: на-
вики роботи з базами даних; системне мислення; розуміння основ 
кібернебезпеки; володіння методами проектного управління; зда-
тність до безперервної освіти; уміння виконувати роботу «під-
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ключ»; адаптивність і робота в умовах невизначеності; розуміння 
можливостей і ризиків пов’язаних із застосуванням нових техно-
логій; «цифрову спритність»; глибоке розуміння своєї сфери а 
також знання і досвід в суміжних сферах. 

Першочерговим комплексним кроком у напрямку розбудови 
цифрової економіки є прийнята Кабінетом Міністрів України 
Концепція розвитку цифрової економіки та суспільства України 
на 2018–2020 роки. Одним із планових заходів щодо її реалізації 
є внесення змін до реєстру професій та розроблення програми 
впровадження цифрових спеціальностей у відповідні учбові про-
грами профільних навчальних закладів. 
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СИСТЕМНО-СИНЕРГЕТИЧНИЙ АСПЕКТИ РОЗВИТКУ  
І КОНВЕГЕНТНІ ТЕХНОЛОГІЇ В УМОВАХ ІНДУСТРІЇ 4.0 

«Економіка XXI ст. якісно зміниться.  
Розпочнеться масове заміщення кваліфікованої праці капіталом  

і як наслідок — різке зниження трудової зайнятості»  
Е. Бріньолфссон і Е. Макафі 

Еволюція людства як глобальної системи, як і еволюція будь-
якої відкритої нерівноважної системи, підкоряється законам не-
лінійної динаміки і синергетикию. Злиття технологій штучного 
інтелекту, робототехніки, інтернету речей, автономних транспор-
тних засобів, 3-D друку, блокчейну, біотехнології спричиняє чет-
верту промислову революцію, тобто «Індустрія 4.0» [1-3]. 

Цифровою економікою створені сприятливі умови для впро-
вадження концепції «Індустрія 4.0» як нового рівня організації 
виробництва і управління ланцюжком створення вартості упро-
довж усього життєвого циклу вироблюваної продукції. Четверта 
промислова революція — це змішення технологій фізичного, ци-
фрового і біологічного світу, яке створює нові можливості і 
впливає на політичні, соціальні і економічні системи. На думку 
німецького економіста Шваба К., якісною відмінністю четвертої 
революції від третьої є синергетичний ефект, який виникає від 
злиття різних технологій: комп’ютерних, інформаційних, нанотех-
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нологій, біотехнології та ін. Це веде до стирання граней між фізи-
чним, цифровим і біологічним (у тому числі людським) світами [1]. 

Аналіз впливу цифровізації економіки на соціально-еко- 
номічний розвиток призводить до розуміння необхідності вирі-
шення суспільством наступних завдань: збереження зайнятості 
населення при збільшенні продуктивності праці. Це не тільки пе-
рерозподіл працюючих в інші галузі, а й нове розуміння самої су-
ті виконуваної роботи і відповідна підготовка фахівців для реа-
льного сектору економіки (наприклад, замість виточування де- 
талей сучасний робітник повинен вміти програмувати, щоб пра-
цювати на верстатах з числовим програмним управлінням); під-
вищення якості життя суспільства при збільшенні продуктивнос-
ті праці. Якщо можливості цифрової економіки не сприятимуть 
підвищенню рівня життя населення, а також формуванню серед-
нього класу, подальше зростання диспаритету в суспільстві буде 
найголовнішою перешкодою на шляху до побудови цифрової 
економіки; неминучість повернення до фундаментального утво-
рення як в середній, так і у вищій школі — єдино можливий шлях 
підготовки суспільства до життя в нових умовах, так як зміню-
ється сама природа зайнятості, економіка з високою продуктив-
ністю праці ускладнюється, інтелектуальної праці стає більше; 
необхідно виробити механізм встановлення ціни на інформацій-
ний продукт. Традиційні ринкові механізми в епоху цифровізації 
економіки вже не працюють. Не можна ігнорувати властивість ін-
формації легко копіюватися і швидко поширюватися, а також той 
факт, що при реалізації інтелектуального продукту він залишаєть-
ся і у продавця, і у покупця. Одне з головних протиріч: створення 
інтелектуального продукту «інформаціонноемкое», забезпечене 
науковим потенціалом суспільства, при копіюванні має нульові 
витрати; подальше вдосконалення законодавства, проведення в 
країні інституційних реформ, а також відповідна підготовка кад-
рів; детальний аналіз ситуації на ринку праці в зв’язку з впрова-
дженням цифрових технологій і звільненням частини працюючого 
населення,а також можливого продовження віку виходу на пенсію. 

Фаворитами концепції «Індустрія 4.0» стануть біотехнології, 
нанотехнології, робототехніка і мехатроніка, нова медицина і но-
ве природокористування, розвиток і використання можливостей 
особистості і колективу на новому, більш високому рівні. Про 
розвиток, реформи, модернізації, про інноваційні технології та 
про те, що сьогодні світ переходить, пересувається до шостого 
технологічного укладу, тобто до НБІК (нанотехнології, біотехно-
логії, інформаційні технології, когнітивні технології) [3]. А соці-
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огуманітарні технології (СГ) відносяться до людини, до практи-
ки, до суспільства ... до моралі, моральності, цінностей, до куль- 
тури. І це більше проблеми філософські. Тобто тепер ми повинні 
орієнтуватися на НБІК + СГ — технології. Звідси зрозуміло, які 
керівники нам потрібні, які кадри слід готувати. Так, саме ті, які 
зможуть організувати і забезпечити цей прорив в майбутнє. 

Ми стоїмо на порозі нового відродження в науці і техніці, за-
снованого на всебічному розумінні структури і поведінки матерії 
від нанорівні до найскладнішою з відкритих систем, людського 
мозку. Об’єднання науки, засноване на єдності природи і її ціліс-
ному дослідженні, призведе до технологічної конвергенції і більш 
ефективної соціальної структурі для досягнення людських цілей. 
Фраза «конвергентні технології» відсилає до синергетичної ком-
бінації чотирьох головних «НБИК» (нано-біо-інфо-когні) областей 
науки і техніки, кожна з яких в даний час стрімко прогресує. 

Таким чином, на основі системно-синергетичного підходу ро-
зглянуто питання загострення глобальних криз, породжених тех-
ногенною цивілізацією, ставить питання: чи можна вийти з цих 
криз, не змінюючи базисної системи цінностей техногенної куль-
тури? Цю систему цінностей доведеться міняти, що подолання 
глобальних криз зажадає зміни цілей людської діяльності та її 
етичних регулятивов. У людства є шанс знайти вихід з глобаль-
них криз, але для цього доведеться пройти через епоху духовної 
реформації і вироблення нової системи цінностей. 

Сучасна парадигма виходу світової спільноти з системної кри-
зи і переходу на безпечне і сталий розвиток — це в першу чергу, 
інноваційний шлях розвитку на основі сучасних інноваційних, 
інформаційних і конвергентних технологій, на основі нових 
знань як головних ресурсів розвитку, на основі соціо-гумані- 
тарних технологій, а також на основі активного переходу відпо-
відно до 6 — му, а потім і к 7 — му технологічних укладів розви-
тку та «Індустрія 4.0». 
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ЗБАЛАНСУВАННЯ ПОПИТУ І ПРОПОЗИЦІЇ КОМПЕТЕНЦІЙ:  
ВИКЛИКИ ІНДУСТРІЇ 4.0  

Ринок праці, як динамічна система, постійно змінюється під 
впливом науково-технічних новацій. Наразі відчуваємо поступ  
4-ї промислової революції, основу якої склали роботизація, циф-
ровізація. Нові технології змінюють зміст та характер праці, тож 
змінюються вимоги до знань, навичок працівників. Як правило, 
цифровізація вимагає більшої мобільності, гнучкості та стійкої 
мотивації до навчання впродовж всього життя. ОЕСР зазначає, 
що 14 % робочих місць скоріш за все будуть автоматизовані, а 
32 % — зазнають істотних змін щодо кількості та якості функ-
ціональних обовязків [3]. Науковці також наголошують на ви-
соких ризиках на ринку праці [2, 5, 6, 8] оскільки уже зараз ві-
дчувається дисбаланс попиту і пропозиції на робочу силу. І в 
першу чергу це пов’язано з невідповідністю компетенцій, кот-
рих набувають майбутні працівники у закладах освіти з потре-
бами роботодавців щодо певних знань, навичок, тощо. Нажаль 
дослідження ОЕСР виявили, що 15 % дорослих людей не ма-
ють базових цифрових навичок, а 13 % — не мають базових 
навичок числення; в середньому в ОЕСР 6,6 % молодих випус-
кників мають низьку грамотність та математичні навички [3]. 
Разом з тим, роботодавці вимагають посилення таких компете-
нтностей, як емоційний інтелект, комплексність під час вирі-
шення проблем, відсутність потреби у постійному контролі, 
тощо. Проте аналіз стандартів професійної освіти та стандартів 
вищої освіти свідчать про часткове врахування вимог ринку 
освітніми закладами (табл 1). 
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Таблиця 1 
ТРАНСФОРМАЦІЯ ПОТРЕБИ РОБОТОДАВЦІВ У КОМПЕТЕНЦІЯХ  

ТА РІВЕНЬ ЇХ ВРАХУВАННЯ НАВЧАЛЬНИМИ ЗАКЛАДАМИ* 

2015 рік 2020 рік 2030 рік 

Вимоги робо-
тодавців 

Враху-
вання 

навчаль-
ними за-
кладами 

Вимоги  
роботодавців 

Враху-
вання 

навчаль-
ними за-
кладами 

Ключові компетенції  
працівників 

1) Комплек-
сне рішення 
проблем 

частково 
1) Комплекс-
не рішення 
проблем 

частково 

Форсайт (у сенсі передба- 
чення майбутнього). Діяти у 
короткостроковому періоді, 
розуміючи очікувані зміни, 
невизначеності та ризики  

2) Коорди- 
нація дій  
з іншими 

частково 2) Критичне 
мислення частково 

Вміння розв’язувати скла-
дні завдання (робота з 
дилемами, суперечностями 
та неоднозначністю) 

3) Управлін-
ня людьми так 3) Креатив-

ність так 
Розробка нових наративів 
та переосмислення став-
лення до навколишнього 
середовища  

4) Критичне 
мислення так 4) Управління 

людьми частково Відповідальність 

5) Взаємодія, 
ведення  
переговорів 

частково 
5) Координа-
ція дій  
з іншими 

частково Креативність та творчість 

6) Контроль 
якості так 6) Емоційний 

інтелект ні 
Клієнтоорієнтованість 
(створення цінності для 
інших)  

7) Сервіс-
орієнтація так 

7) Складання 
суджень і 
прийняття 
рішень 

так 
Міждисциплінарність, яка 
базується на фундамента-
льних знаннях з базових 
дисциплін 

8) Складання 
суджень  
і прийняття 
рішень 

так 8) Сервіс-
орієнтація так 

Координація, взаємодія, 
вміння працювати у «ме-
режевому» колективі 

9) Активне 
слухання частково 

9) Взаємодія, 
ведення пере-
говорів 

частково Когнитівна гнучкість 

10) Креатив-
ність 

частково 10) Когнітив-
на гнучкість 

ні Емоційний інтелект 

*побудовано автором за матеріалами джерел 1, 4, 7, 9 
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З таблиці 1 бачимо, що ринок праці найближчі роки поповню-
ватиметься робочою силою, котра не у повній мірі відповідає по-
требам ринку. Тому важливо переглянути методичні підходи до 
вибору навчальних програм закладами освіти аби у повній мірі 
урахувати перетворення, виклики Індустрії 4.0. Зокрема, важливо 
переглянути процедури ліцензування освітніх програм (з обов’яз- 
ковим погодженням їх зі роботодавцями), знизити нормативи 
щодо наповненості навчальних груп та стимулювати поширення 
тренінгової практики проведення навчання, гарантувати й дотри-
муватися відповідності професійних стандартів та стандартів 
освіти.  
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В УМОВАХ РОЗГОРТАННЯ РЕВОЛЮЦІЇ 4.0  

В умовах стрімкої глобалізації економічної та соціальної систем і 
не менш стрімкого розвитку революції 4.0, яка викликає принципові 
якісні зміни у можливостях задоволення усіх форм і видів потреб 
індивіда та суспільства, актуалізується такий вид соціальних потреб 
як збереження фундаментальних  цивілізаційних засад функціону-
вання та розвитку людства, як унікального, соціально окресленого і 
свідомо сформованого суб’єкта відтворення та еволюції соціально-
економічних відносин, здатного пізнавати, осмислювати та перет-
ворювати навколишній світ у своїх інтересах. Задоволення такого 
роду потреб в умовах формування дуалізму парадигмального уяв-
лення про стратегічні шляхи та умови суспільного розвитку, розви-
тку людини і викликає інтерес, нагальну необхідність формування 
ефективної економічної політики людиноцентричного спрямування. 
Поза становленням і реалізацією такої політики глобалізація та су-
часна наукова революція лише прискорять завершення проекту все-
ленського значення під назвою «земна людська цивілізація».  

На думку видатного теолога Ганса Кюнга, основою сучасної па-
радигми економічного розвитку, отже й економічної політики його 
забезпечення, має стати глобальна економічна етика, «принцип 
людяності». «Збереження людяності, упевнений Г. Кюнг, повинно 
бути моральним мерилом будь-якої економічної діяльності: еконо-
міка повинна задовольняти основні потреби людей «так, щоби вони 
могли жити гідно» [2, с. 241]. Отже, політика, політична діяльність, 
як специфічна форма соціальної діяльності окремої особи, або ок-
ремих груп людей, має бути завжди пов’язана з визначенням таких 
цілей, форм і методів їх задоволення, які б сприяли максимально 
повному задоволенню економічних і соціальних потреб громадян та 
суспільства відповідно до можливостей та умов розвитку соціально-
економічної системи. Лише таке спрямування інтересів політичних 
сил і партій можна визнати позитивним, моральним та ефективним. 

Як зазначив Майкл Аллінгем, автор книги  «Теория вибора: 
очень краткое введение» (2017), «Стратегічний вибір означає ви-
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бір дій, результат яких залежить як від моїх, так і від ваших ви-
борів». «Пара виборів, де один вибір мій, а інший ваш, сумісно 
стійка, якщо ваш вибір є найкраща відповідь на мій вибір, а мій 
вибір — найкраща відповідь на ваш вибір» [1, с. 120, 121]. На 
наш погляд, саме такі принципи вибору стратегічних цілей і, від-
повідно, інституціональних  інструментів їх досягнення, мають 
складати основу парадигмального вибору економічної політики у 
глобалізованому суспільстві в умовах революції 4.0. Адже, поки 
економічна політика формується людьми та для людей, соціаль-
них груп, суспільства в цілому, для задоволення їх соціальних 
потреб, в усій різноманітності форм їх прояву, не може діяти 
принцип Маккіавелі — «для досягнення мети добрі усі засоби» (у 
даному разі  заміна людини, як професіонала та соціалізованого 
члена суспільства, на новий вид працівника  — homo roboticus, 
оскільки останній, не будучи соціалізованим, не вимагатиме для 
себе соціальної рівності, соціальної справедливості тощо). Доре-
чи, аргументи на користь homo roboticus з позицій забезпечення  
останніми більш високої продуктивності праці, оптимізації виро-
бничих і відтворювальних процесів поки що не витримують кри-
тики, оскільки реальні економічні та соціальні процеси, що від-
буваються у глобалізованому просторі свідчать скоріше про 
відсутність прямої залежності між результатами економічного 
розвитку та динамікою зростання добробуту окремих громадян 
та окремих соціальних страт навіть у країнах так званого ядра 
(чим, дискретитуються вимоги закону та принципи функціону-
вання найбільш ефективної системи мотивації до праці у капіта-
лістичній ринковій економіці сформульовані Й. А. Шумпетером). 
Мабуть, пріоритетною трансгуманістична парадигма економічно-
го розвитку, економічної політики, зможе стати лише тоді, коли 
будуть кардинально розв’язані такі нагальні та складні проблеми 
політико-економічного характеру як стале зростання рівня задо-
волення базових потреб усіх, без  винятку, громадян у кожній на-
ціональній державі, у тому разі на основі участі у користуванні 
результатами використання природних і технологічних багатств 
країни, коли буде зупинений процес поглиблення соціальної не-
рівності, коли будуть визначені та відпрацьовані інституціональ-
ні норми, інструменти ефективного захисту пріоритетних прав  
і переваг існування саме людської цивілізації, людського за зміс-
том і формами взаємозв’язків суспільства, кожної окремої людини. 

В історичній ситуації, яка розглядається (глобалізація, рево-
люція 4.0, проблема дуалізму при виборі парадигми розвитку 
тощо), це означає що економіка, економічна політика мають за-
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лишатися людиноцентричними, орієнтованими на недопущення 
виведення людини із системи соціальних зв’язків, соціалізовано-
го суспільного поля на користь масової заміни у суспільному ви-
робництві людини машинами. У цьому плані можна погодитися 
із сформульованими Джеффрі Саксом у монографії «Цена циви-
лизации» (2011) принципами «нової» філософії ціннісних орієн-
тирів цілей, методів і форм економічного розвитку у глобалізова-
ній економіці в епоху розгортання четвертої промислової  рево- 
люції: «Глобальна ринкова економіка, на думку вченого, як і ра-
ніше повинна мати гуманістичні цілі. Її не можна вважати само-
ціллю». «І найголовніше. Принцип людяності вимагає від нас по-
ваги одне до одного в процесі оновлення та визнання пріоритету 
цінності спільної долі людей та їх спільної надії на гідність, солі-
дарність і стійкий розвиток». Саме такі принципи, вважає Дж. 
Сакс, «дозволяють розглядати економіку не тільки у технічних 
категоріях, але й як частину глобальної структури людського існу- 
вання, яка управляється гуманістичними принципами»[2, с. 241]. 

Отже, не зважаючи на те, що в умовах сучасних системних 
якісних трансформацій усіх елементів і підсистем глобальної су-
спільної метасистеми відбувається трансформація поля та меж 
економічної, політичної, духовної, етичної свободи, трансформа-
ція ціннісних орієнтирів розвитку економіки, людини та  суспіль-
ства, ціннісних уявлень про напрями, методи, функції та форми 
конкурентної боротьби, мають бути збережені  фундаментальні 
засадничі принципи функціонування економічної та соціальної 
систем, як основи та розвитку саме людської цивілізації. Але вже 
не як конгломерату регіональних, локальних цивілізацій на пев-
них територіях, основу яких складають релігійні, расові, націона-
льні, технологічні  особливості тощо, а як єдиної людської земної 
цивілізації. Цивілізації об’єднаної завданням формування світо-
глядних можливостей щодо усвідомлення нових викликів про-
гресу, нових потреб та інтересів, пошуку нових можливостей їх 
гармонізації та реалізації в економічній політиці держав та гло-
балізованого суспільства. Такі завдання передбачають розуміння 
нагальності потреби у підвищенні рівня відповідальності окре-
мих країн, окремих регіонів, великого бізнесу, владних структур, 
окремої людини за створення, утримання та розвиток можливос-
тей щодо збереження глобальної екологічної системи у процесі 
економічної діяльності, за підтримання глобальної економічної, 
політичної, цивілізаційної рівноваги, отже за гуманізацію еконо-
мічної діяльності, за кардинальне вдосконалення принципів та ін-
ституціональних норм і форм розподілу сукупного доходу, принци-
пів реалізації економічної та соціальної справедливості тощо.  
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До речі, відомий сучасний філософ А. Селіванов у своїй праці 
«Развитие объектов. Наука управления будущим» (2016) із цього 
приводу зазначає: «Сучасна конкуренція за майбутнє — це конку-
ренція нової якості, яка уявляє собою триєдність конкуренції а за 
позиціювання сучасного у майбутньому, б) за позиціювання майбу-
тнього у сучасному; б) за позиціювання майбутнього конкретних 
об’єктів у майбутньому засобами самого майбутнього (с. 124). Поза 
активним та новим інтенсивним освоєнням майбутнього осмисле-
ним науково-забезпеченим комплексним підходом до будівництва 
майбутнього, спрямованого виділення ресурсів для освоєння май-
бутнього людство приречене на зникнення навіть за умови збере-
ження достатніх умов життя на планеті Земля» [3, с. 124; 844].  
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ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ  
РОЗВ’ЯЗАННЯ ПРОБЛЕМИ СОЦІАЛЬНОЇ НЕРІВНОСТІ  

В УМОВАХ РЕВОЛЮЦІЇ 4.0  
Як зазначав М. Фрідмен у праці «Методологія позитивної 

економічної науки», «Фундаментальна посилка науки полягає у 
тому, що видимість оманлива і що існують такі способи аналізу, 
інтерпретації або організації даних, які виявляють, що непо- 
в’язані й відмінні на перший погляд явища суть прояви більш 
фундаментальної та відносно простої структури» [5, 43.]. . 

Оця «оманлива видимість», «простота» проблем повсякден-
ного суспільного життя, яку переважна більшість політиків і  
суб’єктів економічної діяльності сприймає за сутність явищ, про-
цесів, тенденцій, будуючи  на основі таких поверхневих, «перек-
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ручених форм» дійсності певні політичні, економічні, соціальні 
концепції та моделі економічної політики, і породжує постійно 
зростаючу потребу в адекватній вимогам часу економічній теорії, 
отже й у новій парадигмі дослідження та сприйняття світу, що 
постійно змінюється. 

Зокрема, трансформація ціннісних орієнтирів руху сучасної еко-
номіки має бути теоретично обґрунтована та спрямована на поглиб-
лення рівня узгодженості інтересів ключових суб’єктів економічно-
го життя (як у межах національних, так і регіональних, у 
глобальному господарському полі), рівня розвитку працівника, 
рівня реалізації потреб суспільства у культурі, духовності, етичних 
нормах, надто у сфері інтелектуальної праці та бізнесу в інтелектуа-
льній сфері. Саме вони формують ту чи іншу якість системи цінніс-
них орієнтирів економіки, індивіда та суспільства в цілому, визна-
чають їх людиноцентричну або трансгуманістичну спрямованість. 

За цих умов, поза розумінням діалектики закономірностей 
еволюції системи мотивації до інтелектуальної праці, трудової 
етики у процесі трансформації економічних і соціальних систем у 
полі регіональних і загальнолюдської цивілізацій, практично не-
можливо визначитися, як із віддаленими, так, навіть, і з найбли-
жчими тенденціями щодо формування парадигми та моделей 
ефективного використання інтелектуального потенціалу найма-
них працівників, підприємців, успішного функціонування націо-
нальних держав і наднаціональних інститутів у полі четвертої 
промислової революції та глобалізованого суспільства. 

Водночас слід зауважити, що інерція парадигмального мислення, 
затягування процесу переоцінки реальної парадигмальної 
ефективності теорії, на засадах якої визначаються закономірності, 
тенденції та напрями економічного і соціального розвитку 
суспільства в умовах динамічної глобалізаці та четвертої 
промислової революції, а саме неолібералізму, так само небезпечні, 
як і інерція кейнсіанства, неокейнсіанства у боротьбі наукових шкіл 
у попередній період. Така інерція у науковому співтоваристві фак-
тично закриває шлях для формування ефективної економічної та 
соціальної політики розвитку в епоху глобалізму на єдиних гуманіс-
тичних засадах і принципах. 

Ключовими серед цих принципів є, нашу думку, 1) формування 
економіки випереджаючого,  отже інноваційного, розвитку; 2) ви-
користання такого типу розвитку з метою забезпечення умов і пот-
реб саморозвитку людини та суспільства; 3) забезпечення умов для 
самовідтворення світової екологічної системи; 4) створення реаль-
них механізмів для забезпечення не лише принципу ринкової, але й 
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соціальної справедливості, про яку деякі економісти — теоретики 
кажуть, що її не існує в природі економічних і соціальних відносин. 
У зв’язку з цим, доречно, мабуть, буде нагадати, що ще Шарль де 
Голь, видатний політик ХХ ст., сформулював принципи парадигми 
економічної політики розвитку для Європи, які в умовах глобаліза-
ції економіки на засадах четвертої прормислової революції мають 
стати, як ми вважаємо,  визначальними: по-перше, він розглядав 
прогрес як суспільне надбання. Зокрема, виступаючи перед німець-
кою молоддю у 1962 р. політик висунув гасло: прогрес у Європі для 
всіх!  Економічний прогрес, вважав Ш. де Голь, не повинен дістати-
ся лише небагатьом. По-друге, стверджував лідер Франції, суспільс-
тву необхідна соціально сильна Європа. 

Водночас, основу парадигми досліджень економічної поведінки 
індивіда в межах предметного поля неолібералізму, мейнстріму, 
складають принципи, що забезпечують виявлення найбільш раціо-
нальних форм та інструментів такої поведінки у господарській дія-
льності з позицій отримання найбільшої вигоди. Основу цих прин-
ципів, на думку сучасних критиків неолібералізму, складають 
відповідні ціннісні орієнтири, зокрема такі як: «неконтрольований 
ринок» є єдиним способом вираження «власних егоїстичних іінте-
ресів»; «держава має бути маленькою»; «фінансові спекуляції — це 
благо; нерівність — також благо; людство у природному стані уяв-
ляє собою жменьку нещадних індивідів, які конкурують між со-
бою». Але «Головний посил неолібералізму», вважають цитовані 
автори, полягає у тому, що «йому немає альтернативи» [3, с. 10]. 

Така парадигмальна спрямованість неолібералізму почала ви-
значати, та й сьогодні визначає, парадигмальні засади економіч-
ної політики провідних держав світу, які, в умовах стрімкої гло-
балізаці, розповсюджуються та сприймаються політиками біль- 
шості країн. На жаль, сьогодні (2019 р.) деякі представники ко-
манди нового президента України почали активно пропагувати 
ідеї лібертаріанства яке один із провідних сучасних теоретиків   
Джеффрі Сакс назвав «екстремістскою філософією». «Згідно цієї 
філософії, підкреслює вчений, відомої як лібертаріанство, інди-
віди 1) «не несуть абсолютно ніякої відповідальності перед сус-
пільством, окрім обов’язку поважати свободу та власність інших 
членів суспільства»; 2) «в Америці повинна царювати не соціаль-
на відповідальність, а сили вільного ринку та добровільні прива-
тні угоди»; 3) «Податки слід звести до мінімуму», оскільки «опо-
даткування майже не відрізняється від домогань з боку держави». 
Як заявляє Джеффрі Сакс, «Лібертаріанці прагнуть позбавити ба-
гатих усякої соціальної відповідальності перед рештою суспільс-
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тва». Водночас, упевнений учений, «Досвід та моральна традиція 
свідчать про те, що свобода хоча й важлива, однак не єдина цін-
ність», а «коли лібертаріанці оголошують ідею соціальної спра-
ведливості ще однією непотрібною поміхою, вони відкривають 
дорогу жадібності. Та необмежена жадібність, робить принципо-
вий висновок Дж. Сакс, яка нині бушує в Америці, веде не до 
справжньої свободи, а до корпоративної злочинності та шахрай-
ства, не до демократії, а до політики, яка переслідує особливі, ву-
зькі інтереси. Ця необмежена жадібність веде не до процвітання, 
а до стагнації доходів більшості населення та до  небаченого зба-
гачення дуже вузької групи осіб, які знаходяться на вершині сус-
пільної  піраміди» [4, с. 53; 54; 55; 55–56].   

Мабуть, нашим молодим політикам слід спочатку грунтовно 
ознайомитись із світовою теорією та практикою, у тому разі й 
ролі лібертаріанства у створенні та поглибленні економічних і 
соціальних суперечностей у сучасному суспільстві, а вже потім 
вирішувати — чи доцільно вголос говорити про прихильність до 
цієї одіозної політизованої концепції. Адже країна ще навіть не 
почала одужувати від моделі лібертаріанства по українськи, яка 
діяла у 2014–2019 р.р..  

Серед інших причин парадоксу невідповідності між зростан-
ням реальних можливостей економіки та динамікою зростання 
соціальної нерівності, соціальної несправедливості вже у ХХІ ст. 
дослідники називають такі як: глобалізація; технологічні зміни  
(у тому числі в сфері інформаційних і комунікаційних техноло-
гій); зростання сектору фінансових послуг; зміна норм оплати 
праці; падіння ролі профспілок; згортання політики перерозподі-
лу доходів за допомогою системи податків і трансфертів; [1,  
с. 148; 6]..Деякі з названих причин зростання нерівності, такі, на-
приклад, як технологічні зміни та глобалізація, в усякому випадку 
на даному історичному етапі їх розгортання, викликають щирий по-
див, адже вони мають бути, як ми  вважаємо, сприятливим чинни-
ком скорочення соціальної нерівності та соціальної несправедливо-
сті створюючи нове поле можливостей і для окремих країн і для 
людини через зростання потреби в інтелектуальному виробництві 
та  в інтелектуальній праці, у продукції аграрного сектору тощо. 
Отже, відносити їх до причин посилення таких форм суперечностей 
означає, на наше переконання, визнання несправедливості самого 
соціально — економічного устрою, як в межах окремих країн, так і 
в межах усього глобалізованого суспільства. 

Слід зазначити, що саме утилітарний, суто економічний підхід 
до пошуку  шляхів розв’язання проблем, які стають нагальними, 
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як для бідних, так і для багатих країн планети (у чому  й полягає 
обмеженість неолібералізму, як основи для формування сучасної 
парадигми досліджень економічної науки та парадигми сучасної 
економічної політики) викликав до життя процес реактулізації 
сучасної політичної економії, яка при аналізі соціально-еко- 
номічних проблем і суперечностей глобалізованого світу пропо-
нує якісно нову  парадигму основними засадничими принципами 
якої є: по-перше, розкриття на категоріальному, концептуальному, 
інституціональному та міждисциплінарному рівнях основних прин-
ципів і законів руху економічних систем, національних та глобаль-
ної економік (у певних суспільно-інституційних формах їх прояву), 
і, по-друге, визначення природи ключових чинників, які формують 
уяву окремого індивіда — суб’єкта економічних відносин, науков-
ця, суспільства, щодо розуміння природи субстанціональних основ 
діалектики руху господарських систем, зокрема, гуманістичної па-
радигми у філософських підходах до визначення принципів взаємо-
дії, взаємовпливів суспільства та економіки, особливо сучасного су-
спільства та сучасної ринкової економіки [2, с. 36–37]. Основу такої 
гуманістичної парадигми дослідження і складають, як ми вважаємо, 
об’єктивно доцентрові принципи її ціннісної орієнтації — інтелек-
туалізація, моральність, духовність, відповідальність, соціалізова-
ність суб’єктів економічного та суспільного життя, націленість на 
забезпечення оптимальності у співвідношенні ринкової та соціаль-
ної справедливості на мікро та макрорівнях тощо.  
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СОЦІАЛІЗАЦІЯ СУЧАСНОГО ТЕХНОЛОГІЧНОГО РОЗВИТКУ:  
ВИКЛИКИ ДЛЯ ЛЮДИНИ 

 
Cьогодні цифровізація і проголошення програм нового індус-

тріалізму стали не лише науковими концепціями, але й обов’яз- 
ковими складовими стратегічного мислення, лейтмотивом інно-
ваційного розвитку провідних держав, які вбачають саме в осво-
єнні новітніх технологій шляхи подолання світової соціально-
економічної нерівності. У цьому контексті, загальним трендом 
зазначеного є визнання соціальної спрямованості цих технологій, 
а дослідженню хвильових процесів зміни технологічних пара-
дигм, методології прогнозування драйверів науково-технологіч- 
ного розвитку в перспективі з врахуванням наслідків для суспіль-
ства та людини приділяється особлива увага. 

Відомо, що при будь-якій промисловій революції відбувається 
трансформація суспільства, а соціальні зміни ведуть як до пози-
тивних наслідків — зростання продуктивності праці, збільшення 
вільного часу, підвищення тривалості життя, так і до негативних 
(перш за все, це проблеми зайнятості). Проте, в той же час за 
будь-якою технологічною революцією слідує революція культу-
рна. Спочатку, це особливо помітним стає на рівні зміни в орга-
нізаційній культурі окремих компаній, соціальні і психологічні 
виклики нового часу стають все більш напруженими, що вимагає 
змін в самому процесі управління. Довіра, відкритість, зворотний 
зв’язок, створення мереж та ін. — це деякі атрибути нової реальнос-
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ті керівника. А в основі вибору адекватного стилю управління — 
особиста інтеграція, достовірна і чітка комунікація, і, найголов-
ніше, людська зрілість. 

Новітній технологічний устрій з кожним днем заявляє про се-
бе вражаючими результатами, що мають суттєвий вплив як на 
характер соціально-економічних процесів загалом, так і на пове-
дінку та формат середовища існування людини. У цьому кон-
тексті, у своїй книзі «Четверта промислова революція» К. Шваб 
поставив завдання привернути увагу до питань щодо всеосяжно-
сті і швидкості розвитку четвертої технологічної революції та її 
наслідків. Зокрема, він зазначає, що новий технологічний прорив 
у життєдіяльності сучасного суспільства зумовлює необхідність 
формування у людини нових світоглядних настанов: (1) інфор-
маційна грамотність, використання людиною останніх світових 
технологічних досягнень в усіх напрямах і формах її соціальної 
активності та приватного життя дозволять бути конкурентоспро-
можною особою, наповнити життя цікавим, суспільно значущим 
сучасним контентом, реалізувати життєву програму; (2) вміння 
людини соціально-ефективно функціонувати у віртуальному сві-
ті, який створений за допомогою комп’ютерних систем [1]. 

Ключова, як на нашу думку, проблема в тому — як саме під-
готуватися до великих змін в умовах, коли відбувається зростан-
ня глобальної конкуренції у сфері формування нового типу ком-
петенцій і нових форм підготовки, нових освітніх практик; 
розвиток транснаціонального ринку онлайн-освіти, що створює 
глобальну конкуренцію традиційним освітнім системам; глоба-
льне переосмислення роботи освітніх систем, перехід до кількіс-
ної оцінки освітнього процесу на основі аналізу даних і т.і. 

Включення України в новітню промислову революцію вима-
гає спеціальної соціальної, культурної і освітньої політики, які б 
не лише виконували функцію пом’якшення зростаючих суспіль-
них протиріч, вирішуючи проблеми цифрової нерівності. але й 
вміщували сформовані пропозиції до суспільства з метою вста-
новлення консенсусу з питання вибору напрямку розвитку. Осві-
тні організації повинні забезпечувати готовність випускників 
професійних шкіл та університетів до виходу на ринок праці з 
практичними інструментами, що обов’язково включають навички 
у сфері цифрової економіки. 
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Розвиток технологій формує нові реалії формування політич-

них, економічних, соціальних, а також трудових відносин. Поява 
нових технологій має інтенсивний, мінливий та трансформацій-
ний характер: ті технологій, що вважалися актуальними декілька 
місяців тому, сьогодні не відповідають потребам людства. Це зу-
мовлює потік невиправданих капіталовкладень та інвестицій. На-
скільки проект є прибутковим в довгостроковій перспективі, що 
обумовлює стратегію розвитку певного підприємства, в теперіш-
ній час складно визначати навіть таким компаніям-гігантам, що 
здійснюють свою діяльність на цифровому просторі, як Apple, 
Google, Microsoft, Facebook. 

Розвиток штучного інтелекту, цифрової економіки, хмарних 
технологій та глобалізаційних тенденцій змінює роль та місце 
людини як трудової одиниці не тільки в інтернаціональних межах 
(«електронний уряд», концепції «Індустрія 4.0», «Інтернет +») 
[3], а й на рівні компанії, якій вона пропонує свої трудові послу-
ги. Змінюється підхід до управління Human Resources (далі — 
HR) за допомогою Agile-організації та Scrum-підходу, роботи з 
необхідною інформацією (обробка, зміна, передача). 

Серед трендів технологічного розвитку в XXI столітті можна 
виділити наступні [1]: 

1) перехід від «manufacturing» як «виробництво за допомо- 
гою людських фізичних сил» до «brainfacturing» — інтелектуаль-
не виробництво або, «виробництво за допомогою людського  
інтелекту»; 
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2) перехід від «concepts of high-tech» and «low-tech» ХХ ст. до 
концепції «передових» (advanced) галузей у ХХІ ст.; 

3) перехід від В2В, В2С до М2М — концепція IoT («Інтернет 
речей»). 

Цифрова економіка та технології в цілому мають для людини як 
виробничого об’єкту як можливості та переваги, так і певні загрози. 

До основних можливостей належать: 
1) електронні гроші (інтернет-банкінг, криптовалюти, елект-

ронний платіж); 
2) електронна охорона здоров’я (інформаційна система клінік, 

неклінічні системи вторинного користування і т.д); 
3) електронна енергетика — підвищення економічної енерго-

ефективності виробництва, електропостачання, енергозбереження; 
4) електронна освіта. 
Загрози розвитку цифрових технологій: 
1) невідомість наслідків розвитку штучних нейронних мереж; 
2) відсутність належного рівня адаптації до існування в циф-

ровому середовищі; 
3) збої в техніці при здійсненні діяльності в системі «людина-

робот»; 
4) використання BigData, не дотримуючись політики конфіде-

нційності; 
5) витіснення людини з деяких професій на користь штучному 

інтелекту (вже сьогодні в економічно розвинених країнах процес 
роботизації в сфері послуг збільшився до 70–75 %) [4]; 

6) «цифрова нерівність» (digitaldivide) — нерівномірний дос-
туп до технологій, а отже, нерівні умови для соціальних груп [4]; 

7) розширення компетенцій людини, що на перший погляд, не 
властиві її професії, хоча й не є загрозою, але, враховуючи мін-
ливий ринок праці України, можуть виникнути проблеми з мож-
ливістю отримання нових компетенцій, що призводить до відста-
вання країни в цілому в економічному розвитку. 

Крім того, враховуючи появу електронного трудового догово-
ру, необхідно адаптувати законодавство України, яке б регулю-
вало електронні (дистанційні) трудові відносини. 

Дослідники бізнес-школи IMD (Швейцарія) застосовують термін 
«Цифровий вихор» (Digital Vortex), щоб показати, як на перший по-
гляд невеликі, іноді непомітні зміни, набираючи «вихрову» швид-
кість, перетворюються на величезні світові трансформації: відкри-
ваються нові можливості, яких раніше не існувало, народжуються 
знання та інформація, яких не було, так з’являються сучасні бізнес-
моделі [2]. 
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Отже, розвиток цифрової економіки є невідворотним проце-
сом, що відкриває можливості, але й несе загрози для людини як 
трудової одиниці. Цифрова економіка вже є новою реальністю, в 
якій визначальним фактором для високого рівня конкурентосп-
роможності та ефективного здійснення діяльності компанією та її 
персоналу є постійне оновлення та отримання фахових компе- 
тенцій і необхідних здібностей та сучасних знань, умінь і нави-
чок в контексті адаптації до швидкоплинних змін в глобальній 
економіці та здійснення обґрунтованої політики на упередження 
виникнення потенційних проблем подальшого використання тру-
дових одиниць. 
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РОЗВИТКУ ЛЮДСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ НОВОЇ ЯКОСТІ 
Парадигма розвитку в умовах становлення нової економікипе-

редбачає зміну вектора від економічного зростання до збалансо-
ваної соціально-економічної динаміки [1]. Успішність вирішення 
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цих завдань безпосередньо залежить від, по-перше,формування 
людського потенціалу нової якості, та, по-друге, концентрації 
людських ресурсів саме в містах, як драйверах розвитку всієї те-
риторії. 

Саме тому нині особливий інтерес становлять не регіони чи 
держави, а міста, що мають глобальне значення не лише у своїй 
країні або регіоні, а й впливають на планетарну економіку й полі-
тику в системі міжнародних відносин. У сучасному глобалізова- 
ному середовищі саме міста є двигунами розвитку міжнародних 
міграційних процесів, торгівлі, культури, комерційної та полі-
тичної діяльності. 

Домінантною формою просторової організації людського бут-
тя, за М. Кастельсом, є глобальне (світове) місто. Сучасні дослі-
дження феномену метрополізації здебільшого базуються на трак-
туванні її як прояву нового способу територіального поділу 
праці, капіталу, знання і влади та «реакції» процесів урбанізації 
на виклики глобалізації. 

Метрополізація — це лише один із аспектів урбанізації, до того 
ж аспект самостійний, який багато в чому виходить за рамки проце-
сів, пов’язаних зі зростанням міст і кількості міського населення [2,  
c. 25–26]. Науковцями сектору просторового розвитку Інституту ре-
гіональних досліджень імені М.І. Долішнього НАН України вио- 
кремлено чинники та результати метрополізації (рис. 1). 

Територіальною формою прояву процесів метрополізації є 
формування глобальних (світових) міст, які є: науково-виробни- 
чими полюсами зростання; центрами прийняття рішень; полюса-
ми тяжіння людей, інформації, товарів і послуг; центрами влас-
ного культурного іміджу; міжнародними транспортними вузлами 
тощо. 

Термін «світове місто» вперше запропонував ще в 1915 р.  
П. Ґеддес [4], а також висунув пропозиції щодо управління міс-
тами. Наукові положення П. Ґеддеса Були забуті на півстоліття, а 
оновлений інтерес до цієї теми спровокувала праця П. Холла 
«Світові міста» [5]. Уперше термін «глобальне місто» вжито в 
1991 р. у праці американського економіста і соціолога Саксія Са-
ссен «Глобальне місто Лондон, Нью-Йорк, Токіо». На думку Сас-
сена, глобальні міста — це стратегічні центри концентрації гос-
подарської діяльності, управління транскордонними фінансовими 
потоками та надання високотехнологічних послуг.Функції та мо-
жливості такого міста виходять за географічні рамки, набувають 
певної незалежності від політичного керівництва країни. Місто 
стає лідером у світовій політичній системі порівняно з державою. 
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Рис. 1. Чинники та наслідки метрополізації 

Джерело: складено автором на основі [3, с. 22] 
 
Підтримав і конкретизував ідеї Кастельса британський геопо-

літик П. Тейлор, визначаючи глобальні міста як взаємопов’язані 
центри корпоративних послуг, що використовують всі переваги 
свого географічного положення та економічні можливості. Інші 
дослідники глобальних міст так само зауважують їх провідну 
роль у світових економіко-політичних процесах. 

Варто звернути увагу, що деякі вчені, зокрема Пітер Маркузе і 
Роджен ван Кемпен, у своїх дослідженнях виокремлюють міста, 
які перебувають в процесі глобалізації, тобто міста, що глобалі-
зуються. Отже, глобалізація розглядається як напрям розвитку 
багатьох міст світу. 

Концепція глобального міста для України реалізується через 
мережу міст — опорний каркас економіки всієї країни, вузлами 
якого є командні міста, що активно взаємодіють один з одним та 
з іншими містами за допомогою зв’язків. 

Беззаперечним головним бізнес-центром в Україні є Київ. 
Крім того, за своїми бізнес-функціями вирізняється серед інших 
Дніпро. Також до першої шістки в рамках цього дослідження 
входять Запоріжжя, Кременчук та Кривий Ріг. Це не дивно, бо 

 регіоналізація, глобалізація та 
інтернаціоналізація економіки 

 збільшення радіуса регіонально-
го впливу великих міст 

 особливості взаємодії міста з 
іншими у межах окремої держави, 
в глобальному масштабі 

 локалізація унікальних міст, 
ураховуючи їх цінність і потенціал 

 політико-територіальна та адмі-
ністративно-територіальна системи, 
геополітичні «силові поля» 
та «центри домінування» 

 розвиток урбанізованих терито-
рій та активізація процесів функ-
ціонально-просторової інтеграції; 
величина підконтрольної місту те-
риторії та її потенціал 

 високий економічний, науко-
вий та інноваційний потенціал міст

Чинники метрополізації

Наслідки метрополізації 

Метрополізація

Глобальне (світове) місто 

Форма прояву

сформована високоурбанізована 
просторова система, якій властиві 
концентрація та диференціація еко- 
номічної діяльності в містах 

 транспортно-комунікаційна зв’я- 
заність території, розвиток транс- 
портних мереж та вузлів, доступних 
для комунікаційних, організаційних та 
інформаційних зв’язків 

 регіональна локалізація ареалів 
впливу провідних бізнес-груп та ме- 
режевих компаній 
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вказані вище міста є найпотужнішими індустріальними центра-
ми. У цих центрах зосереджені найбільші металургійні, нафтопе-
реробні і машинобудівні підприємства [6]. 

Отже, командні міста і зв’язки між ними становитимуть опор-
ний каркас виробничого сектору економіки України зі зв’язками 
на трьох рівнях: глобальному (рівень світової економіки, на яко-
му виявлено присутність тих чи інших українських міст), націо-
нальному (визначені міста як вузлові пункти і ядра мережі в ме-
жах країни) та локальному (діючими особами є фірми, які 
пов’язані між собою у межах одного міста і визначають позицію 
міст у мережі). 
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Масштабна інтелектуалізація праці і інформатизація суспільс-

тва, широке використання цифрових технологій і стрімкий пере-
хід діяльності з реального світу у світ віртуальний (онлайн), що 
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охопили всі сфери діяльності людей, істотно змінюють як соціа-
льно-економічний розвиток світу, так і життя кожної окремої 
людини. 

Цифрові технології — одночасно величезний ринок та індуст-
рія, а також платформа ефективності і конкурентоспроможності 
всіх інших ринків та індустрій. Високотехнологічне виробництво 
та модернізація промисловості за допомогою інформаційно-
комунікаційних та цифрових технологій, масштаб і темп цифро-
вих трансформацій повинні стати пріоритетом економічного роз-
витку.[1] 

Впровадження цифрових технологій в усі сфери життя (циф-
ровізація), від взаємодії між людьми до функціонування промис-
лових виробництв, відкриває нові можливості для працівників та 
водночас створює нові проблеми реалізації трудового потенціалу. 

Цифровізація та розвиток цифрової економіки неминуче су-
проводжуватимуться зникненням певних професій та зменшен-
ням використання людської праці. За оцінками European Com- 
mission загальносвітовий потенціал автоматизації операцій, які 
зараз виконуються працівниками, становить близько 50 % — 
тобто половину всіх функцій працівників тепер можуть викону-
вати різноманітні сучасні технології; щонайменше 30 % від існу-
ючих зараз видів діяльності можуть бути повністю автоматизова-
ні — а це означає,що людська праця в окремих процесах буде не 
потрібна взагалі [2]. Постає очевидним факт, що головним ризи-
ком цифрової трансформації економіки на початковому її етапі 
єнеминуче зростання рівня безробіття. 

Проте цифрова економіка несе з собою і нові потреби, що 
обумовлюють появу якісно нових професій і становлення якісно 
нових вимог до знань, вмінь і навиків працівників. Попит на рин-
ку праці трансформується з урахуванням нових видів економіч-
ної діяльності та нових підходів і моделей функціонування бізне-
су. Це в свою чергу ставить нові орієнтири існування для всіх 
суб’єктів ринку праці. Цифрова економіка не лише створює нові 
галузі і професії, а ще й надає необмежені можливості реалізації 
трудового потенціалу і розкриттю талантів людини. Цифрова 
економіка невілює кордони між країнами світу, змінює формат 
поняття «робоче місце», потребує нових форм партнерства і 
співробітництва між суб’єктами соціально-трудових відносин, ті-
сно переплітає віртуальний та фізичний світи. Реалії цифровізації 
такі, що для підтримання своєї конкурентоспроможності на рин-
ку праці людина має постійно вчитися, різностороннє розвивати-
ся і отримувати нові навики. У цифровій економіці конкурентну 
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перевагу матиме той, хто здатен швидко змінюватись і адаптува-
тись до динамічних умов існування та спроможний мислити кре-
ативно і масштабно. 
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ПРОЦЕС ФОРМУВАННЯ ІНТЕРНАЦІОНАЛЬНОГО  
ПРАЦІВНИКА В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ 

 

Інтернаціоналізація ринку праці, розвиток інноваційного між-
народного виробництва із залученням інтернаціональних факто-
рів виробництва активізують процес формування інтернаціона-
льного працівника. Як наслідок, за сприяння міжнародних по- 
середників ринків праці відбувається включення інтернаціональ-
ного працівника у міжнародні процеси виробництва, реалізує  
інтернаціональний процес праці. 

Важливо зазначити, що процес формування інтернаціонально-
го працівника зумовлює формування інтернаціональної ціни тру-
дового ресурсу, уніфікації вимог до рівня освіти та кваліфікації 
працівників, створення типових трудових контрактів та стандар-
тизованих умов праці. 

У результаті активізації міжнародної трудової міграції вчених, 
фахівців і кваліфікованих працівників успішних підприємців, ві-
дбувається формування глобального ринку високотехнологічної і 
кваліфікованої праці. 

Неодмінною умовою становлення інформаційного, постіндус-
тріального суспільства та цифрової економіки є знання і творчі 
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здібності людини як динамічна основа ресурсного забезпечення 
соціально-економічного розвитку. 

Поширеними формами експорту та імпорту кваліфікованого 
трудового потенціалу у таких умовах є: переміщення кваліфіко-
ваних працівників-мігрантів, навчання студентів за кордоном і 
подальше їх працевлаштування у країні навчання, використання 
знань кваліфікованих працівників на основі аутсорсингу [1]. 

Зростання аутсорсингу забезпечується переважно за рахунок 
кваліфікованих послуг, оскільки сучасні світові ринки і нові тех-
нології відчувають високу потребу у висококваліфікованій праці. 

Вплив на динаміку міграційних потоків і формування інтерна-
ціонального працівника чинить розвиток інформаційних і кому-
нікаційних технологій. 

З одного боку, формування глобальних інформаційно-комуніка- 
ційних мереж забезпечує широкий доступ до міжнародної інфор-
мації з питань міжнародного працевлаштування, що, безумовно, 
сприяє територіальним переміщенням робочої сили [1]. Віртуа-
льними формами організацій-інститутів працевлаштування, по-
шуку і підбору кадрів є інформаційно-пошукові системи; спеціа-
лізовані сайти працевлаштування, корпоративні сайти міжнарод- 
них компаній-роботодавців у різних сферах діяльності, сайти вір-
туальних кадрових агенцій і віртуальних служб зайнятості. 

Віртуальний рух трудових ресурсів у комплексі із процесом 
дезагрегації праці зумовлює тенденцію до поширення дистанцій-
них форм зайнятості, формування віртуальних мереж наукових ко-
мунікацій, віртуальних трудових мереж та «віртуальних» діаспор. У 
свою чергу, віртуалізація переміщень трудових ресурсів у сфері 
кваліфікованої праці (збільшення чисельності онлайн-працівників) 
призводить до скорочення масштабів міграційних потоків. 

Сучасний етап становлення суспільства зумовлює формування 
у працівників інноваційної, відповідної сучасним реаліям, систе-
ми трудових цінностей, серед яких провідні позиції займатимуть 
цінності особистісного самовираження, креативності, гнучкості 
та трудової автономності [1]. 

Така трансформація системи трудових цінностей вимагає фо-
рмування постіндустріального мислення працівників усіх рівнів 
кваліфікації. Загальною відмінною рисою працівників міжнарод-
ного ринку праців умовах цифрової економіки є те, що вони за-
лучені до виконання соціальних завдань розвитку суспільства у 
світових масштабах. 

Варто зазначити, що процес формування інтернаціонального 
працівника зумовлює формування інтернаціональної ціни трудо-
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вого ресурсу, уніфікації вимог до рівня освіти та кваліфікації 
працівників, створення типових трудових контрактів та стандар-
тизованих умов праці. 

Цифрові платформи створюють нові можливості працевлаш-
тування. Вони допомагають розвивати додаткові навички і під-
вищувати кваліфікацію, особливо людям, які раніше не мали таких 
можливостей в силу соціальних або географічних обмежень [3]. 

З’являються нові, пов’язані з цифровизацією професії і висо-
кооплачувані робочі місця. За прогнозами ООН, чисельність пра-
цездатного населення у світі найближчі два десятиліття буде 
знижуватися [4]. Автоматизація допоможе пом’якшити негативні 
наслідки цього явища, що, в умовах цифрової економіки, перет-
ворює інтернаціональних працівників у стратегічний актив гло-
бального ринку праці. 

Цифрові технології допомагають працівникам підвищувати 
власну кваліфікацію або освоювати нові професії методом диста-
нційного навчання. Широке використання систем онлайн-освіти 
дає можливість інтернаціональним працівникам розвивати додат-
кові компетенції, необхідніу процесі кар’єрного розвитку [5]. 

Розширення меж інновацій і поліпшення можливості освіти, 
зростає якість трудових ресурсів зумовлює зміну профілю праців-
ника та вимог до нього [4]. Робочі місця стають автономними та 
мобільними, а виконання трудових функцій пов’язане з оволодін-
ням багатьма компетенціями [2], серед яких в епоху цифрової еко-
номіки особливого значення набувають цифрова грамотність (digital 
literacy) та здатність до навчання протягом життя (lifelong learning). 
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ДУАЛЬНА ОСВІТА — ВАЖЛИВА ІНФРАСТРУКТУРНА  

ЛАНКА ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ 
 
Використання інформаційних технологій для підвищення яко-

сті життя і поліпшення умов господарювання потребує розвитку 
інфраструктури цифрової економіки, яка має забезпечити перехід 
соціальної сфери на нові принципи обслуговування. Створенню 
системи мотивацій по освоєнню необхідних компетенцій та учас-
ті кадрів у розвитку цифрової економіки може активно сприяти 
дуальна форма професійної освіти. 

Ще у 1960-х роках такі великі корпорації, як наприклад, 
Mercedes та Siemens, гостро відчуваючи нестачу кваліфікованих 
інженерних кадрів для впровадження нових технологій виробни-
цтва, виступили ініціаторами дуального способу навчання. Від 
Німеччини цю систему перейняли Канада, Австрія, Швейцарія та 
інші країни [1]. 

Дефініція «дуальна система» відображає основний принцип 
професійної освіти і підготовки кадрів, який встановлює взаємо-
дію між двома партнерами — підприємствами й освітніми закла-
дами. Класифікаційні особливості дуальної освіти базуються на 
використанні трьох термінів для характеристики процесу профе-
сійно-технічного навчання: професійних, освітніх і кваліфікацій-
них стандартах. Для формування повноцінно цифрового середо-
вища критично важливим є саме цей аспект. Необхідно в про- 
граму розвитку цифрової економіки включити у якості головного 
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завдання на найближчу перспективу гармонізацію освітніх і про-
фесійних стандартів. 

Професійні стандарти цифрової економіки мають описувати 
вимоги до працівників, основні трудові функції, що виконують 
працівники, завдання і професійну діяльність, а також типові 
компетенції для певної професії. Освітні стандарти визначають 
ймовірний результат процесу навчання, що дає підстави для при-
судження кваліфікації; навчальну програму в контексті змісту, 
цілей навчання і навчального плану; а також методи навчання та 
організацію навчання, придатні для цифрової економіки, напри-
клад, навчання на базі підприємства або на базі закладу, що ви-
користовують нову інформаційну технологію. 

Освітні стандарти містять завдання для учнів, програма яких 
забезпечують ефективну працю. Кваліфікаційні стандарти опи-
сують предмет оцінки, критерії виконання, методи оцінки, склад 
комісії, яка має право на присвоєння кваліфікації. Кваліфікаційні 
стандарти характеризують освоєння програми навчання і здат-
ність випускників професійно-навчальних закладів до праці. 

Інновація полягає в тому, що професійні стандарти цифрової 
економіки повсюдно використовуватимуться в тісному зв’язку з 
навчальними професіями. В дуальній системі освіти професійні 
стандарти комбінуються з освітніми та кваліфікаційними станда-
ртами. 

Незважаючи на те, що професійні стандарти наділені певними 
функціями, проте окремо не розробляються. Вони є частиною ін-
теграційного процесу розробки освітніх і кваліфікаційних стан-
дартів. Таким чином, дуальна система може регулювати навчання 
на підприємстві і в навчальних закладах як процес, але не як ре-
зультат виконання кількісних норм. Норми і вимоги окремо пок-
ладаються в основу присудження кваліфікації. Подвійність сис-
теми організації й управління професійно-технічної освіти і 
підготовки кадрів для цифрової економіки з домінуванням на-
вчання на підприємствах, діяльність яких базується на сучасних 
інформаційних технологіях, є характерною особливістю дуально-
го навчання. 
Висновок. Для виходу України на лідерські позиції у розвитку 

цифрової економіки необхідно підготовку кадрів, що володіють 
інформаційними технологіями готувати на базі дуальної форми 
навчання. Інституціональним механізмом підготовки кадрів маю- 
ть бути розроблені і законодавчо прийняти професійні стандарти 
цифрових технологій. 
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В останні два десятиліття простежуються несприятливі зміни 

в переліку і обсягах фундаментальних економічних дисциплін, 
які пропонують студентам для вивчення заклади вищої освіти. 
Одні дисципліни просто випали з навчальних планів, обсяг інших 
помітно скоротився. Це не може не турбувати, бо на очах відбу-
вається погіршення якості підготовки фахівців. Водночас актуа-
льними є питання про зміст і наповнення економічних дисциплін, 
зокрема «Економіка» — які викладають у школах, коледжах та в 
університетах, а також причини зниження популярності предмету 
«Економіка» серед школярів та студентів-неекономістів. 

В умовах істотних трансформацій світової економіки, зумов-
лених як змінами у технологічному укладі, деградацією навко-
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лишнього середовища, так і тотальною фінансіалізацією еконо-
міки, що супроводжується поглибленням макроекономічних дис-
пропорцій та фінансовою нестабільністю, особливої актуальності 
набувають проблеми економічної освіченості населення. Колиш-
ній голова Федеральної резервної системи США, автор одного з 
кращих підручників з макроекономіки Бен Бернанке зазначав, що 
низька економічна освіченість викликає занепокоєння, оскільки 
може знизити ефективність макроекономічної політики [1]. 

Емпіричні факти, наведені у звіті ОЕСР, свідчать про те, що 
рівень економічного освіченості є досить невисоким. Зокрема, у 
звіті зазначено, що лише 10 % студентів здатні аналізувати скла-
дні фінансові продукти, тоді як ще 15 % можуть у кращому випа-
дку приймати прості рішення щодо повсякденних видатків [5].  

Відомий американський винахідник і бізнесмен І. Маск кри-
тично оцінює сучасні методи підготовки фахівців в університе-
тах, але радить студентам неекономічних спеціальностей обов’яз- 
ково вибрати і прослухати кілька економічних дисциплін, щоб 
стати добрим професіоналом [4]. 

Світовий досвід свідчить про те, що наріжним каменем фор-
мування навчальних планів у переважній більшості американсь-
ких університетів є концепція ліберальної освіти «Liberal edu- 
cation». Незалежно від обраної спеціальності (major) студент має 
можливість також обрати і прослухати низку дисциплін із пере-
ліку General Education (Gen Ed), який містить гуманітарні, суспі-
льні та природничі дисципліни. До прикладу у Гарвардському 
університеті студенти будь-якої спеціальності зобов`язані обрати 
дисципліни у кожній із чотирьох категорій: 1) естетика і культу-
ра, 2) історія, суспільство та особистість, 3) етика і громадянське 
життя і 4) наука і технології в суспільстві. Тепер у переліку Gen 
Ed у Гарвардському університеті поряд із загальним курсом 
«Economics» для неекономістів, з`явилася дисципліна «Викорис-
тання великих даних для вирішення економічних і соціальних 
проблем» («Using Big Data to Solve Economic and Social Problems»), 
який користується неабиякою популярністю серед студентів [2]. 

Реалії сучасного світу ставлять нові вимоги до програма дис-
ципліни «Економіка» для студентів неекономічних спеціальнос-
тей. Мета дисципліни — познайомити студентів з економічними 
принципами і теоріями і методами аналізу, які забезпечують мо-
жливість застосувати економічну науку до господарської практи-
ки. Сьогодні все частіше звучить критика на адресу стандартного 
курсу «Економіка» через вузьку теоретичну та ідеологічну спря-
мованість такої дисципліни і закликають до її перегляду. 
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У західних університетах застосовують еклектичний підхід у 
викладанні фундаментальних економічних дисциплін, який поєд-
нує стандартну мікро- і макроекономіку та альтернативні теоре-
тичні підходи до аналізу сучасних економічних проблем. До при-
кладу у Католицькому університеті у Вестоні (США), «Еконо- 
міка для неекономістів» містить короткі розділи мікро- та макро-
економіки, які дають можливість засвоїти базові припущення, 
положення і концепції традиційної аналітичної економіки, засвоїти 
термінологічний словник економіста і навчитися мислити як еконо-
міст. Інші розділи дисципліни присвячені вивченню так званих зов-
нішніх ефектів, які зумовлені діяльністю різних економічних 
суб’єктів у тому числі уряду, проблемам деградації навколишнього 
середовища, питанням неефективності цінового механізму на ринку 
праці, причинам нерівності у розподілі доходів, екологічним витра-
там та їх впливу на економічне зростання у довгостроковому періо-
ді у розвинутих країнах тощо. Студенти стикаються із реальністю 
компромісів під час вирішення як локальних, так і глобальних  
проблем, вчаться ухвалювати рішення та усвідомлюють, що нор-
мативна економіка не менш важлива як позитивна [3]. 

Одним із напрямків реформування вітчизняної системи вищої 
освіти є впровадження компетентнісного підходу, основним за-
вданням якого є забезпечення прозорості вітчизняних освітніх ін-
ститутів та приведення вітчизняних критеріїв та стандартів осві-
ти у відповідність до європейських вимог. Водночас запровад- 
жені в Україні галузеві стандарти вищої освіти, які покладені в 
основу університетських освітньо-професійних та освітньо-нау- 
кових програм, не обмежують академічну автономію навчальних 
закладів щодо вибору навчальних дисциплін, які повинні забез-
печити набуття визначених загальних та спеціальних компетент-
ностей. Зміст та концепція програми університетської дисциплі-
ни «Економіка» для неекономістів має усі підстави стати важ- 
ливим компонентом освітньо-професійних програм у вітчизня-
них університетах, бо забезпечує формування низки загальних 
компетентностей, які є спільними для переважної більшості галу-
зевих стандартів, зокрема, таких як: здатність до абстрактного 
мислення, аналізу і синтезу, навчання і застосування знань на 
практиці, генерувати нові ідеї, виявляти і вирішувати проблеми, 
приймати раціональні рішення, бути критичним і самокритич-
ним, здатність спілкуватися з представниками інших професій-
них груп різного рівня (з експертами з інших галузей знань/видів 
економічної діяльності), виявляти ініціативу та підприємливість, 
оцінювати та забезпечувати якість виконуваних робіт, діяти соці-
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ально відповідально, прагнути до збереження навколишнього се-
редовища тощо. 

Для подолання суб`єктивного волюнтаризму витіснення з 
освітнього процесу фундаментальних економічних дисциплін ві-
тчизняна економічна наука і освіта потребують свого мейнстри-
му — сукупності теоретичних положень і тверджень про націо-
нальну економіку та її економічну систему, які поділяє більшість 
економістів. Без формування в українській економічній науці ос-
новного потоку підготувати конкурентоспроможні підручники і 
навчальні посібники з фундаментальних економічних дисциплін, 
що стимулюють їх вивчення, на наш погляд, просто неможливо. 
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Цифрова економіка суттєво підвищує вимоги роботодавців до 
рівня професіоналізму свого персоналу, що обумовлює необхід-
ність формування моделей компетентностей, розробки професій-
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них стандартів за найбільш перспективними, запитуваними ви-
дами трудової (професійної) діяльності, професіями та кваліфіка-
ціями, які користуються попитом на ринку праці. В Україні на 
теперішній час сформоване відповідне нормативно-правове підґ-
рунтя для розробки професійних стандартів. 

Так, Законом України «Про освіту» визначено, що професій-
ний стандарт (ПС) ― це затверджені в установленому порядку 
вимоги до компетентностей працівників, що слугують основою 
для формування професійних кваліфікацій. Вони можуть розроб-
лятися роботодавцями, їх організаціями та об’єднаннями, орга-
нами державної влади, науковими установами, галузевими рада-
ми, громадськими об’єднаннями, іншими зацікавленими суб’єк- 
тами [1, с. 13]. 

Постановою Кабінету Міністрів України затверджений Поря-
док розроблення та затвердження професійних стандартів. Зазна-
чений Порядок встановив загальні вимоги до процедури розроб-
лення, громадського обговорення, затвердження, введення в дію 
та перегляду ПС. Відповідно до вимог цього порядку Мінсоцпо-
літики України затвердило Методику розроблення професійних 
стандартів [2; 3]. Ця методика містить загальні положення, стру-
ктуру та зміст ПС, порядок розроблення його проекту, а також 
відповідні додатки. 

Розроблення професійного стандарту передбачає дослідження 
та аналіз поточної ефективної трудової (професійної) діяльнос- 
ті, що підтверджується експертним опитуванням досвідчених 
працівників (експертів) у конкретній сфері професійної діяль-
ності. 

ПС використовуються у сфері управління персоналом для: 
• визначення вимог до кваліфікаційних і спеціальних знань 

працівників, їхніх завдань, обов’язків та спеціалізації; 
• створення умов для професійного розвитку працівників та 

підвищення якості їхньої праці; 
• нормування праці; 
• визначення посадових (робочих) завдань та обов�язків пра-

цівників, планування їхнього професійного зростання, розроб-
лення посадових (робочих) інструкцій (за потреби); 

• організації підготовки, перепідготовки та підвищення квалі-
фікації працівників, у тому числі шляхом неформального на-
вчання та підтвердження результатів неформального навчання; 

• впливу на формування вимог до продуктивності праці та ви-
робництва продукції (надання послуг); 

• підбору, укомплектування штату працівниками; 
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• обґрунтування рішень, що ухвалюються за результатами 
атестації, сертифікації працівників; 

• тарифікації, категоріювання посад і професій (за потреби); 
• розроблення стандартів організації; 
• формування систем щодо мотивації та стимулювання персо-

налу; 
• групування професійних кваліфікацій, які застосовуються в 

організації за рівнями НРК чи відповідної галузевої рамки квалі-
фікацій; 

• встановлення єдиних вимог до змісту та якості професійної 
діяльності, узгодження назв професій (професійних назв робіт, 
посад), упорядкування видів трудової діяльності [3]. 

Разом з тим, незважаючи на важливу роль професійних стан-
дартів, що вони мають відігравати у сферах освіти і управління 
персоналом, процес їх розробки та затвердження в Україні відбу-
вається досить сповільненими темпами у порівнянні з країнами з 
розвиненою цифровою економікою. Так, станом на 25 квітня 
2019 року Реєстр професійних стандартів налічував лише 9 ПС. 
Серед них, зокрема такі професійні стандарти: вчитель початко-
вих класів закладу загальної середньої школи; машиніст електро-
воза; фахівець з публічних закупівель; електромонтер контактної 
мережі та ін. 

Необхідно зазначити, що розробка галузевих ПС з ініціативи 
роботодавців та їх об’єднань розпочалась ще до затвердження 
Кабінетом Міністрів України Порядку розроблення та затвер-
дження професійних стандартів. Станом на серпень 2017 року 
було розроблено 72 галузевих ПС. В цьому зв’язку зацікавлени-
ми сторонами доцільно вирішити проблему, пов’язану з проце-
дурою наданням галузевим професійним стандартам статусу 
державних. 

Розроблення проекту ПС передбачає прийняття рішення про 
його розробку; формування робочої групи з числа представників 
роботодавців, їх організацій та об’єднань, профспілок, інших фа-
хівців у сфері економічної діяльності, для якої розробляється ПС; 
проведення громадського обговорення та здійснення його переві-
рки щодо дотримання встановленим вимогам і нарешті затвер-
дження та введення в дію професійного стандарту. Вказана про-
цедура вимагає від розробників значних коштів і часу. 

Відсутність у багатьох розробників достатніх коштів для роз-
робки ПС є однією з причин, що на теперішній час стримує про-
цес їх розробки. Тому для вирішення цієї проблеми варто вико-
ристати механізми соціального партнерства з метою більш діє- 
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вого залучення центральних органів виконавчої влади до розро-
бок ПС. Таким інструментом має бути використання можливос-
тей, що надає Закон України «Про державну допомогу суб’єктам 
господарювання». Ця допомога може реалізовуватися формах 
надання субсидій, дотацій, грантів тощо. 
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СУТНІСТЬ УПРАВЛІНСЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ  
КЕРІВНИКА У СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

 
Функціонування сучасних підприємств відбувається в умовах 

нестабільного бізнес-середовища, яке характеризується зростан-
ням ступеня його невизначеності і непередбачуваності, що 
ускладнює як взаємодію з діловими партнерами, так і внутріш-
ньофірмові відносини в колективі. Це вимагає від підприємств 
оперативного та адекватного реагування на зміни в бізнес-
середовищі, пошуку способів подолання зовнішніх загроз, а та-
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кож постійного підвищення професійної компетентності керівни-
ків підприємств. Сучасні менеджери все більше сприймаються як 
керівники-інноватори, які повинні мати глибокі знання і компе-
тентності в різних сферах, що потрібно постійно поповнювати та 
актуалізувати, демонструвати гнучкість поведінки й ухвалювати 
оригінальні творчі рішення щодо управління підприємствами. В 
умовах професіоналізації менеджменту, яка має на меті підви-
щення якості та ефективності управління шляхом професійної 
підготовки управлінців, розвиток управлінської компетентності 
керівників є запорукою забезпечення якісного управління підп-
риємствами, їх ефективного функціонування. 

Основою наукового пошуку у сфері управлінської компетент-
ності керівників підприємства, її діагностики, пошуку резервів її 
розвитку стали роботи таких вітчизняних і закордонніх вчених, 
як І. Бузько, О. Вартанова, Д. Гоулман, О. Грішнова, А. Деркач, 
Г. Дмитренко, М. Дороніна, Т. Калінеску, А. Колот, І. Литовчен-
ко, В. Лугова, С. Міхєєв, Л. Орбан-Лембрик, Р. Пейтон, Р. Шаку-
ров, О.Шаріпова, В. Шепель, Б. Швальбе та ін. Аналіз наукових 
напрацювань цих авторів дозволив зробити висновок про те, що 
проблеми розвитку управлінської компетентності керівників під-
приємства в умовах професіоналізації менеджменту, її структу-
ризації, визначення факторів, що на неї впливають, обґрунтуван-
ня першочергових заходів і технологій подолання критичних 
ситуацій у роботі керівників залишаються недостатньо вивчени-
ми і потребують подальших досліджень.  

Розгляд поняття й сутності базової професійної компетентнос-
ті передбачає розв’язання проблеми співвідношення понять 
«компетенція» і «компетентність». 

У цьому означенні ми відслідковуємо досвід, знання і вміння 
людини в певній галузі, але поняття «компетентність» має більш 
широкий зміст. 

Поряд із поняттям «компетентність» в науковій літературі ми 
часто можемо спостерігати використання поняття «професійна 
компетентність». Всвоїх працях дослідники поняття «професійна 
компетентність» трактують по різному. 

На прикладі таблиці 1 поняття «професійна компетентність» 
розглянемо детальніше [1, с. 57]. 

Управлінська компетентність є складовою професійної компе-
тентності. Враховуючи наявний доробок сучасних авторів у ви-
значенні поняття професійної компетентності, а також складність 
і поліфункціональність професійної управлінської діяльності, 
особливості й специфіку її організації, слід підкреслити, що 
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структура та зміст професійної компетентності керівника освіт-
нього закладу включає не тільки рівень професійних знань, а й 
систему професійних якостей. Вони є важливою основою особи-
стісно-професійного зростання керівників та їх професійного ус-
піху. Під управлінською компетентністю директора інституту 
(декана факультету) будемо розуміти його готовність і здатність 
цілісно і глибоко аналізувати, виявляти та формулювати пробле-
ми факультету й знаходити найбільш доцільні й ефективні стосо-
вно даної ситуації підходи щодо їх розв’язання [2, с. 18].  

 
Таблиця 1 

ПОНЯТТЯ «ПРОФЕСІЙНА КОМПЕТЕНТНІСТЬ» 

Дослідники Трактування поняття 

А. Маркова психічний стан, що дозволяє діяти самостійно і відповіда-
льно, володіння людиною здатністю і умінням виконувати 
певні трудові функції 

Т. Браже ціннісні орієнтації фахівця, мотиви його діяльності, зага-
льна культура, стиль взаємодії з оточуючими, усвідом-
лення світу навколо себе і себе у світі, здатність до влас-
ного самовдосконалення і саморозвитку 

Г. Курдюмов система знань, умінь і навиків, професійно значущих яко-
стей особистості, що забезпечують можливість виконання 
професійних обов’язків певного рівня 

А. Хуторський сукупність особистісних якостей керівника, де розкрива-
ється зміст даної властивості особистості з позиції сучас-
ної управлінської, педагогічної діяльності керівника осві-
тнього закладу 

 
При формуванні складу і змісту компетенцій слід мати на ува-

зі, що кожна компетенція має когнітивну (знання і розуміння),  
діяльнісну (практичне і оперативне застосування знань) і мотива-
ційно-ціннісну (цінності як органічна частина способу сприй- 
няття і життя з іншими людьми в соціальному контексті) скла-
дові.  

Проявом високого рівня управлінської компетентності є дося-
гнення високопродуктивної управлінської діяльності, заснованої 
на сукупності професійних управлінських знань, умінь і навичок, 
що реалізуються принаявності розвинених професійно важливих 
якостей, з мінімальною затратою особистісних і виробничих ре-
сурсів [3, с. 40]. 
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КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНІСТЬ ВИПУСКНИКІВ  
ВИЩИХ НАВЧАЛЬНИХ ЗАКЛАДІВ  

НА РИНКУ ПРАЦІ УКРАЇНИ 
Сьогодні на ринку праці, з, одного боку, значна частина моло-

ді — випускники вищих навчальних закладів (ВНЗ) — не можуть 
знайти роботу, а, з іншого, роботодавці — потрібних кваліфіко-
ваних працівників. Такий стан зумовлений двома основними ка-
тегоріями проблем: 1) загального характеру: невідповідністю між 
вимогами виробництва і компетентнісно-кваліфікаційним рівнем 
випускників ВНЗ; суперечностями між очікуванням випускників 
ВНЗ і реаліями сучасного ринку праці; зростанням конкуренції за 
кваліфіковані робочі місця та зміною критеріїв відбору кандида-
тів; безробіттям серед випускників ВНЗ; слабким реагуванням 
ВНЗ на вимоги ринку; недостатньою профорієнтацією молоді; 
2) особистісного характеру: відсутністю необхідного досвіду та 
навичок роботи; низькою кваліфікацією; переважаючою орієнта-
цією випускників на зайнятість у невиробничій сфері з високими 
заробітками; незадоволеністю умовами праці (низьким рівнем 
оплати праці, відсутністю соціальних гарантій тощо); недостат-
ньою поінформованістю випускників про тенденції ринку праці, 
перспектив щодо обраних професій та працевлаштування [5]. 
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Безробітними стають і висококваліфіковані спеціалісти, кон-
курентні на ринку праці, але робота, яку вони виконують, не ви-
магає здобутого ними рівня освіти. Вони претендують на робоче 
місце, яке сприяло б творчому і професійному зростанню та від-
повідному рівню заробітної плати. Так, за результатами репрезе-
нтативного соціологічного дослідження становища молоді про-
веденого в 2017 р. та 2018 р. на замовлення Міністерства молоді 
та спорту, оцінюючи свої реальні можливості, молодь вказує на 
достатній рівень задоволеності отриманими компетенціями задля 
їх реалізації у трудовій сфері і вважають, що отримана ними 
освіта дає можливості розвиватися (54,5 % — у 2017 р., 65,3 % — 
у 2018 р.) [2; 3]. Відсутність вакансій за фахом (36,7 %) та неза-
довільна матеріальна винагорода (31,4 %) — головні чинники, які 
пояснюють чому молодь не працює за здобутим фахом. При ви-
борі роботи молоді українці перш за все звертають увагу на дохід 
(96 % вважають це важливим, з них 82 % — дуже важливим). За-
галом трохи більше половини молодих українців (56 %) задово-
лені своєю роботою (у 2018 р. — 49,4 %), тому що вона відпові-
дає їхнім інтересам, захопленням, здібностям, тоді як 5 % 
незадоволені. Половина молодих українців працює за фахом або 
в дотичних до основного фаху професіях, 37 % не працюють за 
фахом (у 2018 р. — 48,1 %); 28,5 % — хотіли б змінити профе-
сію, яку вони мають; 31,2 % — працюють або працювали під час 
навчання. П’ята частина українців працює на роботі, яка вимагає 
меншого рівня освіти, ніж вони мають [2; 3]. 

До профорієнтаційних заходів залучено лише 23,6–23,0 % мо-
лодих людей, які відвідували факультативні курси, лекції, семі-
нари з вибору майбутньої професії. Підвищення професійної під-
готовки та підвищення кваліфікації є пріоритетом для кожної 9 
молодої людини (11 — у 2018 р.) [2; 3]. 

З метою професійного самовизначення, підвищення якості та 
конкурентоспроможності національних кадрів, збалансування 
ринку праці та ринку освітніх послуг, профілактики безробіття, 
державна служба зайнятості надає профінформаційні та проф-
консультаційні послуги. В 2018 р. охоплено профорієнтаційними 
послугами 3,048 млн осіб, у т. ч. 1,1 млн. осіб, що навчаються у 
навчальних закладах різних типів [4]. 

З огляду на викладене вище, констатуємо існування значної 
незбалансованості ринку праці та ринку освітніх послуг в Украї-
ні, яку загострюють наступні процеси: недостатня роль спеціалі-
зованих установ, державної служби зайнятості, системи освіти у 
збалансуванні попиту і пропозиції професійних компетенцій; не-



185 

узгодженість обсягів та якості підготовки випускників ВНЗ з по-
питом на кваліфікованих працівників на ринку праці. 

Формування та підвищення конкурентоспроможності випуск-
ників ВНЗ потребує як зусиль органів законодавчої і виконавчої 
влади, освіти, бізнес-структур, громади, сім’ї, так і молодої лю-
дини. Важливим є «не опанувати престижну професію, і навіть не 
певну професію, що користується попитом на ринку праці, а до-
сягти певного освітнього і культурного рівня, опанувати певні 
компетенції, щоб бути конкурентоспроможним на ринку» [1, 
с. 66]. 

Реалізація заходів з реформування системи вищої освіти, зок-
рема, розробка державних освітніх стандартів з використанням 
компетентнісного підходу до навчання й прогнозів взаємо-
пов’язаного розвитку ринку праці та ринку освітніх послуг; органі-
зація ефективної виробничої і переддипломної практики за участю 
роботодавців; проведення моніторингу зайнятості випускників 
ВНЗ; створення бази даних роботодавців щодо обміну інформацією 
(резюме / вакансії); правова, психологічна, соціальна підтримка 
випускників на ринку праці (розвиток навичок пошуку роботи); 
розвиток підприємництва й власної справи сприятиме підвищен-
ню конкурентоспроможності випускників ВНЗ на ринку праці та 
збалансованості ринку праці та ринку освітніх послуг в Україні. 
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ФІНАНСОВА ГРАМОТНІСТЬ ТА ІНКЛЮЗІЯ  
ЯК ПЕРЕДУМОВИ РОЗВИТКУ ЕКОНОМІКИ УКРАЇНИ 

 
Драйвером динамічного розвитку глобального цифрового 

простору є наука та знання, що відображається в інноваційному 
характері сучасної економіки, високотехнологічній промисловос-
ті, розвитку інтелектуального та соціального капіталу. Економіч-
ний розвиток стимулює зростання фінансової грамотності, осві-
ти, професійної підготовки, що сприятиме більш ефективному 
використанню ресурсів та капіталу і як результат призведе до 
економічного добробуту. 

Оприлюднений звіт про рівень фінансової грамотності насе-
лення України вражає, оскільки серед 30 європейських країн 
Україна займає останнє місце, що свідчить про низький рівень 
фінансової обізнаності і як результат відставання економічного 
розвитку країни [1]. Автори публікації дотримуються гіпотези 
про існування взаємного впливу між рівнем розвитку економіки 
країни та рівнем фінансової грамотності населення, що такий 
вплив є досить значним та взаємної дії. 

Досліджуючи економічний стан країни, варто зазначити 
про вплив і інших згубних факторів, а саме значне коливання 
рівня інфляції, низький рівень середніх заробітних плат та пе-
нсій, низький рівень рентабельності вітчизняних підприємств, 
очищення банківської системи та зародковий стан вітчизняно-
го фондового ринку, відсутність ефективних та ліквідних цін-
них паперів вітчизняних емітентів. Ці проблеми існують про-
тягом значного періоду часу та у поєднанні із високим рівнем 
ризику фінансового середовища, загостренням політичної та 
геополітичної ситуації призводить до зниження рейтингів кра-
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їни. Зазначені явища призводять до стагнації економіки, зни-
ження інвестиційної привабливості країни та як результат по-
гіршення економічної активності населення та фінансової 
грамотності. 

Фінансова грамотність та фінансова інклюзія досить нові 
поняття для сучасної економічної науки. Їх зміст та основні 
характеристики знаходяться на початковій стадії дослідження. 
Так, ФАТФ із заходів боротьби з відмиванням грошей, фінан-
сування тероризму поняття фінансової інклюзії трактує як за-
безпечення доступу до відповідної низки безпечних, зручних 
та доступних фінансових послуг, які з тих чи інших причин 
знаходяться у невигідному положенні, які були виключені з 
причини низького доходу, розташування, статусу з формально-
го фінансового сектору. Фінансова грамотність — це здатність 
розуміти основну інформацію про фінансові продукти та пос-
луги.  

В Україні дане питання почало активно обговорюватися в 
останні п’ять років. Загрозливим є останнє місце України в рей-
тингу європейських країн щодо рівня фінансової грамотності на-
селення за 2016 рік [1]. Паралельно макроекономічні процеси в 
країні характеризуються наступними тенденціями: інфляція, ко-
ливання рівня стабільності та надійності національної фінансової 
системи, скорочення інвестицій у відтворення основних засобів, 
посилення дефіциту фінансових ресурсів. 

Так, рівень інфляції в Україні за останні роки має тенденцію 
до зниження, проте залишається досить високим в порівнянні з ін-
шими країнами від 143,3 % в 2015 році до 109,8 % в 2018 році. [2]  
У 2018 році показник інфляції становив у Білорусі 107 %, Мол-
дова 104,7 %, Росія 104,6 %, Естонія — 103,4 %, Латвія — 3,3 %, 
Литва — 3 %. [3] Рівень середньої заробітної плати в Україні 
станом на червень 2019 року становить 10 783 грн, а пенсії — 
3005,96 грн., що еквівалентно 426 та 118 дол. США, в той час, як 
показники середньої заробітної плати сусідніх країн сягають: Ес-
тонія — 1267 дол. США, Латвія — 1098 дол. США, Литва — 
1108 дол. США, Росія — 1215 дол. США, Білорусь — 958 дол. 
США. [4].  

Ставка кредитування в європейських країнах коливається від 
0,05 % річних у Данії до 2–4 % річних в Словенії, Хорватії, Лат-
вії, Литві, Естонії. Середня ставка за кредитами в Україні станом 
на 1.08.2019 року склала близько 20 % в національній валюті, в 
тому числі 36 % для кредитів фізичним особам і 18 % для бізне-
су. [5] Значний рівень відсоткової ставки за кредит можна пояс-
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нити високим рівнем ризиків. Міжнародне рейтингове агентство 
S&P Global Ratings довгострокові та короткострокові суверенні 
рейтинги України за зобов’язаннями в іноземній і національній 
валюті оцінюють на рівні В-/В. [6] Варто відмітити, що в Україні 
станом на 1.04.2019 року 70 млрд. грн. заборгованість населення 
за житлово-комунальні послуги і субсидіями на їх оплату корис-
тується 42,3 % домогосподарств. [7] 

Економічна ситуація в країні призвела до змін в поведінці на-
селення: посилення державної допомоги та субсидій населенню, 
дефіцит фінансових ресурсів і як наслідок залежність від спожи-
вчих кредитів, скорочення рівня заощаджень населення. Недовіра 
до банківської системи, очікування негативного майбутнього і як 
результат бажання жити сьогоденням, не покладаючись на не-
державне пенсійне забезпечення, страхування життя та майна. 
Незавершеність реформування освіти, судочинства, житлово-
комунальної сфери, медицини призвели до зниження рівня життя 
та як результат рівня фінансового включення в процеси фінансо-
вої системи та фінансову інклюзію. 

Розквіт цифрової економіки створює передумови для розвитку 
агроінженерії, робототехніки, інформатизації, хмарних плат-
форм, нанотехнологій, Big Data, проте першочерговими завдан-
нями залишаються зростання рівня доходів населення, доступнос- 
ті до фінансових послуг та ресурсів, зростання фінансової гра- 
мотності та фінансової інклюзії. 
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ТРАНСФОРМАЦІЯ СФЕРИ ЗАЙНЯТОСТІ НАСЕЛЕННЯ:  

СУЧАСНИЙ ПОГЛЯД 
 
Останнім часом у багатьох країнах спостерігаються суттєві 

зміни у та структурі та функціонуванні економічної системи під 
впливом процесів глобалізації світової економіки. Ці зрушення 
характерні також для економіки України. Вони безпосередньо 
стосуються всіх сфер життєдіяльності суспільства, зокрема, рин-
ку праці та сфери зайнятості населення. Наслідками сучасного 
науково-технологічного прогресу та запровадження моделі еко-
номіки знань є: міжнародний розподіл праці, поширення обсягів 
трудової міграції, швидкі зміни у структурі робочої сили, вимо-
гах щодо її кваліфікації, вмінь та навичок, коливання попиту та 
пропозиції робочої сили на окремих ринках, зростання рівня без-
робіття, розшарування верств населення за рівнем доходів, зник-
нення старих професій та виникнення нових. В умовах розвитку 
інформаційного суспільства зростає роль цифрових та ІТ-
технологій, що різко змінюють конфігурацію ринку праці та за-
йнятості населення. Характерною рисою впливу ІТ-технологій на 
ринок праці та сферу зайнятості стало створення віртуальних ро-
бочих місць. Тому з кожним роком поширюються нові, нестанда-
ртні форми зайнятості: робота в Інтернет-просторі, віддалена 
(дистанційна) робота, само зайнятість, фріланс,неповна (частко-
ва) зайнятість, робота у сфері електронної торгівлі та електрон-
них послуг тощо.Наприклад, у США кількість фрилансерів у 
2017 році складала біля 57 млн. осіб або 36 % усієї кількості ро-
бочої сили і збільшується кожного року [6]. За даними Китайсь-
кого державного інформаційного центру, стрімкий розвиток е-
торгівлі супроводжувався створенням майже 10 млн. робочих 
місць в онлайнових магазинах і суміжних службах, що становило 
близько 1,3 % всіх робочих місць в країні [1]. 

Новітні умови функціонування ринку праці передбачають та-
кож розширення зайнятості у сфері надання різних послуг, що є 
характерною тенденцією майже для всіх країн світу. Слід зазна-
чити, що на українському ринку праці мають місце певнірозбіж-
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ності врегіональному розподілі робочої сили, що негативно 
впливає на зайнятість населення та навантаження на вакантні 
робочі місця. Певні недоліки спостерігаються також у віковій 
та гендерній структурі зайнятого населення. Серед найбільш 
уразливих верств населення слід відзначити наступні: випуск-
ників навчальних закладів, які не мають трудового досвіду; 
жінок, які мають дітей; осіб у віці «40+»; осіб передпенсійно- 
го віку; представників недостатньо конкурентних верств насе-
лення. 

До негативних наслідків у сфері зайнятості населення слід ві-
днести також загальноекономічну кризову ситуацію в Україні, 
недостатню кількість робочих місць, суттєві обсяги «тіньової» 
економіки, що погіршує стан ринку праці, підвищує рівень без-
робіття та знижує доходи працівників. Станринку праці в Україні 
погіршується під впливом сучасних демографічних тенденцій: 
зниження рівня народжуваності та зростання смертності насе-
лення, поширення трудової міграції серед молоді та найбільш ак-
тивної частини робочої сили, що в цілому супроводжується ско-
роченням трудового потенціалу в країні.Тому на ринку праці 
відбуваєтьсязростання конкуренції робочої сили у різних сферах 
зайнятості. Так, за даними опитування користувачів порталу 
http://www.hh.ua, у I кварталі 2019 року найбільш конкурентними 
виявилисьнаступні сфери: «юриспруденція», «початок кар’єри», 
«вищий менеджмент». У сфері «вищий менеджмент» на одну ва-
кансію ТОП-менеджера припадав 21 пошукувач; у сфері «Поча-
ток кар’єри» — 10. У числі найменш конкурентних сфер за ре-
зультатами перших трьох місяців 2019 року відбулись певні 
зміни: з ТОП-5 вийшли професійнісфери «Автомобільний бізнес» 
та «Робітничий персонал». За той же період ІТ-фахівці вперше за 
кілька років увійшли до рейтингу низько конкурентних профе-
сійних сфер [2]. 

За останні роки на ринку праці відбувається принципова зміна 
переліку існуючих професій, оскільки деякі з них під впливом 
науково-технологічного прогресу та ІТ- технологій стають мора-
льно застарілими. За прогнозними даними, у 2020 році приблизно 
35 % навиків сучасної робочої сили будуть змінено. У найближчі 
20 років до 47 % робочих місць будуть автоматизовані, що суттє-
во вплине на зайнятість населення та рівень безробіття [4]. Такий 
сценарій розвитку вимагає підготовки високо кваліфікованих фа-
хівців, а також постійної перепідготовки та самонавчання бага-
тьох працівників. 
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Характеризуючи сучасний ринок праці в Україні, слід зазна-
чити, що з кожним роком усе більше українців відправляються на 
роботу за кордон. Протягом останніх років основним напрямом 
трудової міграції українців стала Польща, враховуючи близькість 
її кордону до України, а також надання стимулюючих заходів для 
роботодавців з боку держави з метою залучення українських тру-
дових мігрантів. На зауваження експертів, більшість роботодав-
ців в Україні ще не усвідомлює, як значно погіршиться через де-
кілька років ситуація на ринку праці, зокрема, через зростання 
обсягів трудової міграції. Наразі знайти перспективних таталано-
витих співробітників все складніше, а питання їх мотивації до 
роботи набуває все більшого значення.  

З урахуванням розвитку сучасних технологій до 2020 року се-
ред найбільш передових наукових напрямів слід очікувати на-
ступні: штучний інтелект, робототехніка, автономний транспорт, 
новітні матеріали, біотехнології, геном людини. Наслідком цього 
стане зникнення традиційних професій та виникнення нових [5]. 
У зв’язку зі зростанням конкуренції на ринку праці характерною 
рисою для робітників стануть їх навички гнучкості та мобільнос-
ті у різних сферах зайнятості. 

В Україні відповідно до світових тенденцій постійно збіль- 
шується кількість фахівців, зайнятих у галузі інформаційних тех-
нологій, щоу 2017 році становила (без урахування працівників 
центрів підтримки, менеджерів і представників інших нетех- 
нічних спеціальностей) близько 116 тис. осіб, що становило 
приблизно 0,7 % усіх працюючих. За прогнозами експертів, у 
2020 році чисельність ІТ-фахівців в Україні може зрости до 
200 тис. осіб [3].  

Для більш ефективного залучення цифрових технологій та 
створення нових робочих місць в Україні необхідно поряд з роз-
витком виробництва IT-продуктів та IT-послуг також сприяти ро-
звитку їх споживання та застосування. Певною мірою це може 
забезпечити реалізація «Концепції розвитку цифрової економіки 
та суспільства України на 2018–2020 роки», що схвалена урядом 
у січні 2018 року, а також затверджений план заходів щодо її за-
провадження. 

Отже, з метою зростання ефективності використання трудово-
го потенціалу в Україні слід своєчасно вдосконалювати державну 
політику у сфері зайнятості населення та соціальної підтримки 
робочої сили, а також запропонувати стимулюючи заходи на рів-
ні роботодавців для розвитку персоналу відповідно до вимог су-
часної світової економіки.  
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ТРАНСФОРМАЦІЯ ОСВІТИ В УМОВАХ ЦИФРОВІЗАЦІЇ  
Четверта промислова революція обумовлена розвитком нових 

технологій, таких як штучний інтелект, робототехніка, нанотех-
нологія, 3D-друк, Інтернет речей та ін., які не тільки швидко роз-
виваються, але й посилюють одна одну. У доповіді Всесвітнього 
економічного форуму визначено рейтинг найбільш суттєвих фак-
торів змін (рис. 1). 

 
Рис. 1. Найвагоміші фактори змін у цифровій економіці 

Складено автором на основі джерела [3]. 
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Також у доповіді Форуму наголошується на суттєвому впливі 
таких змін на широкий спектр соціально-економічних, геополі-
тичних та демографічних аспектів. Унаслідок адаптації цілих га-
лузей до технологічних змін більшість професій зазнає фундаме-
нтальної трансформації [3, с. 8]. 

Нині у багатьох галузях найбільш затребувані ті професії чи 
спеціальності, яких не існувало 10 або навіть п’ять років тому, і 
темпи змін щороку прискорюються [3, с. 5]. Використовуючи Ін-
тернет та мобільні технології наразі можна замовити будь-який 
товар з будь-якої країни або купити квитки онлайн, заповнити 
податкову декларацію із використанням цифрового підпису у 
електронному кабінеті Державної фіскальної служби України, 
переглянути загальнодоступну електронну кадастрову карту та ін. 

У дослідженні, здійсненому під керівництвом відомого аналі-
тика компанії Garther Бена Принга та присвяченому цифровим 
навичкам майбутніх фахівців, аналізуються напрямки діяльності, 
які, за припущенням авторів, з’являться у недалекому майбут-
ньому та будуть базуватися на нових технологіях. Автори дета-
льно характеризують 21 майбутню професію. Серед них: кібер-
міський аналітик — організація роботи з використання даних да-
тчиків Інтернету речей (Internet of Things — ІоT) для забезпечен-
ня швидкого і ефективного надання основних міських послуг; 
менеджер команди людина-комп’ютер — розробка системи вза-
ємодії, за допомогою якої відбувається об’єднання переваг про-
грамного забезпечення роботів / штучного інтелекту (точність, 
витривалість, обчислення, швидкість) із характерними якостями 
людей (пізнання, судження, емпатія, універсальність та ін.) у спі-
льному середовищі для загальних цілей бізнесу та інші [4, с. 8]. 

Таким чином, цифрова компетентність стає важливою для ус-
пішного пошуку та отримання роботи, а також для створення та 
ведення бізнесу чи іншої професійної діяльності. Банківські, мар-
кетингові, фіскальні аспекти та всі види ділових послуг сьогодні 
покладаються на цифрові рішення. Цифрова компетентність важ-
лива для співпраці з іншими контрагентами та для виконання ба-
гатьох функцій на підприємстві, які залежать від управління ін-
формацією та даними, комунікації тощо [2, с. 50]. 

Вплив таких технологічних змін відображується й на освітній 
діяльності. Так, он-лайн курси університетів світового рівня, ві-
деолекції відомих вчених, різноманітні навчальні відеофайли 
значно спрощують та розширюють можливості не тільки для 
студентів, але й для викладачів: цифровізація дає змогу збільши-
ти студентську аудиторію в рази та вивільнити час для творчості 
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та дослідницької діяльності. Водночас необхідно підкреслити, що 
реалізація такого підходу вимагає наявності відповідного високо-
го рівня цифрової компетентності. 

Таким чином, стрімкий технологічний розвиток, значні обсяги 
інформаційних ресурсів зумовлюють зміни у підходах до профе-
сійної компетентності сучасного викладача. І, як наслідок, пос-
тійна самоосвіта та неперервний особистісний професійний роз-
виток є невід’ємною складовою у діяльності викладача. Саме з 
метою оптимізації розподілу робочого часу у провідних світових 
університетах існує практика проведення кафедрами загальноу-
ніверситетських, відкритих та регулярних науково-методичних 
семінарів, на яких, за бажанням, можуть бути присутні й викла-
дачі інших кафедр. Лише командна робота в епоху цифровізації 
економічного та суспільного простору дає змогу вчасно ознайо-
митися та поділитися із іншими досвідом у використанні новітніх 
технологій у навчальному процесі або із новими дослідженнями 
різних предметних галузей. 

У зв’язку із постійним оновленням професійно-орієнтованого 
інформаційного масиву доцільним є й організація короткостро-
кових (протягом одного-двох тижнів) курсів за певною темати-
кою [1]. 

Цифровізація освіти також збільшує можливості для створен-
ня індивідуальних навчальних траєкторій за умови деталізації 
очікуваних навчальних результатів та розробки інструментів їх 
вимірювання. 

Студенти, які навчаються в епоху цифровізації, вільно корис-
туються різноманітними цифровими пристроями (смартфони, 
смарт-годинники, е-пристрій для читання, ноутбуки), за допомо-
гою яких вони працюють із цифровими технологіями. Це обумо-
влює утворення специфічного освітнього інформаційного прос-
тору, в якому щоденно збільшується кількість джерел інформації 
та значно розширюється діапазон інтерактивних та віртуальних 
можливостей для обміну інформацією, навчання, взаємодії, прак-
тичних занять. Отже, навчальний процес має бути зорієнтований 
на розроблення викладачами й ширше застосування методичного 
забезпечення навчальних дисциплін, яке базується на сучасних 
цифрових технологіях (елементи он-лайн навчання, хмарні тех-
нології, власні Web-сайти із навчальною інформацією, створені 
та розміщені на YouTube-каналі відеофайли та ін.). Таким чином, 
застосування цифрових технологій у навчальному процесі по-
винно мати всеохоплюючий характер й впроваджуватися під час 
вивчення різних навчальних дисциплін. 



195 

Література 
1. Дибкова Л. М. Короткострокові навчальні курси як тренд сучас-

ної бізнес-освіти // Інновації в бізнес-освіті [Електронний ресурс] : зб. 
матеріалів ІІІ Міжнар. наук.-практ. інтернет-конф.; 22-23 травня 2019 р., 
м. Київ. — К. : КНЕУ, 2019. — С. 151–155. 

2. Kluzer S., Pujol Priego L. (2018). DigComp into Action — Get ins- 
pired, make it happen. Publications Office of the European Union, Luxem- 
bourg. Retrieved from doi:10.2760/112945. 

3. 21 Jobs of the Future: A Guide to Getting — and Staying — 
Employed for the Next 10 Years (2017) Publ. Cognizant’s Center for the 
Future of WorkTM. Retrieved from https://www.cognizant.com/white- 
papers/21-jobs-of-the-future-a-guide-to-getting-and-staying-employed-over-
the-next-10-years-codex3049.pdf. 

4. World Economic Forum (2016). The Future of Jobs Employment, 
Skills and Workforce Strategy for the Fourth Industrial Revolution. Ret- 
rieved from http://www3.weforum.org/docs/WEF_Future_of_Jobs.pdf. 

 
 

УДК 331.526 
Шушпанов Д. Г., 

канд. екон. наук, доцент 
Тернопільський національний економічний університет 

Литвинюк А. В.,  
магістр 

Тернопільський національний економічний університет 
 
ПЕРСПЕКТИВИ ЗАЙНЯТОСТІ УКРАЇНСЬКОЇ МОЛОДІ  

В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ 
 
Стрімкий розвиток інформаційних технологій у світі сприяє 

росту цифрової економіки, як глобальному ринку цифрового аут-
сорсингу, та розширює її межі. При цьому змінюються практично 
усі сектори економіки, зокрема, телекомунікацій, розваг, засобів 
масової інформації, банківської справи, роздрібної торгівлі та 
охорони здоров’я тощо. Таким чином цифрова економіка змінює 
вектори зайнятості, стимулює створення робочих місць у країнах 
з низьким попитом на робочу силу, значною пропозицією та ни-
зьким рівнем оплати праці. До таких країн належить й Україна. 
Враховуючи значний освітній потенціал українського працівни-
ка, є підстави стверджувати, що фріланс в Україні найближчі ро-
ки активно розвиватиметься, особливо на молодіжному ринку 
праці. 
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Нині фріланс є важливим елементом ринку праці, який сприяє 
його гнучкості і знижує рівень безробіття, особливо серед молоді. 
Водночас він є інноваційною формою зайнятості з особливим 
режимом роботи, який функціонує з відповідних, об’єктивно 
сформованих причин та має всі передумови для його подальшого 
розвитку. 

Низка досліджень засвідчує, що Україна сьогодні посідає пе-
рше місце у світі в «IT-фрілансі». Підраховано, що принаймні 
3 % української робочої сили задіяні в онлайн роботі. Вісімнад-
цять відсотків українських офісних працівників уже пробували 
цифрову роботу і хотіли б повністю перейти на неї; один із двох 
розглядає це, як додаткове джерело доходу [1]. 

З метою виявлення майбутніх тенденцій на ринку фрілансу в 
Україні автори сформували анкету та провели опитування незай-
нятих студентів вишів Тернополя.  

У результаті виявлено чинники, що можуть спонукати молодь 
бути фрілансером у майбутньому. Визначені потенційні можли-
вості сучасних студентів працювати віддалено, за вільним графі-
ком, також бажаний розмір доходу тощо. При цьому, запропоно-
вана методологія дозволяє визначити потенційні можливості 
займатись фрілансом залежно від статі, соціально-економічного 
статусу, життєвих пріоритетів, розвитку соціально-культурного 
капіталу тощо. 

Вибірка складалася з 80 студентів віком від 15 до 24 років 
(репрезентативна за статтю). Отримані результати опрацьовані за 
допомогою програми IBM SPSS Statistics. 

Опитування студентів засвідчило, що більшість з них добре 
знайомі чи просто проінформовані про те, що таке фріланс. 
Третина з опитаних позитивно ставиться до фрілансу як зайня-
тості. Негативного ставлення не виявив жоден із респондентів. 
Студенти, як дівчата, так і хлопці, готові працювати віддалено. 
Таких серед опитаних — 65,0 % та за вільним графіком — 
82,5 %. 

Особиста зацікавленість є основним мотивом, яка б могла 
спонукати студентів зайнятись фрілансом (40,0 % опитаних), 
особливо для хлопців (47,6 %). Вагомими також визнані такі мо-
тиви, як оплата праці (особливо для дівчат — 47,4 %) та комфор-
тне робоче місце (рис. 1). 

На думку опитаних студентів, найбільш позитивними сторо-
нами фрілансу є оплата та умови праці, найбільш негативними — 
стабільність та кар’єрне зростання.  
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Рис. 1. Мотиви можливої зайнятості фрілансом  

серед студентів 
Джерело: авторське соціологічне опитування 

 
Отже, можна констатувати, шо сучасна молодь позитивно на-

лаштована щодо можливості бути фрілансером. Студенти обізна-
ні з особливостями такої зайнятості, готові працювати віддалено 
та за вільним графіком. Сучасні студенти бажають і готові пра-
цювати фрілансерами, але для цього потрібно змінювати законо-
давство про працю. 

Насамперед, потрібно розробити та прийняти Закон «Про дія-
льність надомних працівників (фрілансерів)», що сприятиме ре-
гулюванню правових, організаційних і соціально-економічних 
аспектів діяльності цих працівників і забезпечить соціальні гара-
нтії та гарантії щодо захисту прав фрілансерів. 

Також важливо підвищувати інформованість молоді про реа-
лізовані на сьогодні програми зайнятості, зокрема про ті, що сто-
суються дистанційної зайнятості. 
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НАПРЯМКИ РОЗВИТКУ ЦИФРОВИХ КОМПЕТЕНЦІЙ  

НА СУЧАСНОМУ ЕТАПІ 
 
Найбільший вплив на сучасному етапі на розвиток та впрова-

дження напряму цифрових компетенцій мають Міністерство 
освіти і науки України та Державне агентство з питань електрон-
ного урядування. Вони відіграють найважливішу роль у форму-
ванні відповідних навчальних програм та формуванні нових тен-
денцій в системі освіти. Відповідно до Положення про Мініс- 
терство освіти і науки України, на законодавчому рівні закріплені 
такі функції, виконання яких безпосередньо або потенційно сто-
сується сфери цифрових навичок та компетенцій: визначення 
стратегії підготовки фахівців з вищою освітою; освіти протягом 
життя [1]. Для цього необхідно відстежувати та аналізувати пот-
реби вітчизняного ринку праці, вносити пропозиції щодо обсягів 
і напрямів державної підтримки моніторингу якості освіти; роз-
робляти та затверджувати державні освітні стандарти із різних 
професій. 

Безпосередньо завданнями у сфері цифрових навичок та 
компетенцій на найближчу перспективу, що закріплені за МОН 
України на законодавчому рівні відповідно до Концепції роз-
витку цифрової економіки та суспільства України на 2018–
2020 рр. [2], є розробка програми впровадження цифрових 
спеціальностей у відповідні навчальні програми профільних 
навчальних закладів. 

В умовах переходу до цифрової трансформації соціально-
економічного розвитку роботодавці стикаються з такими проб- 
лемами: швидке зростання інформації; стрімкий розвиток вироб-
ництва; впровадження інноваційної діяльності в новому інфор-
маційному і технологічному середовищі; ризики цифрового сус-
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пільства; зміна поколінь та ін. Для задоволення потреб робото- 
давців на сучасному етапі цифрові компетенції майбутніх фахів-
ців повинні мати такі складові: пошук і перегляд інформації; оці-
нювання та зберігання інформації; спілкування за допомогою 
цифрових засобів; поширення інформації та контенту; праця за 
підтримки цифрової технології; захист персональних даних. Ци-
ми навичками та цифровими компетенціями повинен володіти 
сучасний випускник вищих навчальних закладів. Основні напрям-
ки цифрової грамотності, які характеризують різні сторони циф-
рової компетенції і можуть бути виміряні шляхом анкетувань та 
тестувань. 

Розвиток ринку праці з наявністю цифрових компетенцій при-
водить до появи нових систем і процесів, наприклад, інтернет 
продажі, цифровий банкінг, інтернет замовлення, віддалена 
праця. До цифрових трансформацій схильні більшість звичних 
для громадян видів діяльності. Трансформації в економіці від-
буваються згідно з появою сучасних виробництв та систем. Ро-
звивається аутсорсинг розробки нових продуктів та бізнес-
послуг, що дозволяє невеликим компаніям та проектним ко-
мандам створювати нові продукти та швидко виводити та про-
сувати їх на ринок. на рівні з великими компаніями. Такий 
швидкий темп змін потребує від людей нових знань, навичок 
та ефективної адаптації, що і є підставою для набуття цифро-
вих компетенцій. 

Державним органам управління необхідно розробити та впро-
вадити програми професійної підготовки у сфері цифрової еко-
номіки. Розробити освітні програми для набуття цифрових ком-
петенцій і навичок та імплементувати в освітній процес інно- 
ваційні методики навчання. 
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ВИКОРИСТАННЯ «HARD SKILLS» ТА «SOFT SKILLS»  

В УПРАВЛІННІ ПЕРСОНАЛОМ НА СТАДІЯХ  
«ЖИТТЄВОГО ЦИКЛУ» РОЗВИТКУ ОРГАНІЗАЦІЇ 

 
Актуальність проблематики «життєвого циклу» організації 

пов’язана з необхідністю з’ясування причин проблем, що вини-
кають в умовах глобалізації, цифрової економіки, конкуренції, 
кризи тощо та необхідністю адаптації/виживання за таких умов. 
Оскільки саме персонал є тією рушійною силою, ресурсом/ 
капіталом завдяки, якому відбувається осмислення причин необ-
хідності адаптації/виживання чи занепаду, то відправною точкою 
може стати діагностика/оцінювання рівня компетентності ключо-
вого управлінського персоналу на здатність до такої діяльності з 
подальшою здатністю вивести організацію на якісно новий рі-
вень/стадію «життєвого циклу». 

Залежно від того, на якій стадії «життєвого циклу» знаходить-
ся організація/компанія, з’являються певні проблеми, формують-
ся нові цілі та завдання, для розуміння та постановки яких потріб- 
ні відповідні компетентності у ключових управлінських праців-
ників, а для розв’язання — відповідні фахівці-виконавці та відпо-
відні методи і інструменти. На нашу думку, наявність, форму-
вання та використання так званих твердих («hard skills») та 
м’яких «soft skills» навичок у ключових управлінських працівни-
ків та у фахівців-виконавців є необхідною умовою адаптації/ 
виживання організації, яка рухається по кривій свого «життєвого 
циклу». Перелік навичок (поведінкових індикаторів) має будува-
тися за принципом — демонструє або не демонструє працівник ці 
навички під час роботи. 

Які ж тверді навички («hard skills») можуть знадобитися клю-
човим управлінським працівникам при управлінні організацією, 
яка рухається по кривій свого «життєвого циклу»? Вивчивши та 
узагальнивши літературні джерела І. Адізеса [2-4], присвячені 
його моделі «життєвого циклу» розвитку організації, та опрацю-
вавши відповідні періодичні видання стосовно формування ком-
петентностей працівників [4; 5; 6], можемо зробити наступні уза-
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гальнення: незалежно від стадії «життєвого циклу» розвитку ор-
ганізації, ключові управлінські працівники мають володіти таки-
ми твердими навичками («hard skills»): професійними, управлін-
ськими, економічними, аналітичними, технічними, технологіч- 
ними та ін., які можна наочно продемонструвати під час вико-
нання професійних завдань. Дані навички стійкі, наочні, вимірю-
вані, їх можна ототожнити з конкретними інструкціями, напри-
клад, посадовими чи робочими, а також розкласти на ряд простих 
дій з кінцевим результатом. 

На нашу думку, найважливіші «hard skills» фахівців на стадіях 
«життєвого циклу» розвитку організації такі: 

– стадія народження (формування): маркетингові, фінансово-
економічні; 

– стадії дитинство та юність (динамічного зростання): бухга-
лтерського та управлінського обліку, стратегічного фінансового 
планування, управлінські, багатопрофільні; 

– стадія зрілості (стабільності): вузькопрофесійні, управлінські; 
– стадія старіння (спаду-занепаду): управлінські, HR-управ- 

лінські, кризи-менеджменту, стрес-менеджменту тощо. 
Навички з категорії «hard skills» прості для спостереження у 

повсякденному житті. Вони формуються як професійні під час 
спеціалізованого навчання та набутого практичного досвіду, до і 
після нього. За наявності практичних занять, людина, що виучу-
ється якійсь навичці категорії «hard skills», здатна довести набуде 
вміння до автоматизму і надалі ефективного застосовувати у по-
всякденній практиці, слідуючи чітко встановленій послідовності 
дій або «за шаблоном/інструкцією». 

М’які навички («soft skills») — універсальні, їх наочний прояв 
деколи важко побачити, перевірити, оцінити. Вони дозволяють 
працівнику ухвалювати рішення, бути справжнім лідером, орга-
нізовувати та управляти командами, великими колективами, вес-
ти переговори, бути оратором, вести дискусії, делегувати повно-
важення, ефективно розподіляти ролі, управляти часом, розв’язу- 
вати конфлікти тощо.  

На нашу думку, найважливіші «soft skills» фахівців на стадіях 
«життєвого циклу» розвитку організації такі:  

– стадія народження (формування): креативне мислення, за-
гальні пізнання, самоорганізація , бізнес-менеджмент, проджект-
менеджмент, робота в команді, лідерство, міжособове спілкуван-
ня, слухання і розуміння співбесідника; 

– стадії дитинство та юність (динамічного зростання): вста-
новлення і розвиток стосунків, проведення переговорів, прове-
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дення презентацій, створення ефективних команд, пізнавальні 
навики, навики переконання; 

– стадія зрілості (стабільності): здатність брати на себе ініці-
ативу, мотивування, навчання інших, особовий розвиток, оратор-
ське мистецтво, ведення дискусій, етикет і хороші манери, робо-
ча етика;  

– стадія старіння (спаду-занепаду): здатність до постійного 
саморозвитку, управління часом, критичне мислення, пізнавальні 
навики, вирішення проблем, ухвалення рішень, уміння розв’язу- 
вати конфліктні ситуації тощо. 

Для ефективного руху організації/компанії за стадіями «жит-
тєвого циклу» з виходом на стадію стабільності й без переходу 
на стадію занепаду ключові управлінські працівники та фахів-
ці-виконавці мають оптимально поєднувати «hard skills» та 
«soft skills». Результати дослідження, проведеного в Гарвард-
ському Університеті (Harvard University) і Стенфордському 
Дослідницькому Інституті (Stanford Research Institute) говорять 
про те, що вклад «hard skills» у професійну успішність праців-
ника складає всього 15 %, тоді як «soft skills» визначають інші 
85 % [Цит. за: 1]. 

Керівництво більшості успішних зарубіжних компаній прагне 
до того, аби наймати, утримувати і просувати працівників з висо-
ким рівнем розвитку «м’яких» навичок. Звичайно, це не означає, 
що конкретні професійні, управлінські, аналітичні, технічні та ін. 
навички з категорії «hard skills» працівникам не потрібні. Вони 
мають бути обов’язково, але для успішного вирішення завдань, 
що виникають перед працівником в процесі досягнення цілей, 
поставлених організацією/компанією на певній стадії «життєвого 
циклу» розвитку, їх недостатньо. Отже, їх недостатньо і для ус-
пішного кар’єрного розвитку. 

Вважаємо, що наявність, формування, розвиток, використання 
та оптимальне поєднання, наведених у даному дослідженні «hard 
skills» та «soft skills» у ключових управлінських працівників при 
управлінні організацією, яка рухається по кривій свого «життєво-
го циклу», та у фахівців-виконавців, є практичним інструментом, 
який дозволяє ефективно управляти персоналом та досягати пос-
тавлені цілі, а також необхідною умовою для успішного розвит-
ку/стабілізації працівників та організації/компанії, а в умовах 
глобалізації, цифрової економіки, конкуренції, кризи, невизначе-
ності зовнішнього середовища тощо — умовою її адапта-
ції/виживання.  
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НАПРЯМИ МОДЕРНІЗАЦІЇ ОСВІТИ  
В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ 

 
Цифрова економіка як сукупність нової галузі являє собою 

швидко зростаючу частину світової економіки. Вплив цифрових 
технологій відчувається як на глобальному, так і на локальному 
рівні кожної країни. Традиційні підходи та методи роботи змі-
нюються з проникненням новітніх технологій в нові галузі та 
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сфери життєдіяльності людини. Ці технології дозволяють збіль-
шувати ефективність виробничих і бізнес-процесів. Розвиток но-
вітніх технологій пришвидшує перехід до цифрової економіки. З 
усіма цими процесами стикається і економіка України. Останні 
10 років цифровізація стала ключовим драйвером зростання україн-
ської економіки та добробуту громадян. Кабінет міністрів розпоря-
дженням від 17.01.2018 N 67-р схвалив Концепцію розвитку цифро-
вої економіки і суспільства України на 2018-2020 роки та затвердив 
план заходів щодо її реалізації. Ця Концепція передбачає здійснення 
заходів щодо впровадження відповідних стимулів для цифровізації 
економіки, громадської та соціальної сфер, усвідомлення наявних 
викликів і інструментів розвитку цифрової інфраструктури, набуття 
громадянами цифрових компетенцій, а також визначає критичні 
сфери і проекти цифровізації, стимулювання внутрішнього ринку, 
використання і споживання цифрових технологій [1]. 

Цифрова економіка передбачає цифрове перетворення всіх 
сфер життєдіяльності, надаючи їм значний економічний та соціа-
льний ефекти. Все це відкриває нові потужні можливості для 
держави, суспільства та громадян. Розвиток цифрової економіки 
обумовлюється зростанням ряду напрямків, безпосередньо по- 
в’язаних з цифровими і мобільними технологіями. До них відно-
сяться: онлайн-торгівля (e-commerce), фінансові послуги (напри-
клад, онлайн-банкінг), соціальні інтернет-сервіси (соціальні ме-
режі, онлайн-стрімінг, онлайн-ігри), освіта, охорона здоров’я 
(електронні амбулаторні карти, електронні підручники), а також 
адміністративні послуги. Цифрові технології, послуги та системи 
є надзвичайно важливими для соціального розвитку. Вони мо-
жуть забезпечити зростання і створення нових робочих місць в 
усіх галузях економіки, починаючи з найменших традиційних пі-
дприємств і закінчуючи новітніми високотехнологічними вироб-
ництвами, що з’являються сьогодні. 

Для високотехнологічних виробництв потрібні мультідисцип-
лінарні фахівці, а в умовах розвитку цифрової економіки звичні 
професії набувають нових характеристик і наповненості. Для ро-
звитку цифрової економіки необхідно вирішувати завдання під-
готовки і перепідготовки необхідних підприємствам кадрів. Від-
правною точкою може стати зміна моделей і технологій в системі 
освіти. Систему освіти необхідно націлювати на формування 
вміння відмовлятися від застарілих знань і швидко опановувати 
нові. На даний момент ситуація розвивається таким чином, що 
можна говорити про кардинальний характер змін, що відбува-
ються в професійній і освітній сфері. І середня, і вища освіта сьо-
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годні опинилися під впливом одночасно двох найсильніших чин-
ників: з одного боку — це стрімка зміна переліку професій і ква-
ліфікацій, з іншого — впровадження принципово нових цифро- 
вих технологій навчання. 

Час вимагає, щоб освіта була неперервна й відбувалася впро-
довж усього життя людини — від початкової школи до виходу на 
пенсію. Для цього потрібно розвивати такі напрями, як традиційна 
формальна освіта (від початкової школи до вишів), неформальна 
освіта й підвищення кваліфікації, а також перепідготовка. Держава, 
крім забезпечення традиційної освіти, також може стимулювати 
приватний сектор надання неформальної освіти своїм працівникам. 

У галузі формальної освіти державі потрібно поліпшити її 
якість і ввести зміни до навчальних програм — впроваджувати й 
використовувати дедалі більше цифрових навчальних програм за 
допомогою стандартних онлайн-тренінгів; запроваджувати у 
школах навчання підприємницьких навичок на базі методології, 
які використовують інкубатори й акселератори. Налагоджувати 
співпрацю між Міністерством освіти і науки та індустрією інфо-
рмаційних технологій для залучення до освітнього процесу фахі-
вців-практиків у галузі ІТ; запустити платформу стратегічної ко-
мунікації й обміну інформацією між вишами та ІТ-галуззю для 
формування актуальної бази знань і запитів на фахівців; прово-
дити хакатони та змагання стартапів у межах навчальних про-
грам; запустити загальнонаціональну програму базової цифрової 
освіти в межах перекваліфікації та післядипломного навчання. 
Стимулювання й заохочення приватних компаній в розробленні 
навчальних програм для працівників [2]. 

Найважливішою зміною буде те, що навчання стане персона-
лізованим. Це також дозволить забезпечувати учнів та студентів 
матеріалами, які найбільше підходять під їхні індивідуальні ака-
демічні потреби. Інтегрування цифрових технології в освітній 
процес дозволить максимально оптимізувати безперервне на-
вчання та досягти високої результативності. 

Література 
1. Про схвалення Концепції розвитку цифрової економіки та суспільс-

тва України на 2018–2020 роки та затвердження плану заходів щодо її реа-
лізації — [Електронний ресурс] — Режим доступу: https://www.kmu.gov.ua/ 
ua/npas/pro-shvalennya-koncepciyi-rozvitku-cifrovoyi-ekonomiki-ta-suspilstva-
ukrayini-na-20182020-roki-ta-zatverdzhennya-planu-zahodiv-shodo-yiyi-
realizaciyi. 
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ЦИФРОВІ КОМПЕТЕНЦІЇ ЯК ОСНОВА ФОРМУВАННЯ  

«ЦИФРОВОГО» ІНТЕЛЕКТУ 
 
Сучасні темпи поширення цифрових технологій настільки ін-

тенсивні, що змінюють економіку та повсякденне життя людей. 
Нині існує велика кількість аспектів «цифровізації», однією з 
яких є необхідність набуття громадянами цифрових компетенцій. 
Практичною значимістю цього є володіння інформаційно- кому-
нікаційними технології для дистанційного спілкування та органі-
зації самообслуговування. 

Уміння населення працювати з цифровими технологіями стає 
необхідним для більшості спеціальностей, оскільки в Україні 
стрімко зростає кількість робочих місць, що вимагають базового 
розуміння інформаційних та комунікаційних технологій, а одні-
єю з головних вимог до працівника, як свідчить реальність, є на-
вики користуватися «цифровими» технологіями.  

Метою дослідження є обґрунтування змісту та складових 
«цифрових компетенцій», розкриття їх значення в умовах поши-
рення інформаційно-комунікаційних технологій. 

Цифрові компетенції особи — це певні знання та навички, що 
необхідні для коректурного, ефективного та безпечного викорис-
тання цифрових технологій, а також існування у суспільстві, яке 
насичено цифровими технологіями [2, с. 120]. «Цифрова» ком-
петентність визнана ЄС однією з базових сучасних компетен-
цій для повноцінного життя та діяльності людини [1]. Пять 
блоків Digital Competence (DigComp 2.0) ЄС наведено нами у 
вигляді табл. 1. 

Визначені цифрові компетентності можуть формувати так 
званий «цифровий» інтелект — який дає змогу використовувати 
цифрові технології у повсякденному житті для спілкування та 
взаємодії один з одним; для створення медіа, а також для бізнесу 
чи професійної діяльності. 

Формування цифрового інтелекту має сприяти розвитку інфор-
маційного суспільства, засобів масової інформації, «креативно-
го» ринку. При побудові відкритого інформаційного суспільства 
визначна роль відводиться створенню, поширенню контенту на 
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різних мовах із визнанням авторських прав, що важливо[4 ]. Саме 
створення українського контенту відповідно до національних по-
треб сприятиме соціально-економічноту та культурному розвит-
ку нашого суспільства. 

 
Таблиця 1 

ОСНОВНІ ЦИФРОВІ КОМПЕТЕНТНОСТІ 

Компетентність Вміння 

Здатність грамотно 
працювати з даними 
та бути інформаційно 
грамотним  

Вміння шукати, оцінювати та використовувати 
дані, інформацію та цифровий контент.  

Здатність здійснюва-
ти комунікації  
та взаємодію.  

— Вміння спілкуватися та ділитись інформацією 
завдяки використанню цифрових технологій.  
— Вміння контактувати із суспільством, користу- 
ватися державними та приватними послугами че-
рез використання цифрових технологій; 
— Володіти правилами поведінки, дотримуватись 
етикету в цифровому середовищі;  
— Вміння створювати та керувати аккаунтами.  

3. Здатність створю-
вати, використовувати 
та програмувати  
цифровий контент.  

— Вміння створювати, змінювати та використо- 
вувати цифровий контент; 
— Володіти обізнаністю щодо авторських прав та 
політики ліцензування щодо даних, інформації та 
цифрового контенту; 
— Вміння програмувати інформацію.  

4. Здатність захисти-
ти інформацію,  
пристрої та контент.  

— Вміння захистити персональні дані, пристрої 
та контент, вживати заходи безпеки, розуміти ри-
зики та загрози;  
— Володіти навичками розуміння впливу цифро-
вих технологій на екологію, навколишнє середо-
вище, з точки зору їх утилізації. 

5. Здатність вирішува-
ти технічні проблеми.  

— Вміння виявляти, вирішувати технічні проб- 
леми, які виникають із комп’ютерною технікою, 
програмним забезпеченням, мережами і т.і.  
— Вміння через застосування цифрових техно- 
логій створювати знання, процеси та продукти 
для вирішення повсякденних життєвих та профе-
сійних питань.  

* складено автором на основі [3]. 
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Сам процес набуття цифрових компетенцій не можна зводити 
лише до навчання, оскільки сам характер цифрових технологій 
докорінно інший. Цифрові компетенції особи вимагають пос-
тійного оновлення, володіти ними мають усі члени суспільст-
ва. Вагомою проблемою є те, що сфера «цифрових» навичок та 
компетенцій в Україні розвивається хаотично та відокремлено 
від академічної освіти. Застарілі методики викладання, відсут-
ність підготовлених викладачів, а також недостатність засто-
сування цифрових технологій для навчального процесу приз-
вели до низького рівня цифрової грамотності в державній 
системі освіти (від початкової до вищої). Наявні лише пооди-
нокі виключення. Щодо так званої неформальної освіти, то си-
туація там дещо краща, оскільки використовуються сучасніші 
методики, а технічне забезпечення та мотивація у викладачів 
набагато вища.  

Важливим завданням є розроблення стратегії оволодіння циф-
ровими компетенціями у системі державної та комерційної осві-
ти. Комерційні вузи є більш гнучкішими щодо впровадження ін-
новаційних методик навчання. Наприклад, Академія «Крок», Unit 
Factory, Brain Academy мають вагомі проекти щодо «цифрової» 
освіти та формування цифрових навичок. Стратегія формування 
цифрових компетенцій у системі державної освіти має бути ком-
плексною. За умови успішного її впровадження вона дасть змогу 
системно та масово вирішувати проблему цифрової грамотності у 
межах всієї країни. Громадяни України вже перебувають у «циф-
ровому» світі, залишилось зробити так, щоб у цьому світі вони 
стали успішними. 
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ВПЛИВ ЦИФРОВИХ ТЕХНОЛОГІЙ  
НА ФОРМУВАННЯ ПРОФЕСІЙНИХ КОМПЕТЕНТНОСТЕЙ  
СУБ’ЄКТІВ СОЦІАЛЬНО ВІДПОВІДАЛЬНОГО БІЗНЕСУ  
Розвиток цифрової економіки визначає потребу у відповідно-

му рівні мотиваційних інструментів щодо впровадження та вико-
ристання цифрових технологій, продуктів та послуг суб’єктами 
господарювання національної економіки, сфер життєдіяльності, 
бізнесу та суспільства для їх ефективності, конкурентоздатності 
та національного розвитку, зростання обсягів виробництва висо-
котехнологічної продукції та благополуччя населення. При цьому 
значну увагу приділяють корпоративній соціальній відповідаль-
ності, що є перспективним напрямом та важливим пріоритетом 
практичної діяльності як суб’єктів підприємництва, так і пред-
ставників державної влади та громадських організацій в умовах 
посилення цифровізації економіки. 

До переваг від впровадження програм соціальної відповідаль-
ності для бізнесу в сучасних умовах розвитку цифрових техноло-
гій слід віднести: підвищення ефективності процесів виробницт-
ва, які породжують необхідність пристосування до технологічних 
та екологічних стандартів; підвищення мотивації та продуктив-
ності праці працівників; поява психологічних факторів мотивації; 
підвищення ділової та загальносуспільної репутації підприємст-
ва, що зменшує ризики можливої втрати ринків; цифровізація та 
формування цифрових компетентностей як у працівників, так і у 
власників бізнес-компаній. При чому вміння користуватися циф-
ровими технологіями стає основною вимогою до персоналу на 
сучасному ринку праці, тобто майбутня робоча сила потребує ба-
лансу технічних навичок і загальних здібностей, вміння вирішу-
вати проблеми, творчий потенціал, соціальні навички та емоцій-
ний інтелект. Цифрова грамотність визнана ЄС однією з 8 клю- 
чових компетенцій для повноцінного життя та діяльності у су-
часному світі. 2016 року ЄС представив оновлений фреймворк 
Digital Competence (Dig Comp 2.0), що складається з 21 компетенції. 
У цьому документі навіть є визначення навички щодо цифрових те-
хнологій — цифровий інтелект (Digital Quotient) — вміння самос-
тійно визначати потребу в отриманні додаткових нових цифрових 
навичок, за аналогією з IQ або EQ, які використовуються для вимі-
рювання рівня загального та емоційного інтелекту [1]. 
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Розвиток цифрової економіки має значний вплив на ринок 
праці: змінюється структура зайнятості, виникають нові вимоги 
до професійних компетенцій, зростає попит на фахівців у галузі 
ІТ-технологій. Робітники, зайняті в різних галузях економіки, 
мають володіти цифровими навичками роботи з інформацією із 
застосуванням сучасних засобів телекомунікацій та програмних 
продуктів. Підвищення цифрових компетенцій робочої сили, мо-
дернізація освіти, освоєння цифрових технологій, здатність за-
стосовувати знання та використовувати ноу-хау для виконання 
завдань і вирішення проблем виступають основою посилення 
конкурентоспроможності соціально відповідального бізнесу. 

Поширення цифрових технологій носить двоякий характер, 
тобто з одного боку, сприяє ефективності роботи державного 
управління й економічної системи, покращує і прискорює суспі-
льну взаємодію, а, з іншого — тягне за собою цілий перелік сис-
темних проблем, серед яких збільшення безробіття, зникнення 
цілих галузей, хоча цифровізація економіки вже стала складовою 
частиною економічного життя. 

Відповідно до звіту Global Human Capital Trends 2017, який 
підготувала компанія Deloitte, питання адаптації суспільства на-
разі актуальне у всьому світі, де кожна країна шукає свої шляхи її 
вирішення. 90 % опитаних керівників з усього світу (з 10 тис. 
осіб у 140 країнах) вважають, що їхня компанія стикається з руй-
нівними змінами, керованими цифровими технологіями, а 70 % 
зазначають, що їхня організація не має навичок адаптації [1]. 

Розвиток цифрових компетенцій у сфері застосування персо-
нальних комп’ютерів, Інтернету та інших видів інформаційно-
комп’ютерних технологій, а також наміри людей у придбанні ві-
дповідних знань і досвіду призводить до формування у населення 
як професійні цифрових навичок, так і соціально-відповідальних 
навичок, необхідних для ефективного застосування можливостей 
інформаційно-комп’ютерних технологій для роботи, навчання, 
охорони навколишнього середовища, волонтерства, соціальних 
програм розвитку суспільства, покращення екологічної складової 
функціонування підприємства, що сприяє оптимізації ризиків, які 
пов’язані із чинниками поступального розвитку в умовах ринко-
вої нестабільності та невизначеності. 
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Процеси цифрової трансформації торкаються підприємств та 

організацій усіх розмірів, сфер діяльності та форм господарю-
вання. Найбільше цифровий розвиток відмічається у сфері IT, те-
лекомунікації, в банківській діяльності, сфері фінансів тощо, а 
найменше — у промисловості і торгівлі. Разом з тим, конкурент-
на боротьба та загроза витіснення в ході цифрової трансформації 
вимагають від підприємств активних дій в цьому напрямі, при-
чому не лише в розумінні застосування цифрових технологій та 
перебудови бізнес-процесів, але й у розумінні розвитку «м’яких 
факторів» таких як організаційна культура та людський капітал, 
підготовки кваліфікованих кадрів з відповідним набором компе-
тентностей. 

Варто відмітити, що процеси цифровізації стосуються як на-
селення у цілому (як споживачів, громадян, працівників), так і 
персоналу сучасних підприємств, що функціонують, адаптуються 
та трансформуються у цифровій економіці, а також передусім 
працівників сфери IT. У цьому розумінні й цифрові компетентно-
сті можуть розглядатися у вузькому сенсі, з позиції IT-фахівців, 
так і в широкому розумінні — з точки зору необхідності форму-
вання широкого спектру компетенцій для різних категорій пра-
цівників підприємств, що функціонують в умовах цифрової еко-
номіки. 

Таким чином, цифрові компетенції — це загальний термін, 
який використовується для характеристики здібностей людини 
(громадянина, співробітника, студента тощо) використовувати 
інформаційно-комунікаційні технології в певному контексті [1, 
С. 25]. 

Цифрова компетентність — це основана на безперервному 
оволодінні компетенціями (знаннями, уміннями, мотивацією, ві-
дповідальністю) здатність особи впевнено, ефективно, критично і 
безпечно обирати та використовувати технології в різних сферах 
життєдіяльності (інформаційне середовище, комунікації, спожи-
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вання, безпека та прийняття рішень у техносфері), а також готов-
ність особи до такої діяльності. Тому, цифрова компетентність — 
це не тільки сума загальнодоступних і професійних знань та 
умінь, які представлені в різних моделях цифрових компетенцій, 
а також націленість на ефективну діяльність та особисте відпові-
дальне ставлення до неї [2, с. 175]. 

Кожне підприємство має визначитись із власною стратегією 
цифрової трансформації як бізнес-стратегії для максимального 
використання можливостей цифрових технологій за всіма аспек-
тами ведення бізнесу та підвищення власної конкурентоспромо-
жності. Важливим також є оцінювання цифрової зрілості компа-
нії на етапі аналізу її внутрішніх можливостей розвитку, адже для 
реалізації обраної стратегії компанія повинна мати певний рівень 
цифрової зрілості. Різниця між поточним і цільовим рівнями ви-
значає величину розриву, для подолання якого необхідні відпові-
дні компетенції і навички персоналу компанії. Саме на цьому 
етапі й відбувається формування переліку актуальних для підп-
риємства цифрових навичок і компетенцій персоналу та розроб-
ляється програма їх розвитку. На основі результатів діагностики, 
оцінювання персоналу визначається потреба (величина розриву 
між наявним і цільовим рівнем розвитку компетентностей) та ро-
зробляються програми розвитку, добираються методи і форму-
ється бюджет навчання. 

Важливо відмітити, що в умовах обмеженості ресурсів необ-
хідно встановити перелік пріоритетних для розвитку компетенцій 
на основі оцінювання їх важливості з позицій впливу на досяг-
нення організаційних цілей і величиною розриву між необхідним 
та поточним рівнями. Внаслідок наявності різноманітного арсе-
налу методів навчання слід вибирати той, який забезпечує отри-
мання необхідних результатів за мінімально можливих витрат 
часу і ресурсів. 

При цьому важливо розуміти, що в цифровій економіці змі-
нюються не лише перелік необхідних компетентностей, але й 
принципи та методи навчання. Тому акцент має переміститись на 
електронні методи навчання, он-лайн навчання, застосування вір-
туальних платформ, он-лайн спільнот тощо. 

Одними із головних бар’єрів цифрової трансформації компа-
ній можуть бути повільна зміна організаційної культури та необ-
хідність подолання опору змінам з боку співробітників, що здатні 
уповільнити розвиток цифрових навичок і компетенцій працівни-
ків. Оскільки організаційна культура є необхідним середовищем і 
одним з найважливіших драйверів формування «м’яких» нави-
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чок, що відповідає сучасним умовам розвиток персоналу немож-
ливо здійснити без її перетворення. 
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Проблематика розвитку сфери цифрової економіки в Україні 

пов’язана з необхідністю застосування у бізнесі, управлінні та 
суспільному житті новітніх електронних технологій, послуг, ін-
форматизації виробничих процесів, поліпшення цифрових нави-
чок та компетенцій населення [3, с. 90]. 

Концепція розвитку цифрової економіки та суспільства Украї-
ни на 2018–2020 рр. (далі — Концепція) була схвалена Розпоря-
дженням Кабінету Міністрів України від 17 січня 2018 р. № 67-р 
[4]. Згідно з Концепцією, розвиток цифрової економіки України 
полягає у створенні ринкових стимулів, мотивацій, попиту та фо-
рмуванні потреб щодо використання цифрових технологій, про-
дуктів та послуг серед українських секторів промисловості, сфер 
життєдіяльності, бізнесу та суспільства для їх ефективності, кон-
курентоздатності та національного розвитку, зростання обсягів 
виробництва високотехнологічної продукції та благополуччя на-
селення. До основних цілей цифрового розвитку України нале-
жать: прискорення економічного зростання та залучення інвести-
цій; трансформація секторів економіки в конкурентоспроможні 
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та ефективні; технологічна та цифрова модернізація промислово-
сті та створення високотехнологічних виробництв; доступність 
для громадян переваг та можливостей цифрового світу; реаліза-
ція людського ресурсу, розвиток цифрових індустрій та цифрово-
го підприємництва. 

Для досягнення таких стратегічних цілей відповідним чином 
повинні бути навчені працівники та створено умови для їх на-
вчання на підприємствах. 

За останні роки поступово відбувається технологізація проце-
су навчання: масові онлайн-курси, вебінари, онлайн-конференції 
та інтернет-тестування. Проте сучасний етап реформування сис-
теми професійного навчання працівників має удосконалюватися 
в напрямах більш широкого використання у процесі навчання 
новітніх комп’ютерних технологій, мультимедійних засобів. До 
пріоритетних напрямів цифровізації навчання працівників на пі-
дприємствах в Україні слід віднести такі: 

— створення нових комп’ютерних класів; 
— оновлення та розробка нових електронних навчальних ма-

теріалів; 
— створення електронної бібліотеки навчальних матеріалів та 

забезпечення вільного доступу слухачів до розміщених у ній на-
вчальних ресурсів; 

— забезпечення педагогічних працівників новими мультиме-
дійними та інформаційними засобами та систематичне застосу-
вання інформаційно-комунікаційних технологій (комп’ютерні 
тренажери, автоматизовані навчальні системи, навчальні фільми, 
мультимедіа-презентації, електронні посібники); 

— оновлення освітньої програми у напрямі її цифровізації [2, 
с. 682]; 

— організація широкосмугового доступу до Інтернету праців-
ників у навчальних класах та аудиторіях в закладах освіти та на 
підприємствах; 

— нові технології мотивації до участі і формування навичок 
цифрової та інноваційної діяльності [2, с. 682]. 

Таким чином, задля досягнення мети інноваційного розвитку 
економіки [1], необхідно сформувати високий рівень трудового 
потенціалу, забезпечити економіку працівниками з цифровими 
уміннями, навичками, новими спеціальностями й кваліфікацією 
відповідно до потреб сучасного ринку. Це можливо при безпере-
рвній освіті, яка повинна реалізовуватися на інноваційних і циф-
рових засадах.  
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СТРАТЕГІЧНІ ПРІОРИТЕТИ ДЕРЖАВНОЇ ПОЛІТИКИ  
ЩОДО РОЗВИТКУ ЦИФРОВІЗАЦІЇ ЕКОНОМІКИ  

ТА СУСПІЛЬСТВА В УКРАЇНІ 
 
Процеси цифрових трансформацій у глобальному світі відбу-

ваються практично у всіх країнах світу. Протягом 2016–2017 рр. 
було створено 90 % всіх глобальних даних, а на початок 2018 р. 
до Інтернету було підключено 35 мільярдів пристроїв, що в 5 ра-
зів перевищує загальну чисельність населення світу. Кожна краї-
на визначає свої пріоритети цифрового розвитку, при цьому 15 
країн світу реалізують їх через національні програми цифрового 
розвитку. Зокрема, Китай у програмі «Інтернет плюс» інтегрує 
цифрові індустрії з традиційними, Сінгапур формує «розумну 
економіку», базуючись на ІКТ, Південна Корея у програмі «Кре-
ативна економіка» зосереджує увагу на розвитку людського капі-
талу, підприємництва та розповсюдженні ІКТ, Данія робить ак-
цент на цифровізації публічного сектора. Казахстан є країною з 
високою державною підтримкою цифровізації економіки та реа-
лізує Програму «Цифровий Казахстан»[1]. 

Україна має певні особливості становлення цифрової економі-
ки та значне відставання від розвинених країн. Значна частина 
українських фахівців програмістів працює на інші країни. Так, за 
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період 2013–2017 рр. Україна вийшла на перше місце в Європі та 
четверте у світі за обсягом фінансових потоків і кількістю завдань, 
що виконуються на цифрових робочих платформах, та посіла перше 
місце в «IT-фрилансі» у світі [2]. В 2018 р. в Україні експорт 
комп’ютерних послуг виріс на 20,3 %, експорт інформаційних пос-
луг на 19,4 % порівняно з 2017 р., а послуги у сфері телекомунікації, 
комп’ютерні та інформаційні послуги досягли третього місця в 
структурі зовнішньої торгівлі послугами у 2018 р. та принесли краї-
ні 2044 млн. дол. США (на 16,1 % більше рівня 2017 р.) [3].  

Указ Президента України «Про заходи щодо розвитку націо-
нальної складової глобальної інформаційної мережі Інтернет та 
забезпечення широкого доступу до цієї мережі в Україні» (Указ 
Президента України від 31.07.2000 № 928/2000), подальше при-
йняття більш 100 документів у визначеній сфері становлять нор-
мативно-правові основи цифровізації економіки та суспільства в 
Україні. Документами, що визначають сучасний стан та перспек-
тиви розвитку цифровізації економіки в Україні, є Цифрова 
адженда України [2] та Концепція розвитку цифрової економіки 
та суспільства України на 2018–2020 роки (далі — Концепція) 
[4]. Проте у змісті цих документів, зокрема, в Концепції — не 
враховані питання, що стосуються збільшення ризиків для люди-
ни та її гідного існування внаслідок трансформаційних змін у 
трудовій сфері, зростання загроз для соціального середовища, 
втрати згуртованості суспільства тощо. 

Вимоги прогресивного розвитку країни та створення умов її 
конкурентоспроможності в сучасному глобальному світі, а також 
зміни державної політики після виборів Президента України, актуа-
лізують формування Стратегії розвитку України на період до 2030 
року, а також Державної стратегії регіонального розвитку на період 
до 2030 року. Зміст цих документів має забезпечувати подальше 
просування ідей, напрямів і заходів концепції розвитку цифрової 
економіки та суспільства, що мають довгостроковий характер, на-
давати гідні відповіді на виклики інноваційних трансформацій для 
успішної цифровізації країни. Регіональні стратегії та програми роз-
витку також повинні визначати перспективи цифровізації на відпо-
відному рівні. Крім цього, мають змінитись нормативно-правові до-
кументи, що визначають порядок розробки та зміст стратегій на 
державному та регіональному рівнях з включенням до них поло-
жень щодо цифровізації економіки та суспільства. 

Пріоритетні напрями та адресати-виконавці заходів з розвитку 
цифрової економіки та суспільства в Україні на національному 
рівні містяться в табл. 1. 
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СОЦІАЛЬНА РІВНОВАГА В РАКУРСІ  
СОЦІАЛЬНОЇ ПОЛІТИКИ СОЦІАЛЬНОЇ ДЕРЖАВИ 

 
За статтею 1 головного Закону Конституції Україна є соціаль-

ною державою, що безумовно і об’єктивно вимагає такої політи-
ки від держави, яка б відповідала параметрам соціальності. Сус-
пільним інститутом реалізації цієї соціальності і має виступати 
державна соціальна політика[1, с. 254]. 

Соціальну політику соціальної держави можна назвати дзер-
калом процесів, що відбуваються в економічній, політичній та 
моральній сферах життєдіяльності суспільства. Проте, в цивілі-
зованих розвинутих країнах соціальна політика держави спрямо-
вана на реалізацію таких двох магістральних напрямів[2, с. 51]: 

1) соціальне вирівнювання через розподіл доходів; 
2) забезпечення соціальних гарантій та нормальних (гідних) 

умов життя. 
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У чому ж суть і значимість саме першого напряму соціальної 
політики як найважливішої умови миру і соціального спокою в 
суспільстві і в державі? В історичному аспекті цей напрям сфор-
мувався разом з соціальною державою, ознаки соціальності якого 
з’явилися в кінці ХІХ початку ХХ століть. Становлення принци-
пу соціальної рівноваги як фундаментальної основи стабільності — 
історично переломний момент в розвитку сучасних держав. Саме 
ця обставина дала поштовх до розвитку сучасної соціальної полі-
тики як засобу забезпечення такої рівноваги і в поточних, і в дов-
гострокових планах. І тут слід зазначити, що соціальна рівновага 
в індустріальних і постіндустріальних суспільствах — це політи-
ка, яка відображає інтереси більшості населення. 

Основними заходами для підтримки соціальної рівноваги в рі-
зних сферах виступають:  

А) — в соціальній сфері — забезпеченням рівних соціальних 
прав, політикою соціальної стабільності і вирівнювання рівня 
життя і доходів соціальних груп, глобальними і локальними ме-
ханізмами соціального захисту від потрясінь і «провалів» ринку;  

Б) — в економічній сфері — державним регулюванням еконо-
міки, цін, доходів, сфери зайнятості, фінансуванням соціальної 
інфраструктури як суспільної системи соціального відтворення і 
соціальних гарантій;  

В) — в політичній сфері — широкою, масовою демократією, 
системою інституційних механізмів забезпечення демократичних 
і соціальних прав громадян, в тому числі механізмів реального 
впливу громадян на політику. 

Зрозуміло, політика щодо соціального рівноваги в умовах 
трансформаційних процесів завжди пов’язана зі значними перес-
тановками в соціальній структурі, розширенням одних соціаль-
них груп, звуженням і зникненням інших, зміною їх доходів, ста-
тусів, престижу, якості життя. Все це неухильно призводить до 
серйозної ломки системи диференціації соціальних груп в макро-
соціальній шкалі доходів. У практиці суспільного розвитку існу-
ють основні моделі соціальної диференціації з певним оптималь-
ним, нормальним [3.c. 68] і граничним рівнем диференціації 
доходів в аспекті критеріїв економічній ефективності і суспільно-
го добробуту. 

Умовно можна виділити чотири основні моделі диференціації:  
Надполярна — це модель соціальної експлуатації нечисленної 

групою надбагатих переважної частини бідних і жебраків і вона 
характерна для доіндустріальних суспільствах і першої фази ін-
дустріального розвитку. Для таких суспільств рівень диференціа-
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ції доходів між крайніми децильними групами (співвідношення 
річних доходів 10 % найбагатших до річних доходів 10 % найбі-
дніших) становить не менше 20-30: 1. 
Помірно-полярна модель, вона виникла разом з соціальною 

державою на початку XX ст. Для таких моделей характерна сере-
дня децильна диференціація 10-15: 1, і вона мала місце в індуст-
ріальних суспільствах першої половини XX ст., а нині зберіга-
ються в більшості країн, що розвиваються. 
Помірна модель — це тип пануючої на сучасному етапі моделі 

в розвинених країнах Заходу і Японії. Для них характерна більш 
консолідуюча соціальна диференціація, м’якша шкала соціальної 
ієрархії порівняно з помірно-полярною моделлю. Диференціація 
доходів між крайніми децильними групами коливається від 3: 1 
(Швеція) до 8-6: 1 (США). Діапазон коливань пояснюється біль-
шою або меншою мірою ліберальності економічної політики. 
Егалітарна (неринкова) — ця модель виникла як реакція у ві-

дповідь на надполярну диференціацію доходів. Ці моделі існува-
ли в колишніх соціалістичних країнах, а зараз існують на Кубі і в 
КНДР(Північній Кореї). Вони не сприяли ефективному економі-
чному зростанню в нормальних умовах, якщо не було потреби в 
тотальній мобілізації ресурсів. Для цих моделей в цілому харак-
терний невисокий, примусовий рівень диференціації доходів — 
до 4: 1. 

Основним стратегічним завданням для України після здобуття 
незалежності як і для більшості пострадянських держав в ході 
реформ мало бути здійснення комплексу адекватних політичних і 
адміністративно-організаційних заходів, які б забезпечили плав-
ний, без потрясінь і катаклізм, перехід до помірної моделі соціа-
льної диференціації як основи соціальної рівноваги. Така модель, 
ґрунтуючись на принципах ринкового господарства і політичної 
демократії, дала б необхідний імпульс для зростання економіки і 
підвищення добробуту населення. Проте, за 28 років незалежнос-
ті в Україні сформувався механізм надполярної диференціації 
доходів і значного розриву між показниками ціни та вартості ро-
бочої сили. За оцінками різних експертів диференціація доходів 
між крайніми децильними групами в Україні коливається від 30: 
1 до 40: 1 [4.] — в обох випадках соціальна диференціація відно-
ситься до надполярної моделі. Відповідно до цієї моделі і відбу-
вається формування нової державної ідеології, — по суті ідеоло-
гії олігархів. І так, нова соціальна стратегія приречена на провал 
без кардинальної трансформації всієї системи державної влади, 
яка повинна бути ефективною, збалансованою, відповідальною 
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перед народом. Проте зростання тіньової економіки (за оцінками 
експертів від 40 до 50 % ВВП) [4]. Криміналізація та корумпова-
ність влади досягли в Україні таких масштабів, які загрожують 
національній безпеці. Подолання такої ситуації є головними на-
прямами соціальної політики держави яка проголосила себе соці-
альною в основному законі країни — Конституції України (ст.1). 

Проголошені в Україні принципи соціального розвитку, зок-
рема прагнення, побудувати демократичну державу із соціально 
орієнтованою ринковою економікою передбачають формування і 
відповідної соціальної структури, оптимальної економічної нері-
вності, і переважаючого середнього класу. На відміну від цього 
соціальна поляризація може перекреслити розвиток демократич-
них основ державного устрою з усіма вже, на жаль, маючими мі-
сце негативними соціальними і економічними наслідками, про-
аналізованими наукою [5. c. 248–253]. Коригування соціальної 
політики і є передумовою розвитку країни, за умови наявності і 
реалізації політичної волі. В якості базового завдання коригуван-
ня необхідно розглядати зменшення масштабів соціальної поля-
ризації, поліпшення умов відтворення робочої сили і населення в 
цілому. Тільки за таких умов можливе досягнення соціальної рів-
новаги і реалізація ключового напряму соціальної держави. 
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ТРАНСФОРМАЦІЯ ЗАЙНЯТОСТІ  

В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ 
 
Сучасний світ стрімко і кардинально змінюється, причому но-

вітньою особливістю змін стає їх тотальний характер, взаємоза-
лежність усіх їх проявів, непередбачуваність результатів, які 
майже з часу своєї появи потребують нових змін. Ще зовсім не-
давно у повсякденне життя увійшло поняття Четвертої промис-
лової революції. Наразі ж виникла нова концепція — П’ятої про-
мислової революції або Industry-5 — і, навіть ширше, Су- 
спільство-5 (Society-5). Уже з назви проглядає відмінність двох 
феноменів: п’ята революція розповсюджується не лише на про-
мисловість, трансформації підлягає суспільство загалом. Насам-
перед, фокусом нових змін стає людина, її компетенції, функції 
та ролі в суспільному житті. Сенсом Четвертої промислової ре-
волюції є все охватна автоматизація та роботизація виробництва, 
кіберфізичні системи, біотехнології, 3D-друк, альтернативна ене-
ргетика, штучний інтелект, мережева економіка, доповнена реа-
льність, циркулярна економіка, Інтернет речей, технологія блок-
чейн, хмарні обчислення, квантові технології. Відповідна їй 
цифрова інфраструктура включає тверді та м’які компоненти. До 
твердих належать широкосмугова інфраструктура, цифрове теле-
бачення, інфраструктура для «інтернету речей», кібербезпеки та 
хмарних технологій збереження даних. М’які види охоплюють 
інфраструктури довіри та ідентифікації, онлайн-розрахунки, бло-
кчейн, публічні послуги та інфраструктуру життєзабезпечення у 
сфері освіти і медицини. Застосування подібних технологій зумо-
вило цифровізацію реального сектору економіки, зміну звичних 
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бізнес-моделей, розповсюдження роботи на платформах. Як на-
слідок, відбувається модернізація соціально-трудових відносин в 
суспільстві, поширюється дистанційна зайнятість, створюються 
«цифрові робочі місця», виникає нова категорія суб’єктів ринку 
праці — «смарт-працівники». Особливістю використання праці 
стає гнучкість, мобільність, швидке оновлення знань, зміна су- 
б’єктно-об’єктних відносин управління, розвиток творчої само-
реалізації в трудових процесах. 

Цифрові технології здатні багатократно підвищити ефектив-
ність виробництва за рахунок економії часу (реально найцінні-
шого ресурсу сьогодення), зниження собівартості, спрощення фі-
нансових операцій, розвитку безпосередніх контактів між влас- 
никами, працівниками та клієнтами, відкритості і доступності 
ринку. Саме завдяки цифровізації стає можливою демократизація 
і децентралізація економіки, подолання надмірної бюрократії та 
корупції. 

Соціальний сенс п’ятої революції інший. Суспільство 5,0 є на-
ступною після інформаційного суспільства стадією розвитку 
людства, яка оптимізує ресурси не однієї людини, а суспільства в 
цілому через інтеграцію фізичного і кіберпростору. Різниця між 
промисловістю 4,0 і суспільством 5,0 полягає в масштабі впрова-
дження новітніх цифрових технологій. У концепції соціально ро-
звинутого суспільства 5,0 вони спрямовані на спрощення робочо-
го потоку. Виникне спільне робоче місце людини і робота з 
розділеними функціями. Інтеграційна концепція Індустрії 5.0 
охоплює три напрями проектне управління, розвиток особистості 
та компетенцій, промисловий і домашній Інтернет [1]. Нові про-
фесії будуть спрямовані на розуміння людських емоцій та розви-
ток здатності швидко адаптуватися до змін. 

Трансформуються просторові й часові межі зайнятості. Раціо-
нальна організація суспільної праці у попередню епоху базувала-
ся на поділі між професійними і особистими напрямками життя 
людини, в якій професія була покликанням, але тільки однією з 
форм соціальної ідентифікації. Для сучасного світу характерно 
змішування особистої та професійної ідентифікації та компетен-
тності, стандартне робоче місце замінюється проектною роботою 
з багатьма завданнями. Завдяки цьому, незважаючи на очікуване 
скорочення робочих місць, суцільне проникнення інформаційних 
та комп’ютерних технологій дозволяє весь час людини перетво-
рити в робочий. 

На ринку праці зникає полярність між економічною та нееко-
номічною, особистісною та професійною, певною мірою, публіч-
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ною та приватною сферами життя. Людина сама конструює себе 
у якості суб’єкта ринку праці, моделюючи траєкторію свого ін-
дивідуального розвитку відповідно до власного розуміння життє-
вого смислу. Це стане видом постійної зайнятості майбутнього 
працівника. 

Інтеграція Інтернета знань і Інтернета речей актуалізує ще 
один напрям трудової діяльності, пов’язаний з кастомізацією ви-
робництва, індивідуалізацією потреб споживачів. Вивчення по-
ведінки споживачів, привернення їх уваги до пропонованих това-
рів породжує нову спрямованість сучасної економіки — еконо- 
міку уваги. Їй властивий величезний арсенал засобів боротьби за 
увагу споживачів до певних товарів та послуг, що провокує ви-
никнення багатьох нових професій у сфері нейробіології, нейро-
маркетингу, рекламного менеджменту, дизайну тощо. Отже, Індус-
рія та Суспільство-5.0 створюють нові форми інтеграції вироб- 
ництва та споживання, праці та дозвілля, професійного та особи-
стісного життя. 

Разом з тим, зворотнім боком цифрового прогресу є наростан-
ня соціальних ризиків у сфері соціально-трудових відносин у 
процесі перехідного періоду. Серед останніх слід зазначити зако-
номірну руйнацію робочих місць, до половини яких зникне у 
найближчі 20 років. Понад 35 % теперішніх робочих навичок 
зникне безповоротно, проте процес їх заміщення відбувається з 
певним лагом, що може масштабувати безробіття та економічну 
неактивність населення. Утворюються нові моделі нестандартної 
зайнятості, тоді як стандартна організація ієрархічних трудових 
відносин перетворюється на історичну аномалію. 

З одного боку, нестандартна зайнятість відкриває ширші мож-
ливості для самореалізації людини, підвищує ступінь її свободи, 
дозволяє поєднувати роботу з вирішенням інших життєвих за-
вдань або змістовним відпочинком. Проте з іншого боку, гнучка 
зайнятість у вигляді телероботи (поза офісом, вдома) або смарт-
роботи (поза офісом, у будь-якому місці) часто призводить не до 
зменшення, а до збільшення навантаження на працівника. Пра-
цівники відомих ІТ-компаній (Амаzon, Apple, Facebook, Google та 
ін.) скаржаться на надмірну інтенсивність праці, ознаки втоми, 
психологічного вигорання. Крім того, нестандартно зайняті від-
чувають свою відірваність від колективу, певну ізоляцію від ко-
лег. Нарешті, не зважаючи на зміни у трудовому законодавстві 
щодо дистанційної зайнятості, багато аспектів, пов’язаних з її ор-
ганізацією та оплатою, залишаються не врегульованими. 
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У зв’язку з цим необхідний комплексний підхід до трансфор-
мації всієї системи та культури соціально-трудових відносин, 
впровадження нових моделей навчання, у тому числі е-навчання, 
створення ефективної мотивації роботодавців, працівників, всіх 
громадян до використання цифрових технологій у різних сферах 
життєдіяльності. 
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ДИСТАНЦІЙНА ЗАЙНЯТІСТЬ  

ЯК ТРЕНД ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ:  
НОВІ МОЖЛИВОСТІ, НОВІ СОЦІАЛЬНІ РИЗИКИ 

 
Цифровізація як феномен багатовекторної нової економіки не 

обмежується динамічним розвитком програмного забезпечення, 
телекомунікацій, інформаційних мереж, електронного бізнесу та 
електронної комерції. В оновленому концепті цифрової економі-
ки діджиталізація стає фундаментальною траєкторією соціально-
економічного прогресу на базі нового технологічного укладу, 
пронизуючи всі сегменти глобальної та національних економік. 

На зламі тисячоліть масштаби та темпи цифрових трансфор-
мацій визначено пріоритетом економічного розвитку України, а 
цифровізацію — механізмом економічного зростання завдяки 
здатності технологій позитивно впливати на ефективність, резуль-
тативність, вартість та якість економічної, громадської та особис-
тої діяльності. При цьому цифрові технології одночасно є величез-
ним ринком та індустрією, а також платформою ефективності й 
конкурентоспроможності всіх інших ринків та індустрій [6]. 

Соціально-трудові канони цифрової економіки визначаються 
новим суспільним поділом праці, який в умовах глобалізації 
принципово змінює локацію, масштаби залучення, умови закріп-



229 

лення, канали перерозподілу, напрями перетоку людського ресу-
рсу; новими формами організації праці, які є втіленням віртуалі-
зації світу праці, що зумовлює необхідність нових механізмів та 
нового інструментарію налагодження ефективного взаємозв’язку 
між стейкхолдерами; новим форматом взаємодії економічних 
агентів, що передбачає руйнацію традиційної ієрархії та базуєть-
ся на формуванні мережевих інституціональних структур. 

В таких умовах масштабного поширення набувають і нові фор-
ми зайнятості, для яких характерною стає атиповість та іннова-
ційність. Закономірним наслідком розвитку інформаційно-комп’ю- 
терних технологій стало виникнення дистанційної зайнятості 
(віддаленої роботи). Дистанційну зайнятість правомірно розгля-
дати не лише з позицій нестандартності, а й під кутом зору інно-
ваційності, оскільки така форма соціально-трудових відносин пе-
редбачає комплекс нововведень щодо взаємодії держави, най- 
маних працівників, роботодавців, яка на практиці породжує низ-
ку соціально-економічних зисків та загострює організаційно-
правову визначеність [2]. Масштаби і темпи поширення дистан-
ційної зайнятості, передусім у розвинених країнах світу, є знач-
ними і мають тенденцію до прискорення. За наявними оцінками, 
в європейських країнах частка працівників, що може перебувати 
у стані дистанційної зайнятості, становить від 10 до 22 % від за-
гальної чисельності зайнятих. Дослідження компанії «Бітрікс24», 
проведене спільно з GfK Ukraine, засвідчили: у 2016 р. віддалені 
працівники входили до складу персоналу 21 % українських підп-
риємств. Ще 15 % компаній практикували часткову дистанційну 
зайнятість, за якої працівники можуть час від часу працювати не 
в офісі. 28 % підприємств, які не використовували дистанційну 
зайнятість, проявили намір щодо її впровадження. За прогнозами, 
у 2019 р. частка таких компаній може зрости до 35 %, і насампе-
ред — за рахунок працівників відділу фінансів у малому бізнесі, 
а на середніх і великих підприємствах — системних адміністра-
торів і програмістів. На третьому місці — дистанційний менедж-
мент. У секторі IT та телекому очікується максимальне зростання 
дистанційної зайнятості — до 48 % [3]. 

Цифровізація стала передумовою впровадження концепції 
цифрових робочих місць, під якими розуміється віртуальний ек-
вівалент фізичного робочого місця, що вимагає належної органі-
зації, користування та управління, оскільки воно має стати запо-
рукою підвищеної ефективності працівників та створення для 
них більш сприятливих умов праці [6]. Такі робочі місця не 
прив’язані до виробничих площ та офісних приміщень, не потре-
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бують постійного перебування працівника в зоні безпосереднього 
контролю з боку роботодавця. 

Сутність дистанційної зайнятості визначається не лише ство-
ренням умов, що необхідні для якісного виконання особою тру-
дових обов’язків поза межами офісу, як стверджують окремі дос-
лідники [4, с. 466]. Дистанційна зайнятість є нестандартною 
формою зайнятості, яка базується на гнучких соціально-трудових 
відносинах між працівником та роботодавцем і відбувається у ві-
ртуальному середовищі з використанням інформаційних та ко-
мунікаційних технологій [5]. 

Проте виникає низка дискусійних питань, на які світова наука 
та практика досі не знайшли однозначної та вичерпної відповіді. 
Серед них — узгодження поширення феномену дистанційної за-
йнятості з інтересами роботодавців та найманих працівників; 
співвідношення зисків і збитків суб’єктів соціально-трудових ві-
дносин від застосування дистанційної зайнятості. І головно — чи 
стають за таких умов більш здоровими відносини у сфері безпо-
середнього докладання праці? Відповіді на ці питання є ключем 
до отримання об’єктивної оцінки наслідків застосування дистан-
ційної зайнятості. 

Зробимо акцент на тому, що запровадження цифрових робо-
чих місць сприяє зниженню операційних витрат, цифровізація 
дозволяє компаніям передавати на аутсорсинг окремі бізнес-
процеси та навіть види діяльності. Поширення різних видів і 
форм дистанційної зайнятості з використанням інформаційних і 
комунікаційних технологій забезпечує не лише гнучкість у залу-
ченні та використанні людського ресурсу, а й можливість змен-
шити чи навіть стерти перепони для тих, хто опинився на узбіччі 
ринку праці та потрапив до соціальної ексклюзії. 

Однак, цифрова економіка, породжуючи нестандартну зайня-
тість, загострює питання впевненості щодо стабільності робочого 
місця, гарантованості пролонгації соціально-трудових відносин, 
соціальної захищеності працюючих. Наявність самого явища 
атипової зайнятості та збільшення її масштабів, що продукується 
цифровізацією та глобалізацією, ставить вимогу щодо усунення 
білих плям в системі соціального захисту. В теперішній час лише 
6 із 28 держав-членів ЄС здійснюють страхування співробітників, 
залучених на умовах атипової зайнятості, так само, як і зайнятих 
на стандартних умовах [7]. 

Динамічність розвитку інформаційно-комунікаційних мереж 
та масштаби поширення віддалених режимів виконання роботи в 
Україні є підтвердженням актуальності вдосконалення інституці-
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онального регулювання соціально-трудових відносин дистанцій-
ної зайнятості в доповнення до чинних цивільно-правових норм 
та механізмів. Попередження ризиків та загроз, що виникають як 
для найманого працівника, так і для роботодавця, можливе в разі 
конкретизації умов соціально-трудової взаємодії цих суб’єктів в 
положеннях трудового договору (контракту). Зокрема, умови 
трудового договору (контракту) можуть передбачати регулярне 
або періодичне виконання працівником роботи на умовах диста-
нційної зайнятості за ініціативою роботодавця чи працівника, за 
згодою сторін [1, с. 93]. 

Механізми та інструментарій соціального страхування для рі-
зних видів нестандартної зайнятості матимуть певні відмінності. 
Так, на працівників, які перебувають у статусі найманих, поши-
рюються ті ж правила соціального страхування, що й на працівни-
ків стандартної зайнятості. Однак, ті категорії економічно актив-
ного населення, що залучені до трудової діяльності не за наймом, 
складно «вписуються» в рамки системи соціального захисту. 

Дистанційна зайнятість в українській економіці наразі врегу-
льовується переважно нормами цивільно-правового законодавст-
ва. Соціально-трудовий формат дистанційної зайнятості в Украї-
ні — перспектива вдосконалення трудового законодавства. 
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Подолання кризи у сфері зайнятості неможливо без модерні-

зації державної інвестиційної політики. Ще у 1930-х рр. 
Дж.М. Кейнс доводив, що за даної величини схильності суспільс-
тва до споживання рівноважний рівень зайнятості залежить від 
величини поточних інвестицій [1, с. 33, 57]. У сьогоднішній еко-
номічній науці також визнане, що створення нових і модернізація 
існуючих робочих місць відбувається на основі капітальних інве-
стицій. Стосовно сучасної економіки України зазначений вплив 
підтверджується результатами проведеного автором графічного 
аналізу та розрахунком коефіцієнту парної кореляції між рівнем 
зайнятості населення і обсягом капітальних інвестицій. 

Графічний аналіз показує, що характер кривих, які характери-
зують динаміку рівня зайнятості населення та капітальних інвес-
тицій, є досить близьким, а коефіцієнт парної кореляції (за Пір-
соном) за період з 2000 р. до 2018 р., становить 0,64. Окремі 
випадки асинхронності та різновекторності змін зазначених пока-
зників на графіку, та відносно невисокий коефіцієнт кореляції 
пояснюються тім, що на сферу зайнятості крім економічних 
впливають інституційні чинники, політичні, демографічні, соціа-
льні та інші процеси. Зокрема, у досліджуваний період відбулося 
переміщення великих мас населення Донбасу і Криму в інші ре-
гіони України (приблизно 1,5 млн. осіб), більшість якого не змог-
ла одразу працевлаштуватися, а також віднесення частини членів 
особистих селянських господарств, які раніш вважалися незайня-
тими, до зайнятого населення та підвищення пенсійного віку для 
жінок. Все це вплинуло на зміни рівня зайнятості, а звідси — 
зменшило тісноту зв’язку між рівнем зайнятості і обсягом капіта-
льних інвестицій. Також ступень залежності між зазначеними 
показниками знизилася у результаті хвильового ефекту інвести-
ційного впливу. За авторською концепцією, за рівності і незмін-
ності інших умов, інвестиції відбиваються на параметрах зайня-
тості своєрідними хвилями, кожна з яких має свою природу, силу 
і тривалість впливу [2]. Саме через хвильовий характер впливу 
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капітальних інвестицій на зайнятість періоди між часом вкладан-
ня інвестиційних коштів і змінами кількісних та якісних параме-
трів зайнятості не мають чіткої тривалості, що зменшує тісноту 
кореляційного зв’язку. Однак навіть з врахуванням зроблених за-
уважень емпіричні дані підтверджують наявність прямої залеж-
ності рівня зайнятості населення від обсягу капітальних інвести-
цій, що вимагає пошуку джерел його збільшення. 

На переконання автора, надія, яку довгий час педалюють віт-
чизняні урядовці та ЗМІ, щодо можливості активізації інвести-
ційної діяльності за рахунок іноземних капіталовкладень, поки 
ще не має серйозного обґрунтування: їх частка у загальному об-
сягу інвестицій коливається навколо 2,5–3,0 %, а у 2017 р. склала 
всього 1,4 % [1, с. 359]. Аргументацію такого незначного обсягу 
закордонних інвестицій посиланням на військові дії в Донбасі 
можна сприйняти лише частково. Адже добре відомо, що інозем-
ні інвестори «йдуть слідом» за вітчизняними, які, на жаль, спря-
мовують кошти за кордон. Так, прямі офіційні інвестиції з Украї-
ни в економіки інших країн (96,4 % з них — у країни ЄС) 
перевищили на кінець 2017 р. 6,6 млрд. дол. США [3, с.405]. Але 
аналіз інформації розташованих у США міжнародних неурядових 
організацій Tax Justice Network та Global Financial Integrity (GFI) 
[4], які відслідковують напрями фінансових потоків, дає підстави 
вважати, що за роки незалежності щорічний витік коштів з Укра-
їни складав 10–15 млрд. дол. США. Це потребує створення на-
дійних перешкод проти подальшого витікання грошей за кордон. 
Необхідно також посилити інвестиційну функцію фондового ри-
нку, зокрема, створити умови для безпроблемного придбання фі-
зичними особами облігацій внутрішньої державної позики через 
комерційні банки, зменшив невиправдано великі комісійні збори 
банків при купівлі та продажу цих цінних паперів та знизивши 
вартість мінімального пакету, яка часто сягає сотні тисяч або на-
віть мільйони гривень. Потребує перегляду державна грошово-
кредитна політика, оскільки позиковий капітал у складі інвести-
цій становить невиправдано низьку частку, яка до того ж щоріч-
но зменшується: у 2014 р. вона складала 9,9 %; у 2015 р. — 7,6 %; 
у 2016 р. — 7,5 %, у 2017 р. — 6,6 % [1, c. 359]. Слід подолати 
орієнтацію банківської системи на самозамкненість, спрямувати 
її на обслуговування реального сектору економіки, зокрема шля-
хом зниження відсоткових кредитних ставок, які значною мірою 
визначаються співвідношенням попиту і пропозиції на грошово-
му ринку. Для збільшення пропозиції грошей комерційними бан-
ками недостатньо використовується єдиний реальний і найпоту-
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жніший ресурс — гроші населення, яке зберігало у 2018 р. поза 
банківською системою 400 млрд. грн. і 86 млрд. дол. США [5], 
що сумарно складало майже 2,5 трлн. грн. Залучення у банківсь-
ку систему вільних коштів населення вимагає перш за все відно-
влення довіри, яка підірвана кризами 1994–96 рр., 2008–2009 рр. і 
особливо політикою її так званого оздоровлення у 2014–2017 рр. 
У результаті вітчизняній банківській системі не довіряє не лише 
населення, але навіть високопосадовці, які зберігали у 2018 р. 
близько 72 % задекларованих коштів готівкою поза банків, про 
що свідчить зміст їхніх декларацій про майно, доходи, витрати і 
зобов`язання фінансового характеру [6]. Для відродження довіри 
до банківської системи влада, НБУ мають здійснити реальні за-
ходи, спрямовані на забезпечення її надійності, посилення при-
вабливості. Доцільно розробити механізм, спрямований на гаран-
товане повернення фізичним та юридичним особам депозитних 
вкладів у повному обсязі у тій самій валюті, у якій вони робили-
ся, зокрема через обов’язкове страхування вкладів комерційними 
банками. Потребує посилення роль НБУ, правоохоронних органів 
у профілактиці та попередженні фактів витікання значних сум 
грошей в офшори та закордонні банки. Для розвитку такого по-
тенційно потужного інвестиційного ресурсу, як приватні і корпо-
ративні пенсійні фонди і кредитні спілки, також необхідні заходи 
посилення їх надійності. 

Таким чином, головним для формування зайнятості на іннова-
ційній основі є значні за розміром та раціональні за сферами при-
кладання інвестиції у розвиток основного капіталу через розви-
ток внутрішнього ринку, фундаментальною основою якого мають 
стати високі реальні доходи населення, перш за все заробітна 
плата і пенсії. Державна політика має стимулювати суб’єктів ін-
вестування на формування якісної структури робочих місць, під-
порядкованої не стільки потребам сьогодення, скільки технологі-
ям «Індустрії 4.0», новітнім вимогам і стандартам ЄС, зокрема в 
інформаційно-комунікаційної сфері.  
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ЭКОНОМИЧЕСКАЯ АКТИВНОСТЬ И ЗАНЯТОСТЬ  

НАСЕЛЕНИЯ ГРУЗИИ 
 
Резюме. Исследование рынка труда является междисциплина-

рным предметом. От численности экономически активного насе-
ления формируется контингент занятого населения. Сама чис-
ленность экономически активного населения формируется по- 
средством естественного движения и миграции населения. В 
пост-советской Грузии возникла кризисная ситуация. Резко сок-
ратилась рождаемость, вследствии чего в некоторых годах естес-
твенный прирост сократился до нуля. Невиданные масштабы 
приняла эмиграция населения. В результате негативного влияния 
данных факторов, снизилась численность как всего, так и эконо-
мически активного населения. За 1989–2014 годы численность 
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населения с 5,4 млн. сократилась до 3,7 млн. Только за 2002–2014 
годы из страны эмигрировало 960 тыс.человек. За эти годы при-
бавилось 200 тысяч человек за счет естественного прироста и в 
итоге получили убыль населения на 760 тысяч. За исследуемый 
нами период с 2012–2018 годы экономически активное население 
с 2004,5 тысяч человек сократилось до 1939,5 тысяч. В отличии 
от экономической активности, занятость населения зависит от 
экономического развития и экономической политики. Уровень 
занятости различается по гендерному признаку и особенно меж-
ду городом и селом. 

Ключевые слова: Грузия, экономически активное население, 
занятость, занятость мужщин и женщин, занятость в городе и селе. 

До освещения данной темы считаем нужным рассмотреть не-
которые исторические предпосылки. Перед развалом Советского 
Союза численность населения Грузии по переписи населения 1989 
года составила 5,4 млн.человек. Самую большую численность на-
селения Грузии достигла в 1992 году — 5.467 млн. человек [3, 
с. 18]. Такой многочисленной страна не была за всю историю сво-
его существавания. После развала СССР в начале 1990-ых годов 
разразился всеобщий (экономический, политический, межнацио-
нальный) кризис. Огромные масштабы приняла эмиграция из 
страны, которое мы бы назвали не эмиграцией, а бегством. Между 
двумя переписями 1989–2002 г.г. население Грузии сократилось с 
5,4 млн. до 4,4 млн. человека, т.е. на 1 млн. человек [3, с. 18]. 

Исходя из данного положения можно было предпологать, что 
миграционный потенциал населения Грузии исчерпан. Однако 
реальность в перспективе оказалась иной. Под руководством 
профессора М. Хмаладзе в институте Демографии АН Грузии 
было проведено исследование демографического поведения сту-
денческой молодежи Грузии. В результате исследования оказа-
лось, что за постоянную эмиграцию из страны высказалось 6,7 % 
респондентов, а за временную эмиграцию — 53,3 % [5. с. 79]. 

Получив данные, мы усомнились в правильности проведения 
выборочного обследования, как в методологии, так и в определе-
нии выборочной совокупности. Но независимо от нас, в 2005 го-
ду было проведено исследование эмигационного поведения сту-
денческой молодежи. По этому исследованию, желание эми- 
грировать высказало 61 % респондентов, в том числе у 9,2 % уже 
был запланирован отъезд в ближайшем будущем [8, с. 122–123]. 
Естественно, что эти данные мы также сочли преувеличенными. 

На основе данных проведенных исследований, по нашим рас-
счетам население Грузии в результате миграции могло бы сокра-
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тится от 300 до 400 тыс.человек. К нашему сожалению, реаль-
ность оказалась гораздо мрачнее. Официальня статистика на 1 
января 2012 года показала, что численность населения страны со-
ставляла 4,49 млн. человек. Однако, перепись населения 2014 го-
да показала, что население Грузии составляло 3,73 [4, с. 17] млн. 
человек, т.е. на 760 тысяч меньше. Что же получается — грузин-
ские статистики разучились считать? Нет, это было сделано под 
давлением тогдашней правящей партии — Единое Национальное 
(точнее нацистское) Движение во главе «маяка демократии» Саа-
кашвили. Цель этой статистической лжи (невиданное и неслы-
ханное) искусственное увеличение численности электората для 
фальсификации Парламентских Выборов. Об этом освещалось в 
прессе и знала общественность. Но на Парламентских выборах 
2012 года это им все равно не помогло. 

По произведенным рассчетам получается что, за 2002–2014 
годы из Грузии эмигрировали 760 тыс.человек. Это в основном 
рабочая сила — трудовые мигранты. Однако, если учесть, что за 
этот период естественный прирост населения составил 200 тысяч 
человек, получается, что миграционная убыль была сокращена на 
200 тысяч и соответственно получается, что эмигрировало не 
760, а 960 тысяч человек (760 + 200). Следовательно, числен-
ность населения и все показатели связанные с населением, ГосС-
тату пришлось пересчитывыать. Но при этом, все научные труды 
2002–2014 годов, которые опирались на этих данных демографи-
ческой статистики, в мгновенное око стали неполноценными. Это 
урон грузинской науке, нанесенный тогдашними правящими кру-
гами, в числе многих других. Данное касается экономической ак-
тивности и занятости населения. 

 
Таблица 1 

ДИНАМИКА ЭКОНОМИЧЕСКИ АКТИВНОГО  
И ЗАНЯТОГО НАСЕЛЕНИЯ ГРУЗИИ за 2012–2018 годы [1] 

Показатели 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Экономически активное 
население (тыс. чел.) 2004,5 1978,6 1984,6 2018,0 1996,2 1983,1 1939,9 

Занятое население  
(тыс. чел.) 1659,4 1643,4 1694,4 1733,8 1717,3 1706,6 1694,2 

Уровень занятости (%) 53,3 54,0 55,9 57,4 57,1 56,7 55,8 
Безработные (тыс. чел.) 345,1 335,2 290,2 284,2 278,9 276,4 245,7 
Уровень безработицы (%) 17,2 17,0 14,6 14,1 14,0 13,9 12,7 



238 

Анализируя приведенные данные, четко прослеживается сок-
ращение численности экономически активного населения. Осо-
бенно это набюдается в 2016–2018 годах. Дело в том, что за эти 
годы в экономически активный возраст вступали поколения, ро-
дившихся после 1990-ых годов, в условиях низкой рождаемости. 
Например, можно указать, что за 2000–2004 годы естественный 
прирост населения равнялся нулю [6, с. 211]. Такого в истории 
Грузии не было за время ее существования. Эти годы в демогра-
фической истории Грузии войдут как демографически «бесплод-
ные годы» [6, с. 212]. Для сравнения отметим, что в 60-ых годах 
прошлого века среднегодовой естественный прирост страны дос-
тигал 65 тысяч человек (Khmaladze, 2018) [2, с. 513]. 

Уровень экономической активности населения исчисляется по 
отношению к населению 15 лет и старше. Этот показатель с 1998 
года колеблется в пределах 52–60 %. Так, за 1998–2001 годы он в 
среднем составляет 60 %; за 2002–2005 годы — 55 %; за 2006–
2011 годы — 52–55 %; за 2012–2018 годы в пределах 56–58 %. 

Уровень экономической активности различается по разным 
признакам, в том числе гендерным, который приводится ниже в 
таблице 2. 

Таблица 2 
УРОВЕНЬ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ АКТИВНОСТИ  
МУЖЧИН И ЖЕНЩИН за 2012–2018 годы (%) 

Показатели 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Всего населения 55,9 55,4 55,9 57,9 56,7 58,2 55,6 

в том числе:        

         мужчины 77,3 76,6 76,6 77,2 77,4 74,6 73,6 

         женщины 55,9 55,4 55,9 57,9 56,7 58,2 55,6 
 
Даже без «статистической лупы» виден высокий уровень эко-

номической активности мужчин по сравнению с женщинами, 
превышение которой составляет: в 2012 году 21,4 %; 2013 — 
21,2 %; 2014 — 20,7 %; 2015 — 19,3 %; 2016 — 20,7 %: 2017 — 
16,4 %; 2018 — 18 %.  

В среднем данное превышение за 2012-2018 годы составляет 
19,8 %. Данную ситуацию видимо можно объяснить занятостью 
части женщин домашним хозяйством, что не позволяет им рабо-
тать или желать работать. Поэтому по рекомендации Междуна-
родной Организации Труда (МОТ) это категория женщин не 
включается в экономически активное население. 
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Уровень экономической активности также резко различается 
по городскому и сельскому населению за весь период наблюде-
ния над рабочей силой. Данное наблюдение ведется с 1997 года 
посредством интегрированного обследования домохозяйств. Про-
ект обследования домохозяйств был разработан и внедрен за 
1995–1997 годы. Осуществление данного проекта стало возмож-
ным с помощью сотрудничества Статистической Службы Кана-
ды и кредитом Всемирного Банка [7, с.14]. 

За весь период наблюдения экономическая активность сельс-
кого населения значительно превышала городскую. Это и понят-
но, поскольку после приватизации земли, все сельские семьи по-
лучили в собственность свое приусадебенное хозяйство в размере 
1 га и все члены семьи в возрасте 15 лет и старше (15 лет считае-
тся нижней границей экономической активности) считаются за-
нятыми, т.е. включаются в эклномически активное население. 
Так, в 1998 году уровень экономической активности населения на 
селе составлял 76 %, а в городе — 57 %. В последующие годы раз-
личия сокращаются, но все еще остается значительным. В резуль-
тате этого и выше занятость сельского населения (см. таблицу 3). 

 
Таблица 3 

УРОВЕНЬ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ АКТИВНОСТИ ГОРОДСКОГО  
И СЕЛЬСКОГО НАСЕЛЕНИЯ за 2012–2018 годы (%) [1] 

Показатели 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Городское население 55,2 58,4 58,1 60,3 59,6 58,0 57,0 

Сельское население 73,9 74,0 75,1 75,5 75,4 76,2 73,1 

Различия в уровнях 14,7 15,6 17,0 15,2 15,8 18,2 16,1 
 
За рассматриваемый период, различия по сравнению с 2012 

годом растет, однако динамика различий носит зигзагообразный 
характер. За 2012–2014 годы замечается рост; за 2015–2016 — ра-
зница одинаковая, а за 2017–2018 годы по сравнению с преды-
душими замечается снижение. 

Для характеристики различий между городом и селом исполь-
зуем общеизвестный обобщающий показатель — среднюю вели-
чину. По нашим расчетам, разница в уровнях экономической акти-
вности между городским и сельским населением за 2012–2018 годы 
в среднем составляет 16,1 %. Для сравнения укажем, что среднее 
различие за 1998–2004 годы, т.е. тоже за 7 лет составила 19,6 %, 
что еще раз показывает тенденцию снижения разницы с 1998 года. 
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Численность экономически активного населения в основном 
определяется демографическими факторами, однако уровень за-
нятости в целом определяется состоянием экономики и экономи-
ческой политики правительства. Не умаляя значимость экономи-
чески активного населения, структуру и уровень занятого насе- 
ления рассмотрим в более детальной динамике (см. таблицу 4). 

Из приведенных данных, в первую очередь, обращает на себя 
внимание строка „неопределенные». Это занятые, чей статус не 
смогли установить. Приведем более подробные данные. В 1998 
году их насчитывали 17 тысяч; 1999 году — 78,4 тысяч; 2000 го-
ду — 112,1 тысяч; ; 2001 году — 87,3 тысяч; ; 2002 году —  
3,6 тысяч. С этого года данная категория не имеет статистическо-
го значения. Но вызывет сомнения такое резкое сокращение их 
численности в течение одного года. Видимо это можно объяс-
нить улучшением статистического учета. Рассчитывя структуру 
занятости, мы обнаружили превышение доли самозанятых над 
наемными работниками, что приходится в основном на занятых в 
сельском хозяйстве. Только в 2018 году доля наемных работни-
ков всего на 0,8 % превысила долю самозанятого населения. Ис-
ходя из этого, напрашивается вывод, что рыночные отношения в 
Грузии развиваются недостаточно быстрыми темпами. Что каса-
ется самого уровня занятости, за 1998–2000 годы он колеблется в 
пределах 55–59 %; в 2005–2013 годах — 50–54 %; в 2014–2018 
годах в пределах 56–60 %.  

 
Таблица 4 

ЗАНЯТОСТЬ НАСЕЛЕНИЯ ГРУЗИИ  
за 1998–2018 годы [1] 

Годы тысяч человек % 

Всего 
в том числе 

Всего
в том числе 

наем-
ные 

само- 
занятые 

неопреде-
ленные 

наем-
ные 

само- 
занятые 

неопре-
деленные 

1998 1728,5 724,4 987,1 17,0 100 41,9 57,1 1,0 

2000 1837,2 683,9 1041,2 112,1 100 37,2 56,7 6,1 

2005 1683,0 632,2 1050,0 0,8 100 37,6 62,4 0,0 

2010 1627,8 668,8 956,6 2,5 100 41,1 58,8 0,1 

2015 1733,8 798,3 928,0 7,5 100 46,0 53,5 0,5 

2018 1694,2 860,2 833,4 0,6 100 50,8 49,2 0,0 
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Считаем необходимым отметить следующие обстоятельства. 
Приведенные нами показатели занятости по рекомендации МОТ 
рассчитаны по отношению к населению 15 лет и старше. За 1998-
2016 годы данные показатели рассчитывались по отношению к 
экономически активному населению. В таком случае сумма пока-
зателей занятости и безработицы составляла 100 %. Все показа-
тели занятости ГосСтатом были пересчитаны согласно новой ме-
тодологии. Уровень безработицы ГосСтатом рассчитывается по 
прежнему, по отношению к экономически активному населению. 
Показатель безработицы за 1998–2003 годы колеблется в преде-
лах 12–13 %; за 2004–2006 годы — 14–15 %; за 2007–2012 годы — 
17 %; а за 2018 — 12,7 %. По старой методологии в 2018 году 
уровень занятости составил бы 87,3 %. 

В методолгии рассчета уровней занятости и безработицы с 
2020 года произойдут изменения. Те члены домохозяйств, кото-
рые производят продукцию для собственного потребления, а не 
для рыночных целей, т.е. для продажи, не будут включены в чис-
ло занятых. Видимо их будут включать в число безработных. Од-
нако такой подход противоречит определению безработного, ре-
комендуемого МОТ, согласно которой — безработным считается 
лицо старше 15 лет, которое за 7 дней к моменту опроса не рабо-
тал не одного часа, был готов к работе и искал работу в течении 4 
недель до момента опроса. Так или иначе, вопрос решится, но 
ясно одно: показатели занятости и безработицы до и после 1920 
года, будут несравнимы, поскольлу они будут рассчитаны на ос-
нове разных методологий. 

Уровень и структура занятости отличаются по гендерному 
признаку (см. таблицу 5). 

Приведенные в таблице показатели, кроме уровня занятости, 
рассчитаны нами. Рассчеты показали, что средняя доля наемных 
работников женщин составляет — 43 %, а мужчин — 41,9 %. 
Средняя доля самозанятого населения среди женщин состав- 
ляет 55,6 %, а среди мужчин — 56,9 %. Доля наемных работ-
ников среди женщин перевалила 50 %-ную границу только в 
2018 году. 

За все время наблюдения уровень занятости мужин значите-
дьно превышает занятость женщин. Средний уровень занятости 
женщин за рассматриваемый период составил 49.1 %, а у муж-
щин — 63,7 %. При этом, кажется пародоксальным, но за весь 
рассматриваемый период, уровень безработицы у мужчин в сре-
днем выше на 3–4 %. За 2018 год безработица среди женщин сос-
тавила 11,2 %, а среди мужчин — 13,9 %. 
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Таблица 5 
УРОВЕНЬ М СТРУКТУРА ЗАНЯТОСТИ  

МУЖЧИН И ЖЕНЩИН ГРУЗИИ за 1998–2018 годы (%) 

Годы 

Женщины Мужчины 

В
се
го

 за
ня
ты
е 

в том числе 

У
ро
ве
нь

  
за
ня
то
ст
и 

В
се
го

 за
ня
ты
е 

в том числе 

У
ро
ве
нь

  
за
ня
то
ст
и 

на
ем
ны

е 

са
мо

за
ня
ты
е 

не
оп
ре
де

-
ле
нн
ы
е 

на
ем
ны

е 

са
мо

за
ня
ты
е 

не
оп
ре
де

-
ле
нн
ы
е 

1998 100 42,5 56,5 0,9 49,9 100 41,4 57,5 1,1 66,2 
2000 100 37,0 56,7 6,3 51,6 100 37,7 56,7 5,8 66,8 
2005 100 38,0 62,0 0,0 46,9 100 37,1 62,8 0,1 60,8 
2010 100 41,9 58,0 0,1 46,0 100 40,3 59,5 0,2 59,7 
2015 100 46,1 53,4 0,5 50,7 100 46,0 53,7 0,3 65,2 
2018 100 52,7 47,3 0,0 49,3 100 49,0 50,9 0,1 63,4 

 
Существенно отличаются уровень и структура занятости го-

родского и сельского населения. Ниже приводим рассчитанные 
нами на основе материалов ГосСтата сответствующие показатели 
(см. таблицу 6). 

Таблица 6 
УРОВЕНЬ М СТРУКТУРА ЗАНЯТОСТИ ГОРОДСКОГО  

И СЕЛЬСКОГО НАСЕЛЕНИЯ ГРУЗИИ за 1998–2018 годы (%) 

Годы 

Город Село 

В
се
го

 за
ня
ты
е 

в том числе 

У
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ве
нь

  
за
ня
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и 

В
се
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ня
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У
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-
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1998 100 69,7 28,8 1,5 44,1 100 21,9 77,4 0,7 72,9 
2000 100 64,5 30,1 5,4 45,7 100 18,7 74,7 6,6 72,2 
2005 100 67,2 32,7 0,1 40,3 100 15,6 84,4 0,0 70,0 
2010 100 68,2 31,5 0,3 41,8 100 19,0 80,9 0,1 65,7 
2015 100 73,1 26,5 0,4 46,6 100 22,7 76,9 0,4 71,8 
2018 100 76,6 23,3 0,0 46,0 100 27,9 72,1 0,0 68,9 
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Разница в стркутуре и уровне занятости столь очевидна, что 
достаточно посмотреть на данные визуально. Однако, все таки 
сделаем некоторые обобщения. Средняя доля наемных работни-
ков в городе составляет 69,9 %, а на селе — 21 %. Напротив, са-
мозанятое население в городе в среднем составляет 28,8 %, а на 
селе — 77,7 %, т.е. 2,7 раза высше. В целом уровень занятости 
сельского населения за рассматриваемый период составляет 
70,3 %, а в городе — 44,1 %. 

Наряду с этим, нужно отметить, что в результате высше отме-
ченных причин, безработица сельского населения в несколько раз 
ниже городского. В 2018 году на селе она составила 5,8 %, а в го-
роде — 19,3 %. В целом за рассматриваемый период уровень без-
работицы в городе колеблется в пределах 22–29 %, а на селе 3-
8 %. В среднем уровень безработицы в городе составляет 25,5 % 
(22 + 29 = 51/2), а на селе — 5,5 %. Думаем, что комментарии из-
лишни. 

Считаем нужным провести еще некоторые сравнения. По да-
ным 2018 года из экономически активного населения в городе 
проживает 49,2 %, а на селе — 50,8 %. Из занятых в городе про-
живают 53,1 %, а на селе — 46,9 %. 

Статистика рынка труда и рабочей силы позволяет изучасть 
занятость населения и по другим аспектам, таких как: возраст; 
экономические секторы (государственный, негосударственный); 
по отраслевому признаку; по занимаемым должностям; занятость 
по совместительству; в региональном разрезе. Однако, каждый из 
них заслуживает самостоятельного исследования. 

Основные выводы. За анализируемый период сокращается 
число как всего, так и экономически активного населения. Это 
результат внешней миграции и сокращения рождаемости после 
1990-ых годов. Данное малочисленное поколение вступило в 
экономически активный возраст в 2017–2018 годы. За 1992–2018 
годы население Грузии с 5,467 млн. сократилось до 3,7 млн. 

Уровень экономической активности за 1998–2018 годы колеб-
лется в пределах 52–60 %. Уровень экономической активности 
мужщин в среднем на 19,8 % высше по сравнению с женщинами. 
Экономическая активность сельского населения, благодаря высо-
кому уровню самозанятых, значительно превышает городскую. 

Уровень занятости населения в 1998–2000 г.г. колеблется в 
пределах 55–59 %: в 2005–2013 г.г. — 50–54 %; в 2014–2018 г.г. — 
в пределах 56–60 %. Уровень занятости мужщин значительно 
превышает занятость женщин. За 1998-2018 г.г. средний уровень 
занятости женщин составил 49,1 %, а у мужщин — 63,7 %. Су-
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щественная разница в занятости между городским и сельским на-
селением. За счет самозанятости общая занятость на селе эа рас-
сматриваемый период составил 70,3 %, а в городе — 44,1 %. От-
метим, что средний уровень самозанятых на селе составил 
77,7 %, а в городе — 28,8 %. Наооброт, средняя доля наемных 
работников на селе составила 21 %, а в городе — 69,9 %. 
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НА ЗАЙНЯТІСТЬ 
 
Сучасний етап економічного розвитку характеризується акти-

візацією розробки і впровадження нових технологій, що немину-
че здійснює вплив на зайнятість населення. 

Загалом визначити вплив технологій на зайнятість достатньо 
складно, кількісна оцінка втрати робочих місць під впливом тех-
нічного прогресу є складним завданням, співвідношення між по-
казниками автоматизації і використання людської праці неодна-
кові як в різних країнах (рис.1), так і в межах однієї країни, і 
визначаються особливостями конкретної ситуації. 
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За оцінками науковців Оксфордського університету, із 70-ти 
спеціальностей, які містяться у базі даних O’NET Департрамен-
ту праці США, 47 % віднесено до таких, що знаходяться в зоні 
ризику автоматизації. Однак дані оцінки не можна визнати точ-
ними, оскільки застосування професійних категорій, що викорис-
товуються в одній країні, для оцінки можливостей втрати робо-
чих місць в результаті автоматизації в інших країнах, — є проб- 
лематичним через ряд обставин: по-перше, наслідком технічного 
прогресу є скорочення робочих місць в одних сферах, але одно-
часно — безпосереднє створення робочих місць у високотехно-
логічних галузях (за оцінками Світового банку, нові технології 
створили більше робочих місць, ніж витіснили; зокрема в Європі 
продовж 1999–2016 рр. завдяки технічному прогресу було ство-
рено більше 23 млн. робочих місць — майже половина загально-
го приросту зайнятості за вказаний період [2]); по-друге, нові те-
хнології полегшують створення робочих місць з використанням 
можливостей мережі Інтернет в рамках «економіки вільного за-
робітку» (у тому числі у неформальному секторі); по-третє, нові 
технології скорочують відстані до ринків, сприяючи формуванню 
нових ефективних ланцюгів вартості і змінюючи географію ро-
бочих місць у світовій економіці (що ускладнює оцінку впливу 
нових технологій на зайнятість, зважаючи на багатокомпонентну 
відмінність країн). 

 

 
Рис. 1. Оцінки частки робочих місць, які можуть бути втрачені  
в результаті автоматизації (мінімальна і максимальна оцінка)  

для ряду країн, %. [1, с. 22] 

Можна виділити декілька основних тенденцій щодо зміни ха-
рактеру зайнятості під впливом техніко-технологічних змін: по-
перше, нові технології розмивають межі компаній — створюють-
ся глобальні платформові (цифрові) структури, виробничі проце-



246 

си в яких відрізняються від традиційних, які передбачають вве-
дення ресурсів «на вході» і отримання готової продукції «на ви-
ході». Платформові компанії генерують вартість за рахунок ство-
рення ефекту мережі, яка поєднує між собою клієнтів, вироб- 
ників і постачальників, а також спрощення їх взаємодії; по-друге, 
нові технології трансформують набір навичок, необхідний для 
роботи. Все більшого значення на ринку праці, накладаючись на 
вимоги щодо рівня професійної підготовки, набувають навички 
трьох типів: розвинуті когнітивні навички (комплексного вирі-
шення проблем), соціально-поведінкові навички (роботи в ко-
манді), здатність до адаптації (логічне мислення, впевненість у 
власних силах) (так, за оцінками Світового банку, з 2001 р. част-
ка працюючих за спеціальностями, що вимагають когнітивних і 
соціально-психологічних навичок, на пов’язаних з виконанням 
рутинних операцій, зросла в країнах що розвиваються з 19 % до 
23 %, в розвинутих країнах — з 33 % до 41 % [1, с. 24]); по-
третє, нові технології, впливають на посилення нерівності — в 
умовах нерівності існуючих можливостей або невідповідності 
робочих місць наявним навичкам створюються передумови для 
міжнародної міграції робочої сили. [1, с. 5–9] 

Умовою ефективного використання можливостей, що відкри-
ваються із розробкою та застосуванням нових технологій, є здій-
снення інвестицій в людський капітал і формування необхідних 
професійних вмінь. При цьому як на рівні економіки в цілому, 
так і на рівні компаній спостерігається позитивна кореляція між 
станом людського капіталу і загальним рівнем впровадження но-
вих технологій (компанії з більш високою часткою високоосвіче-
них працівників успішніше генерують інновації; працівники з 
більш вагомим людським капіталом отримують суттєві економі-
чні вигоди від нових технологій) [1, с. 12], що, враховуючи темпи 
техніко-технологічних змін на сучасному етапі економічного ро-
звитку, робить об’єктивно необхідним для створення конкурент-
них переваг у світовому економічному просторі навчання праців-
ників впродовж всього життя як умови забезпечення зайнятості. 
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ТРАНСФОРМАЦІЯ СФЕРИ ЗАЙНЯТОСТІ  
В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ 

 
Стрімкий розвиток інформаційно-комунікаційних технологій 

(ІКТ), у тому числі Інтернету, є одним з глобальних процесів су-
часності, що визначають рух до нового типу економіки і суспіль-
ства, який багато вчених називають цифровою (інформаційною) 
економікою. Характерними рисами цифрової економіки є: пере-
несення значної частини соціально-трудової, у тому числі госпо-
дарської взаємодії в електронний простір; розвиток дистанційних 
форм зайнятості; витіснення живої праці роботизованою та про-
грамованою; глобалізація взаємодії економічних агентів, у тому 
числі за рахунок формування глобальних мереж створення варто-
сті; розвиток електронної демократії. 

Можливості, що надаються цифровими технологіями для тра-
нсформації економіки безпрецедентні. Впровадження цифрових 
технологій веде до розмивання географічних і фізичних меж, від-
криває нові перспективи для економічного, соціального і культу-
рного розвитку, а також для зростання конкурентоспроможності 
та поширення сфери зайнятості населення. Так, 35 % проникнен-
ня фіксованого широкосмугового доступу до Інтернету в серед-
ньому по Євразійському економічному Союзу може до 2025 року 
привести до створення від 2 до 4 мільйонів нових робочих місць, 
1 мільйон з яких може бути створений в області ІКТ. При цьому 
можливо досягти приросту продуктивності праці до 1,73 % до 
2025 року [3]. 

Останнім часом, унаслідок процесів дигіталізації економіки, 
відбувається взаємопроникнення національних економік та фор-
мування глобального економічного цифрового простору, що ство- 
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рює передумови для розвитку нового виду зайнятості — цифро-
вого [1, с. 40]. Цифрова зайнятість належить до гнучких форм та 
має свої ознаки, зокрема: гнучкий графік роботи; нестандартне 
робоче місце (дистанційне); відсутність довготривалих трудових 
контрактів; низький рівень соціальної захищеності працівників. 
Проте така зайнятість дає більші можливості для самоактуаліза-
ції, оскільки працівник самостійно обирає, яку роботу виконува-
ти, коли та як часто отримувати замовлення. Ще однією перева-
гою цифрової зайнятості є глобальна мобільність, яка відкриває 
додаткові можливості як для роботодавця, так працівника. Циф-
ровий працівник може знайти собі роботу в іншому місті або країні, 
і це не потребує від нього зміни місця проживання. І головне — 
він може отримати гідну оплату своєї праці. Цифрову зайнятість 
сьогодні реалізовано у двох основних формах: електронний фри-
ланс та електронний аутсорсинг. 

Зайнятість на цифрових платформах і робота на вимогу набу-
ває популярності в усіх куточках світу й поширюється у багатьох 
галузях і професіях. За підрахунками деяких фахівців, світовий 
ринок цифрової роботи у 2016 році оцінювався в 4,4 мільярди 
доларів США (Chew Kuek et al., 2015). Крім того, використання 
цифрових платформ, за деякими оцінками, виросло на 25 % з 2016 
до 2017 року (Kassi and Lehdonvirta, 2016; OLI 2017) [2, с. 9; 4]. 

У доповіді Всесвітнього економічного форуму в Давосі «Май-
бутнє працевлаштування» визначено 10 основних професійних 
навичок, які буде затребувано роботодавцями 2020 р., серед них 
такі: комплексне багаторівневе вирішення проблем; критичне 
мислення; креативність, уміння управляти людьми; взаємодія з 
іншими; емоційний інтелект; здатність міркувати та приймати 
рішення; орієнтація на обслуговування клієнта; уміння вести пе-
ремовини; когнітивна гнучкість [5]. Слід зазначити, що вказані 
навички стосуються двох сфер: розумової діяльності людини, її 
гнучкості та вміння взаємодіяти та управляти людьми. Особли-
вою формою цифрової зайнятості є інноваційна самостійна за-
йнятість, реалізована через розроблення ІТ-стартапів. 

Розвиток технологій змінює світ праці, і Україна не є винят-
ком. Це країна з високоосвіченою робочою силою, що має доста-
тні ІТ- та мовні навички, але стандарти життя й заробітки україн-
ців залишаються відносно низькими, тоді як рівень безробіття, 
недостатня зайнятість та невідповідність навичок наявним про-
позиціям роботи — високі. 

За різними джерелами, в 2013–2017 роках Україна посіла пе-
рше місце в Європі та четверте місце у світі за обсягом фінансо-
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вих потоків і кількістю завдань, що виконуються на цифрових 
робочих платформах (Forbes Україна, 2015; Graham et al., 2017; 
OLI, 2018). Згідно з тими ж джерелами, Україна також посідає 
перше місце у світі в IT-фрилансі. Фриланс у сфері інформацій-
них технологій (IT) в Україні зріс на 27 % лише у 2017 році. Бі-
льше того, 18 % українських білих комірців серед офісних пра-
цівників уже спробували цифрову роботу й хотіли б повністю 
перейти на неї, кожен другий офісний працівник розглядає її як 
додаткове джерело доходу (HH.ua, 2016) [2, с. 5–7]. 

Проте, слід відзначити відсутність регулюючого впливу тру-
дового законодавства України на розвиток цифрової зайнятості. 
Так, більшість працівників, які виконують розміщені на цифро-
вих платформах завдання, кваліфікуються як «фрилансери» або 
«незалежні підрядники», а це означає, що вони виходять за рамки 
трудового законодавства. Найчастіше вони працюють неформа-
льно, без контрактів, без сплати податків або внесків на соціальне 
забезпечення. Однак подібні нові способи роботи не означають, 
що регулювання не існує: скоріше, робочі схеми, представлені на 
онлайнових платформах, регулюються приватними, а не публіч-
ними правилами — правилами, визначеними цифровими платфо-
рмами та клієнтами, які публікують завдання. Таким чином, вза-
ємодія державної та приватної політики стає критичною. 

Відкритими для наукових дискусій залишаються теоретичні 
положення цифрової зайнятості. Пріоритетним для подальших 
досліджень є вивчення можливостей використання цифрової за-
йнятості для подолання безробіття в Україні та розроблення ме-
ханізмів її регулювання. 
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ВЛИЯНИЕ ЦИФРОВОЙ ЭКОНОМИКИ  
НА РЫНОК ТРУДА БЕЛАРУСИ 

 
Развитие цифровой экономики, новые производственные тех-

нологии, инновационные модели управления предполагает тран-
сформацию структуры рынка труда, и усиливают требования к 
профессиональным качествам и компетенции работников. В 
следствии цифровизации, как экономика в целом, так и рынок 
труда получают новые возможности для развития, не исключая 
при этом возникающие угрозы и риски в отношении спроса и 
предложения, касающиеся соответственно работников и нанима-
телей. В свою очередь сам рынок труда, вследствие цифровиза-
ции, безусловно, ведет к сокращению рабочих мест по отдельным 
видам экономической деятельности. На данную составляющую 
накладывает отпечаток и тот аспект, что в Беларуси на основании 
указа 137 от 11 апреля 2016 года «О совершенствовании пенси-
онного обеспечения» в течение 6 лет с 2017 по 2022 гг. будет 
приводиться в действие пенсионная реформа. Ежегодно с 1-го 
января 2017 г. минимальный возраст для оформления трудовой 
пенсии увеличивается на 6 месяцев и к 2022г. составит 58 лет для 
представителей женского пола и 63 года — для мужского. Все 
это требует большей занятости и сферы приложения труда. 

Влияние на рынок труда в большей степени оказывают не но-
вые технологии, а сужение спроса. В перспективе цифровая эко-
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номика не повлечет к радикальным изменениям в распределение 
занятых по видам экономической деятельности, однако темпы 
перераспределения работников в сферу услуг увеличатся. Разви-
тие экономики, как известно, предполагает наращивания объемов 
выпуска в реальном секторе и сфере материального производст-
ва, что даже в условиях цифровизации, предполагающей сокра-
щение занятых, будет формировать дополнительную потребность 
в кадрах. Так, например, развитие роботизации в Японии, Герма-
нии значительно не повлияло на долю занятых в промышленнос-
ти. Следует отметить, что развитие цифровых технологий гене-
рируют рабочие места по их эксплуатации, техническому обслу- 
живанию, поддержке пользователей, сбыту. К тому же по отде-
льным профессиональным группам в частности число работни-
ков IT-сектора будет расти, а спрос на специалистов по ИКТ уже 
сейчас высок и предложением не покрывается. По данным статис-
тики Республики Беларусь среди специалистов в области инфор-
мационно-коммуникационных технологий преобладают: 1) с выс- 
шим образованием — разработчики программного обеспечения, 
системные администраторы, специалисты по компьютерным се-
тям; 2) со средним — специалисты-техники по эксплуатации, 
поддержке пользователей ИКТ и по компьютерным сетям и сис-
темам. 

Оценивая динамику, направления, возможности и ограниче-
ния внедрения цифровых технологий, нужно учитывать структу-
рные характеристики этого рынка. Но в то же время с точки зре-
ния перспектив экономического развития — это существенный 
мультипликативный эффект цифровизации. Так в ходе таких 
преобразований сокращаются издержки, происходит диверсифи-
кация форм взаимодействия поставщиков с покупателями. Что 
касается инвестиций в инновации и НИОКР, то они реализуются 
посредством принципиально новых бизнес-моделей, увеличива-
ющих получения дохода. С каждым годом, как свидетельствуют 
данные национального статистического комитета в сфере разви-
тия цифровой экономики, растет доля использования Информа-
ционно-коммуникационных технологий (ИКТ), которые ускоря-
ют различные бизнес-процессы и сокращают время для работы в 
информационном пространстве, осуществлении различного рода 
операциях (табл. 1). Все больше населения и организаций приме-
няют интернет ресурсы. В бюджетных организациях, например, 
здравоохранении, появилась возможность выписки рецептов на 
лекарственные средства в электронном виде в общем количестве 
врачей, которая растет быстрыми темпами (в 2016 г. — 25 %, 
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2017 г. — 69 %, 2018 г. –75 %). Увеличилось и число организа-
ций-резидентов ПВТ за 5 лет в 3,4 раза (со 132 до 454 ед.). 

Таблица 1 
ИСПОЛЬЗОВАНИЕ ИКТ НАСЕЛЕНИЕМ  

И ОРГАНИЗАЦИЯМИ БЕЛАРУСИ, % [1, с. 23] 

Удельный вес использующего  
сеть Internet 2013 2014 2015 2016 2017 2018 

Населения:       

В общей численности населения 58,4 63,6 67,3 71,1 74,4 79,1 

Ежедневно в общей численности 
населения 37,7 41,3 45,2 48,5 54,3 62,6 

Для осуществления финансовых 
операций (оплата товаров, услуг, 
перевод денег и т.д.) 

7,3 11,2 16,1 21,0 26,7 32,2 

Организаций:       

Для взаимодействия с поставщи-
ками в общем числе обследован-
ных организаций 

52,3 80,5 81,3 83,4 84,9 86,4 

Для взаимодействия с потреби-
телями в общем числе обследо-
ванных организаций 

39,9 71 72,6 74,7 75,8 76,3 

Наблюдается постепенная структурная трансформация эконо-
мики за счет технологических инноваций и смены приоритетов 
потребления. Вследствие этого отмечается постепенное переме-
щение занятых из первичного (сельское хозяйство) и вторичного 
(промышленность, машиностроение) секторов экономики в тре-
тичный (госуправление, программное обеспечение). Тенденция 
перетока труда в сфере услуг с развитием цифровой экономики 
будет увеличиваться, что потребует совершенствования системы 
профобучения и дополнительной подготовки специалистов в 
сфере IT с новым набором профессиональных знаний, навыков и 
компетенций. Этот вопрос изучается отдельными вузами Белару-
си, в которых предполагается открытие факультета цифровой 
экономики, как нового структурного подразделения для реализа-
ции практикоориентированных международных образовательных 
программ, ориентированных на подготовку конкурентоспособ-
ных специалистов. 

Итак, развитие цифровой экономики для различных организа-
ций, как малого, так и среднего бизнеса, выступает фактором ро-
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ста конкурентоспособности и является необходимым условием 
рыночной бизнес-социализации. При этом предполагается, что 
новые технологии приведут к вытеснению работников на новые 
рабочие места, а не полностью заменят их. 
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СУЧАСНІ ВИКЛИКИ РИНКУ ПРАЦІ В КОНТЕКСТІ  
РОЗВИТКУ ЗАЙНЯТОСТІ ЧЕРЕЗ ЦИФРОВІ ПЛАТФОРМИ 
 
Сучасний ринок праці має розгалужену цифрову інфраструк-

туру, що складається з різноманітних платформ. Характерними 
ознаками цифрових сервісів є постійна актуалізація послуг та пі-
двищення їхньої зручності, значна кількість користувачів, відк-
ритість, доступність. 

Цифрові сервіси (платформи) залучають значну кількість ро-
ботодавців та потенційних працівників; стимулюють користува-
чів до розміщення відповідної інформації; надають зручні циф-
рові інструменти з пошуку роботи. Головною цінністю, що ство- 
рюється на подібних платформах є релевантна, актуальна інфор-
мація. Цифрові платформи знаходяться поза локальними, регіо-
нальними, національними межами та є джерелом інформації про 
цифрові та нецифрові вакансії. 

В Україні працюють близько 40 різноманітних платформ з 
пошуку роботи. Водночас такі сервіси з пошуку роботи створю-
ють не тільки можливості, а й формують загрози. До переваг по-
шуку роботи та /або працівника через цифрові платформи слід 
віднести: швидкість отримання інформації; відсутність географі-
чних обмежень; значна база даних; зручні інструменти пошуку; 
доступність та актуальність інформації. 
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Прикладом такого пошукового сервісу є платформа «Kaban- 
chik», який працює у великих містах України, Росії, Білорусії, 
Казахстану. За даними сервісу на кінець вересня 2019 р. зареєст-
ровано 480 тис. замовників послуг та 127 тис. виконавців. Сервіс 
спрямований на пошук виконавців для мікрозавдань [1]. 

За результатами опитування МОП (2018), більшість фрілансе-
рів, які зареєстровані на відповідних цифрових платформах в 
Україні працюють менше ніж рік та розглядають таку форму за-
йнятості як додаткову. Найбільш популярною роботою є копі-
райт (робота с текстами) — 23 %, в ІТ галузі — 12 %. Більшість 
респондентів отримують оплату за виконання проєкту (80 %), 
тільки 12 % мають погодинну оплату праці [2]. Водночас така 
трудова діяльність не передбачає покриття соціальних витрат, всі 
ризики має брати на себе виконавець послуги. При цьому, три 
чверті серед опитаних не є самозайнятими особами, не сплачу-
ють соціальних внесків. З одного боку, це є ознакою формування 
тіньового сегменту зайнятості. З іншого боку, три чверті з вико-
навців не заощаджують коштів на пенсію [2]. Це є свідченням то-
го що відбуваються процеси формування прекаріату. 

Серед викликів, що формують цифрові платформи слід назва-
ти й замасковані трудові відносини. Прикладом таких відносин 
може слугувати діяльність компанії Glovo. Названа компанія че-
рез свою цифрову платформу набирає виконавців кур’єрських 
послуг. Мобільний додаток даної компанії встановило більше ніж 
0,5 млн. осіб, тільки в Україні працює близько 5 тис. кур’єрів [3]. 
На відміну від попередньої платформи, виконавці працюють фак-
тично на «постійній основі». З метою мотивації трудової діяль-
ності кур’єрів розроблена система бонусів, яка фактично спону-
кає працювати понад 8 годин на день. Кур’єрська діяльність 
регулюється цивільно-правовими угодами, що передбачає пере-
несення всіх соціальних ризиків на виконавця угоди (в даному 
випадку працівника). 

Таким чином, цифрові платформи створюють можливості для 
своїх користувачів: актуальна інформація, зручний пошук, відсу-
тність географічних обмежень, значний масив даних. Водночас 
зайнятість через цифрові платформи належить до діяльності з ви-
соким ступенем ризику. Це зумовлює розробку та впровадження 
інструментів регулювання цифрового ринку праці. 
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АУТПЛЕЙСМЕНТ ЯК СОЦІАЛЬНО-ОРІЄНТОВАНА  
ТЕХНОЛОГІЯ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ 

 
Сучасний етап економічного розвитку України супроводжу-

ється активним впровадженням цифрової економіки, реформу-
ванням соціальної політики та формуванням цивільного конку-
рентного середовища на ринку праці. Впровадження новітніх 
технологій та автоматизація виробництва в найближчі роки 
спричинить значне скорочення неконкурентного персоналу підп-
риємств. 

При здійсненні значних скорочень персоналу виникає нагаль-
на потреба у мінімізації негативного впливу вимушених звіль-
нень співробітників на діяльність підприємства. Це пов’язано, 
зокрема, з розповсюдженням конфіденційних даних підприємств; 
створенням негативного іміджу роботодавця; виникненням пра-
вових колізій у випадку звернення звільнених працівників до су-
дових інституцій та ін. До того ж звільнений працівник, як пра-
вило, стає невпевненим у власних силах, втрачає відчуття 
соціальної значимості; часто вважає, що з ним поступили неспра-
ведливо. Можуть виникати й серйозніші реакції: депресія, нев-
роз, дратівливість, апатія, стомлюваність, безсоння, загострення 
шкідливих звичок, хронічних захворювань. Сприйняття людиною 
незворотності звільнення залежить від багатьох чинників: віку, 
статі, терміну роботи, індивідуального сприйняття та ін.  
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З метою посилення соціального діалогу роботодавцеві доціль-
но застосовувати технології аутплейсменту. Працівнику, який пі-
длягає скороченню необхідна практична допомога щодо пошуку 
нового місця роботи, підготовки до майбутніх співбесід, консу-
льтування про стан ринку праці та реальна оцінка його шансів у 
пошуку роботи. Аутплейсмент має починатися зі звернення 
представників підприємства в кадрові агентства, що спеціалізу-
ються не тільки на підборі персоналу, а й на консалтингу. Обго-
ворюючи варіанти співпраці з агентством, підприємство може пі-
дібрати свій, необхідний йому варіант аутплейсменту. Наприк- 
лад, за бажанням роботодавця агентство або розміщує резюме 
співробітників на «робочих» сайтах, або дає оголошення про по-
шук роботи в ЗМІ та ін. У пакет послуг може також входити 
професійне тестування звільнених працівників, складання індиві-
дуальних планів працевлаштування, репетиційні співбесіди та ін. 
У пакет послуг має входити консультація психолога, оцінка про-
фесійних знань і навичок, підготовка індивідуальних планів з 
пошуку роботи, забезпечення консультаційної підтримки в ре-
жимі on-line, складання професійного резюме. 

Застосування аутплейсменту дає змогу закріпити імідж ком-
панії в період вимушених звільнень. Традиційно програма аутп-
лейсмента триває три-чотири місяці, рідше — близько року. Як 
свідчить зарубіжний досвід, в результаті даної технології працевла-
штується близько 70–80 % персоналу, який було скорочено. [2]. 

Проведення аутплейсменту має певні переваги для підприємств: 
1) надання допомоги звільненим співробітникам у пошуку ро-

боти, як правило, знижує ймовірність того, що працівники звер-
нуться з позовом до суду; 

2) формування лояльного відношення до роботодавця з боку 
тих співробітників, які залишилися працювати; 

3) підтримання позитивного іміджу серед бізнес-партнерів. 
Отже, аутплейсмент як прогресивний підхід до вивільнення 

персоналу дає змогу підвищити репутацію компанії, мінімізувати 
конфліктні ситуації, зменшити спротив зайнятих співробітників у 
процесі реструктуризації. 

У розвинутих країнах підтримку працівників, яких планують 
звільнити із займаної посади здійснюють спеціально підготовані 
спеціалісти, зі знаннями діючого цивільно-правового законодав-
ства, психології, конфліктології та володінням постійно оновле-
ної бази даних (вакантних місць) та кон’юнктуру ринку праці за-
галом [1]. Метою діяльності фахівців із аутплейсменту є мож- 
ливість реалізувати невідворотній процес звільнення чи переве-
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дення працівника менш стресовим шляхом, згладити всі «гострі 
кути», що можуть виникнути в процесі звільнення працівників. 

Для співробітника, якого звільняють, аутплейсмент є життєво 
важливою підтримкою, а для роботодавців, що розривають тру-
дові відносини з працівниками — спосіб підтримки власної репу-
тації, адже підприємство підтверджує, що цінує своїх співробіт-
ників, незважаючи на вимушені звільнення. 

Незважаючи на те, що практика застосування аутплейсменту в 
Україні перебуває на стадії становлення, у перспективі ця проце-
дура набуде широкого застосування, адже налагоджені взаємо-
відносини роботодавця з працівниками, як наявними, так і коли-
шніми — запорука ефективного управління та успішного 
функціонування підприємства. 

До пріоритетних напрямів вдосконалення системи аутплейсмен-
ту персоналу в Україні варто віднести: формування відповідної за-
конодавчої бази, що буде регулювати дану процедуру на вітчизня-
них підприємствах; збільшення кількості агенств, що вирішувати- 
муть питання айтплейсменту персоналу; збільшення кількості ком-
паній, які для процедури вивільнення персоналу використовувати-
муть послуги кадрових та рекрутингових агентств; зниження варто-
сті послуг з аутплейсменту персоналу за рахунок зростання попиту 
на них. 
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ЗАГРОЗИ РОЗВИТКУ КРАУДВОРКІНГУ 
У сфері використання робочої сили на цифрових платформах 

є багато небезпечних наслідків для ринку праці та зайнятості. Зо-
крема, це стосується поширення краудворкінгу (crowd — юрба і 
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working — робота) — передачі завдань значній кількості онлайн-
працівників, через посередника — онлайн-платформу. Для вико-
нання певних завдань компанії можуть залучати до роботи людей 
з усіх куточків світу, які можуть навіть не виходити для цього із 
дому. 

Темпи поширення краудворкінгу у Європейських країнах зро-
стають. Так, в Америці багато підприємців-початківців викорис-
товують краудворкінг, тому що не бажають або не можуть утри-
мувати фахівців для виконання певних завдань. Люди, які вико- 
нують ці роботи, без зарахування в штат, за допомогою особис-
того ПК звуться краудворкерами. 

Точних даних стосовно кількості краудворкеров у світі не  
існує,однак вважається, найбільше їх в Індії і США, а кількість 
подібних здобувачів — сотні тисяч. Як правило, в багатьох країнах 
люди виконують роботу в інтернеті за договором. Що стосується 
оплати праці на таких умовах, то вона невисока, приблизно 5–20 до-
ларів в день або відповідна сума за виконаний проект [3]. Компанії 
використовують ресурси інтернет-платформ для того, щоб знайти 
свіжі ідеї, а також щоб проводити різні опитування і дослідження. 
Однією з провідних німецьких платформ є clickworker.de, яка заяв-
ляє, що на неї вже працює понад один мільйон краудворкерів. 

Що стосується України, то тут краудворкінг не так пошире-
ний, як за кордоном, але він розвивається. Згідно з різними дже-
релами в 2013–2017 рр. країна посіла перше місце в Європі та че-
тверте місце у світі з зайнятості на цифрових платформах, що 
визначається сумою фінансових потоків та кількістю завдань, ви-
конаних на означених платформах. Наша країна також посідає 
перше місце у світі в «IT-фрилансі». Згідно досліджень, принай-
мні 3 % української робочої сили задіяні в онлайн-роботі. Близь-
ко 18 % українських офісних працівників уже мають практику 
цифрової роботи і хотіли б повністю перейти на неї; а 50 % з них 
розглядає її як додаткове джерело доходу [1]. 

Краудворкери отримують робочі мікромісця та виконують мік-
розавдання через онлайн-платформи для різних роботодавців. Це 
можуть бути: створення логотипу, просування сайту, переклади, ро-
зшифровка аудіозаписів, програмне забезпечення, складання текстів 
чи категоризація даних, або більш складні завдання,такі як програ-
мування тощо. Компанії отримують новий і легкий доступ до (внут-
рішнього і зовнішнього) аутсорсингу з допомогою оголошень для 
краудворкерів через інтернет-платформи, а останні надають (мікро) 
послуги або виконують (мікро) завдання, просто визнавши умови 
платформи. 
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Організація такої роботи працівників може бути різною, мож-
на відзначити, що вони самостійно планують свій робочий час і 
несуть відповідальність за свій професійний статус. Проте такі 
працівники залишаються не захищеними, зокрема, від психосоці-
альних ризиків роботи на онлайн-платформах, адже при цьому не 
забезпечується інституційні основи регулювання використання 
робочої сили трудовими договорами або, принаймні, трудовими 
відносинами. 

У компаніях розрізняють такі категорії краудворкінгу: внут-
рішній (усередині компанії, що використовується для управління 
своїми працівниками за допомогою внутрішніх платформ) і зов-
нішній аутсорсинг [3]. У першому випадку звичайні процедури й 
інструменти інформування, консультування та представлення на 
рівні керівних органів компаній, якщо такі є, можуть використо-
вуватись для впливу на процес. При цьому, як правило, статус 
працівника не зачіпається. Транснаціональний зовнішній крауд-
воркінг здійснюється поза компетенцією національних урядів, 
тому тут спостерігається повна відсутність захисту робітників на 
законодавчому рівні. Платформи робочої сили суттєво впливають 
на зниження заробітної плати і свідчать про тривожні тенденції у 
сфері такої зайнятості працівників. Вони слугують заохоченням 
до поширення практики демпінгу. У разі зовнішнього краудвор-
кінгу до процесу, як правило, залучаються щонайменше три осо-
би: клієнт, інтернет-посередник і працівник. Останнє свідчить 
про дисбаланс сил між працівником і платформою або клієнтом. 
Працівник залежить від рейтингу роботодавця, який є не перед-
бачений. Крім того, має місце структурна передача фірмами ри-
зиків і відповідальності працівникові з нестійкою зайнятістю. 
Наслідки розквіту кіберплатформ у компаніях у вигляді тиску на 
цінову конкурентоспроможність викликають ще більшу тривогу 
ніж наявний правовий вакуум. Компанії, які використовують кі-
берплатформи, можуть пропонувати товари і послуги за значно 
нижчими цінами [2]. 

Спостерігається впровадження нової цифрової індустрії без 
належного визнання трудових відносин, трудового договору, до-
мовленості щодо оплати праці, мінімального робочого часу та 
його регулювання, оплачуваної відпустки, відпустки по вагітнос-
ті та пологах, соціального захисту тощо. Поширення краудворкі-
нгу може призвести до розширення тіньової економіки, незакон-
ної праці та нової цифрової нестандартної зайнятості. 

На перший погляд, платформи робочої сили складно регулю-
вати, але з урахуванням європейської практики, можна означити 
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певні напрями вирішення проблеми: враховуючи свідчення, що 
переважна більшість роботодавців локалізована лише у декількох 
країнах, можна передбачити можливості регулювання означених 
процесів на основі існуючого законодавства і, при необхідності, 
забезпечення нових правил гри. На рівні ЄС слід прийняти і за-
безпечити дотримання необхідних нормативних актів про став-
лення роботодавців, агентств з працевлаштування та клієнтів до 
своїх працівників. Перш за все це стосується питання справедли-
вості і гарантування мінімальних винагород працівникам. Євро-
пейські законодавці повинні забезпечувати зміцнення переговор-
ного потенціалу працівників та справедливого ставлення до них. 
Системи соціального забезпечення повинні бути відкриті для са-
мозайнятих та економічно залежних працівників.  
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У Концепції розвитку цифрової економіки та суспільства 

України на 2018–2020 роки, затвердженій урядом у січні 2018 р., 
задекларовано, що «цифровізація повинна забезпечувати кожно-
му громадянинові рівний доступ до послуг, інформації та знань, 
що надаються на основі інформаційно-комунікаційних та цифро-
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вих технологій», адже вільний доступ до Інтернету визнано ООН 
фундаментальним правом людини [3]. Це передбачає створення 
цифрових інфраструктур розширення доступу громадян до гло-
бального інформаційного середовища та знань. 

На жаль, поки що показники України за якістю Інтернет-
з’єднання досить низькі. За даними ресурсу Speedtest країна посі-
дає 114 місце за якістю мобільного Інтернету та 45 місце за якіс-
тю широкосмугового Інтернету. Доступ до Інтернету та його 
якість на сільських територіях значно гірші. Концепція розвитку 
цифрової економіки та Концепція «Держава у смартфоні» декла-
рують курс на цифровізацію економіки та усіх інших сфер люд-
ського життя. Згідно цих документів розвиток цифрових техно-
логій має поширитися і на сільські території. Так, планом заходів 
концепції «Держава у смартфоні» передбачається розвиток циф-
рової інфраструктури, доступу до широкосмугового інтернету у 
сільській місцевості. Планується здійснювати зазначене у спів-
праці з українськими операторами та провайдерами і включати 
впровадження відповідних технологій та інструментів для усу-
нення цифрової нерівності за типом поселення [2]. 

Слід відмітити, що телекомунікаційні комп’ютерні технології 
поступово проникають у сільську місцевість. Сільське населення 
все впевненіше опановує цифрові технології, розширює навички 
роботи у інтернет мережі. Підтвердженням цього можуть служи-
ти результати соціологічного дослідження проведеного автором у 
2017-2018 рр., предметом якого було вивчення стану поширення 
дистанційної зайнятості на сільську місцевість та готовності се-
лян навчатися цифровим технологіям [4, с. 76–78]. За результа-
тами опитування 13,7 % респондентів відзначили, що вже пра-
цюють дистанційно. Зназний інтерес серед селян існує щодо 
опановування технологій дистанційної роботи. Так, майже 40 % 
(256 осіб) опитаних засвідчили готовність відвідувати курси з 
комп’ютерної грамотності, якщо вони проводитимуться у селі та 
будуть безкоштовними, 16 % респондентів навіть висловили го-
товність платити за них. 

Водночас, селяни, ще мало обізнані з можливостями цифрової 
економіки. На підтвердження цього служить те, що майже поло-
вина опитаних не змогли відповісти, чому саме вони б хотіли на-
вчитися. Найбільший інтерес сільські мешканці нині виявляють 
до Інтернет торгівлі, на це вказали 30 % опитаних. Близько 20 % 
із зацікавлених у дитанційній зайнятості, виявили бажання нада-
вати консультаційні послуги. Десята частина опитаних цікавить-
ся створенням та веденням блогів. Серед інших напрямів діяль-
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ності часто називалися програмування, бухгалтерський облік, 
юриспруденція, дизайн. Отже, проведене опитування свідчить 
про те, що значна частина сільського населення усвідомлює не-
обхідність пошуку нових форм зайнятості і активно цікавиться 
можливостями її дистанційної форми. Нині існує чимало історій 
успіху щодо застосування інтернет ресурсів для розширення мо-
жливостей зайнятості та підвищення доходів сільських мешкан-
ців. Наприклад, ведення блогів фермерами, де вони викладають 
відео про прогресивні технології вирощування сільськогосподар-
ських культур, діляться досвідом та враженнями щодо якості 
придбаних матеріально-технічних засобів тощо. Так, фермер з 
Кіровоградщини, В. Скриннік поєднує ведення сільського госпо-
дарства з блогінгом. Створивши три роки тому агроканал Аgri- 
culture з метою поширення досвіду ведення ефективного фермер-
ського господарства серед початківців, сьогодні має від нього 
додатковий дохід. Дохід фермер отримує від виробників агротех-
ніки, добрив, засобів захисту, та інших матеріалів, які він вико-
ристовує і демонструє у відео-роликах. Винагорода за подібне ві-
део коливається від 2 до 5 тис. грн. Іншою вигодою від ведення 
YouTube каналу є отримання значних знижок на добрива та інші 
хімічні засоби, які демонструються у відео. Крім того, відеобло-
гер уклав угоду з рекламною компанією Google AdSense, що до-
зволяє йому заробляти 600-900 грн. на місяць на рекламі, яка по-
дається перед його відео роліком [1]. 

Інший фермер, що займається бджільництвом створив блог в 
якому фільмує щоденні операції на пасіці, коментує їх, ділиться 
секретами та тонкощами своєї справи. Оскільки бджільництво 
можна назвати нішевим бізнесом інтерес до блогу досить вели-
кий. Бджоляр відеоблогер має 36 тис. підписчиків, що дозволяє 
йому непогано заробляти на рекламі. Є також приклади блогів 
присвячених виноградарству, ягідництву, овочівництву, грибни-
цтву, розведенню худоби та птиці. Існування цих та інших прак-
тик свідчить про зростаючий інтерес до них сільського населен-
ня. В цих умовах нагальним завданням держави має стати ство- 
рення умов для розвитку цифрової економіки у сільській місцевості. 
Зазначеному сприятимуть розвиток інформаційно-комунікаційної 
інфраструктури сільських територій та інші заходи [4, с. 80–81]. 

Доходи отримані від блогу, зазвичай не великі, разом з тим, 
відеоблогінг, дозволяє аграріям розширювати мережу професій-
них зв’язків, і будучи творчою така діяльність, безумовно, збага-
чує важку фізичну аграрну працю фермера, урізноманітнює його 
повсякденне життя, сприяє розвитку його особистості.  
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К НЕКОТОРЫМ ВОПРОСАМ СТРАТЕГИЧЕСКОГО  
ПЛАНИРОВАНИЯ В СФЕРЕ РАЗВИТИЯ ЖЕНСКОГО  

ПРЕДПРИНИМАТЕЛЬСТВА В РЕСПУБЛИКЕ БЕЛАРУСЬ 
 
Поддержка женского предпринимательства в Республике Бе-

ларусь осуществляется через общую практику поддержки малого 
и среднего бизнеса. Правовая и институциональная основа, а та-
кже инфраструктура поддержки малого и среднего бизнеса не 
дифференцированы по гендерному признаку. Среди инструмен-
тов поддержки предпринимательства отдельной программы, на-
правленной на женщин-предпринимателей (потенциальных или 
действующих) нет. При этом дифференциация прослеживается в 
ряде государственных программ. 

Первым программным документом в Республике Беларусь, за-
трагивающим вопросы женского предпринимательства, является 
Национальный план действий по улучшению положения женщин 
на 1996–2000 гг. [1]. Этот документ задал общий вектор для пос-
ледующих четырех планов. 
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Вопросы развития женского предпринимательства также на-
шли отражение в республиканских программах различного уров-
ня и значения. Среди стратегических программ общереспублика-
нского значения, затрагивающих вопросы, в том числе и развития 
женского предпринимательства, следует выделить: Националь-
ную стратегию устойчивого социально-экономического развития 
Республики Беларусь на период до 2020 г. и Национальную стра-
тегию устойчивого социально-экономического развития Респуб-
лики Беларусь на период до 2030 года [2, 3]. В программах отме-
чено, что основной целью государственной политики является 
создание условий, обеспечивающих наиболее полную реализа-
цию личностного потенциала женщин и мужчин во всех сферах 
жизнедеятельности с целью обеспечения устойчивого развития 
общества, недопущения проявлений дискриминации по признаку 
пола, повышения роли женщин в обществе. Среди основных задач, 
необходимых для достижения указанной цели, определено — со-
действовать расширению экономических возможностей женщин. 

Среди стратегических программ специального назначения во-
просы развития женского предпринимательства отражены в про-
граммах государственной поддержки малого и среднего предп-
ринимательства в Республике Беларусь. 

Примечательно, но в программах содействия занятости меры, 
предусмотренные в направление развитие предпринимательской 
инициативы граждан не дифференцированы по гендерному приз-
наку, хотя женщины выделены в наиболее уязвимую с экономи-
ческой точки зрения группу населения. 

В Программе государственной поддержки малого и среднего 
предпринимательства в Республике Беларусь на 2013-2015 годы 
[4] предусматривался ряд мер, направленных на укрепление ста-
туса женского предпринимательства в республике и регионах. 

В последующей программе (Государственная программа «Ма-
лое и среднее предпринимательство в Республике Беларусь» на 
2016–2020 гг.) вопросы женского предпринимательства не нашли 
отражение [5]. Хотя в Национальном плане действий по обеспече-
нию гендерного равенства в Республике Беларусь на 2017–2020 гг. 
[6] и обязательствах в рамках Целей устойчивого развития — 
2030 это предполагалось. Так, во втором документе отмечено, 
что «в 2017 году по поручению Правительства планируется до-
полнить Государственную программу «Малое и среднее пред- 
принимательство в Республике Беларусь» на 2016–2020 годы  
системными мерами по поддержке женского предпринимательс-
тва. Впервые женское предпринимательство станет объектом го-
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сударственной политики по поддержке малого и среднего биз- 
неса» [7]. 

При этом уже в принятой в 2018 г. Стратегии развития малого 
и среднего предпринимательства «Беларусь — страна успешного 
предпринимательства» на период до 2030 г. вновь отмечено соз-
дания системы тиражирования успешных проектов в области мо-
лодежного, социального, женского, сельского предприниматель-
ства, включая организацию ярмарок франшиз, информирования и 
популяризации положительного опыта, формирования баз дан-
ных успешных идей и проектов [8]. 

Таким образом, очевидна несогласованность стратегических 
государственных программ с точки зрения развития женского 
предпринимательства, что предопределяет необходимость при-
нятия дифференцированной программы. 
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ДО ПИТАННЯ ПРО РОЗВИТОК РИНКУ ПРАЦІ  
В УМОВАХ ЗМІНИ ТЕХНОЛОГІЧНИХ УКЛАДІВ 

 
Динаміка та швидкість глобалізаційних змін у світовій еконо-

міці, активізація інноваційних процесів у всіх сферах життєдія-
льності, суттєва якісна зміна продуктивних сил та факторів виро-
бництва — основні чинники, які спричиняють помітний вплив на 
розвиток міжнародного ринку праці. Глобалізація світового виро-
бництва товарів та послуг сприяє пошуку наднаціональних важе-
лів регулювання ринку праці з метою забезпечення управлінсь-
ких, організаційних, техніко-технологічних, юридичних, соціаль- 
них, культурних та інших аспектів формування глобальної еконо-
міки. Серед основних чинників, які безпосередньо впливають на 
перебудову глобальних бізнес-моделей суб’єктів господарювання 
(незалежно від їх розмірів, галузевої приналежності або місцез-
находження), можна виділити такі [2, стор. 21–26, 4, стор. 11–17]: 

• надшвидке впровадження нових технологій; 
• міжнародна економічна інтеграція; 
• зміна кліматичних та екологічних умов; 
• демографічні зрушення та зміна поколінь; 
• загальнопланетарний дефіцит кваліфікованих кадрів. 
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Все вищезазначене, формує нові вимоги до якості розвитку 
людського капіталу. Впровадження нових технологій дозволяє ком-
паніям абсолютно по-новому забезпечувати додану вартість товарів, 
робіт та послуг, які ними виробляються. Принциповим є розуміння 
того, що всі технологічні зміни відбуваються завдяки креативнос-
ті, інноваційному інжинірингу, сучасному управлінню, кроскуль-
турній комунікації конкретних працівників, їх людських якостей, 
професійних знань, вмінь та навичок, що формують творчий ка-
пітал кожної окремої нації і світової економіки в цілому [1]. 

Глобальні трансформації ринку праці є результатом еволюціо-
нування світового господарського механізму — складного, бага-
тофакторного процесу, що супроводжується як економічним зро-
станням, так і економічним спадом. Рушійною силою такої нелі- 
нійної перебудови світової економіки є зміна технологічних укла-
дів економік розвинутих країн [5, стор. 3-16], що викликає відпо-
відні структурні зрушення в процесі заміщення низькотехнологіч- 
них виробництв та галузей високотехнологічними (табл. 1). 

 
Таблиця 1 

ХАРАКТЕРИСТИКА ТИПІВ ТЕХНОЛОГІЧНИХ УКЛАДІВ 

Рівень технологіч- 
ного розвитку 

Технологіч-
ний уклад 

Принципові  
ознаки 

Виробничі  
ресурси 

Низькі  
технології 

І–IV Машинобудування, масове 
виробництво, трудомістка та 
матеріаломістка продукція 

Земля, праця, фі-
нансовий капітал 
та підприємництво 

Середні  
технології 

IV–VI Наукоємкість товарів, робіт, 
послуг, світовий ринок тех-
нологій, інформатизація ви-
робничих процесів 

Комерціалізація 
наукових знань, 
комп’ютеризація 
технологічних 
процесів, інтелек-
туальний капітал 

Високі  
технології 

VI–VIІ Конгнітивні та конвергентні 
технології, людина як генера-
тор нових знань та джерело 
нової доданої вартості 

Творчий капітал, 
суб’єктоорієнтован
е підприємництво і 
управління 

 
Отже, джерелом отримання нових продуктів і видів діяльнос-

ті, що лежать в основі зміни економічного укладу, є технологічні 
базові інновації (рис. 1), концентрацією яких у певні періоди часу 
спричиняються довгострокові коливання економіки — кондрать-
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євські цикли [3, с. 30–47]. Таким чином, сучасна еволюція еконо-
мічних систем пов’язана з виділенням знання в окремий високо-
технологічний продукт як найбільш вагомий чинник створення 
якісно нової доданої вартості в країні та «інтелектуалізацією» 
економічних процесів і явищ у глобальному вимірі. 

 

 
Рис. 1. Чинники впливу на базові інновації 

Завдяки базовим інноваціям в економіці формуються нові ри-
нки та нові галузі. Комерційне впровадження інновацій фактично 
і означає зміну технологічного укладу, коли, по суті, змінюється 
не тільки і не стільки сама технологія, а спосіб життя людства, 
оскільки кожна глобальна інноваційна зміна вимагає нових під-
ходів до управління, нової кваліфікації персоналу, нової інфра-
структури, нового споживача, нових фінансових можливостей 
тощо. Крім того, сама по собі інновація є продуктом інтелектуа-
льної діяльності людини. «Тому однією з найбільш відомих су-
часних теорій довгих хвиль, є теорії, пов’язані з робочою силою, 
які ґрунтуються на аналізі теорії довгих хвиль з погляду законо-
мірностей робочої сили» [3, с. 40]. Так, за К. Фріменом, інновації 
є центральним важелем впливу на всі сфери економічного життя, 
внаслідок яких відбувається зміна технологічних укладів, вини-
кають структурні зрушення в економіці. Вчений у своїх роботах 
[3, с. 36–39] обґрунтував зв’язок між процесом виникнення інно-
ваційних ідей та соціально-економічною сферою і зайнятістю, 
фактично визнавши гуманітарну складову процесу створення ін-
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новацій. Очевидно, що розвиток людського капіталу, ґрунтується 
на гуманітарно-професійній підготовці, що і забезпечує безпере-
рвність процесу створення базових інновацій [3, с. 37–43]. 

Таке розуміння інноваційного процесу дає можливість чітко 
побачити справжню природу конкурентних переваг, коли наукові 
розробки та сконцентрований в національній економіці сукупний 
людський капітал стають головною рушійною силою глобальної 
економіки.  
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Сучасні трансформаційні процеси посили роль інститутів 
громадянського суспільства, підвищили рівень суспільної актив-
ності громадян України серед якої переважає неформальна суспі-
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льна діяльність. За останні п’ять років посилилась тенденція зро-
стання самовизначення особистості особливо серед молоді. Ос-
новною формою суспільної активності є діяльність, спрямована 
на вирішення певних локальних проблем на рівні громади: бла-
гоустрій територій, охорона природи та покращення екологічного 
стану довкілля, створення умов для активного дозвілля громадян. 

Глибокі зміни в країні і суспільстві стали мотивацією до роз-
витку волонтерської діяльності. Створення різноманітних форм 
суспільних об’єднань це можливість участі, в першу чергу, моло-
ді у соціальній, економічній та політичних сферах. 

Одним із прикладів залучення молоді до програм у сфері осві-
ти, спорту, культури, екології, захисту історичного надбання, до-
помоги соціально незахищеним верствам населення є створення 
Всеукраїнської асоціації молодіжного співробітництва (ВАМС) 
«Альтернатива — В». У рамках програми міжнародних волон-
терських таборів асоціація реалізує проекти спрямовані на залу-
чення молоді до активного суспільного життя, участі в розвитку 
місцевої громади. У формі таборів праці і відпочинку волонтери 
покращують благоустрій відповідної території, дитячих будинків, 
організовують вільний час місцевих дітей та підлітків, здійсню-
ють реконструкцію та реставрацію пам’яток архітектури, органі-
зовують різні акції на тему прав людини, охорони довкілля та 
інших актуальних проблем суспільства. 

З 2014 р. в Україні діє рух «Будуємо Україну разом» (БУР), 
який спочатку виник як волонтерська акція для відновлення 
зруйнованих будинків на сході України. На сьогодні учасниками 
руху БУР стали 1390 волонтерів, 144 сім’ї, 30 міст, 37 громадсь- 
ких просторів [1]. Активна молодь допомагає покращувати бла-
гоустрій сільських поселень та селищ міського типу, відновлю-
ють будинки малозабезпечених осіб, проводять тренінги щодо 
самоорганізації у місцевих громадах. Інноваційним є розробка 
заходів з покращення інфраструктурних об’єктів того чи іншого 
поселення у співпраці з представниками локальних владних 
структур (сільських, селищних рад), громад, молодіжного парла-
менту. Молодь активно розробляє проекти і в невеликий термін 
реалізує значний обсяг робіт. Організація та проведення виїзних 
тренінгів згуртовує молодь щодо спільного вирішення локальних 
питань в залежності від потреб, з використанням наявних ресур-
сів, із залученням людського капіталу різновікових верств насе-
лення. 

У неринковій соціальній економіці відносини довіри і відда-
вання власного часу іншим людям породжують суспільні зв’язки 
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як альтернативу ринковим взаємодіям з приводу продажу влас-
них послуг [2]. 

Налагодження зв’язків між бізнесом, громадою та владою є 
підґрунтям до розвитку креативної економіки, вагомою складо-
вою якої є не лише збереження культурно-історичної спадщини а 
й оновлення культури на основі територіального та інноваційно-
го підходу. Створення та реалізація інноваційних послуг формує 
новий імідж того чи іншого поселення. Значущу роль відіграє 
покращення благоустрою рекреаційних зон, центральних площ 
поселень, привокзальних територій та прилеглої до населених 
пунктів території, яка у більшості поселень потерпає від стихій-
них сміттєзвалищ. 

Яскравим прикладом самоорганізації і активної участі молоді 
у покращенні благоустрою є естонська кампанія «Зробимо 2008». 
Партнерами якої стали 500 фірм, організацій і приватних осіб. 
Інноваційним було створення віртуальної карти сміття, на основі 
Google Eath, створення системи логістики, і масштабна проінфор-
мованість населення. В ході проведення заходу зібрано 10 тис. тонн 
сміття, яке накопичилось в лісах, вздовж узбіч доріг Естонії. 
Участь в акції взяли понад 50 тис. осіб та 600 волонтерів [3]. Зго-
дом подібні акції пройшли в Литві та Латвії. 

В Україні набирають масовості волонтерські акції щодо збору 
сміття і збереження екологічного стану довкілля. Зокрема на те-
риторії природоохоронних об’єктів, у селах, що знаходяться на 
території Національного природного парку «Синевир», вздовж 
річки Теребля. У с. Колочава Міжгірського району Закарпатської 
області такі акції є щорічними, а щовесни проводиться акція з 
висадки зелених насаджень, до якої долучається як місцева мо-
лодь так і студенти, які проходять навчально-технологічну прак-
тику у Науково-навчальному центрі «Синевир». 

Заняття волонтерською діяльністю збільшує можливості для 
впровадження ідей ініціативних людей в сучасному суспільстві. 
Процес децентралізації акумулює дії молоді, громади щодо ви-
значення актуальних питань їх суспільного розвитку. Підвищен-
ня рівня громадської активності у вирішенні екологічних про-
блем є вагомим критерієм у оцінці діяльності об’єднаних тери- 
торіальних громад та їх ролі у збереженні довкілля. Для новост-
ворених громад, змістовність вивчення та означеність першочер-
гових екологічних питань залежить від ініціативної групи, орга-
нізації відкритого діалогу для здійснення просвітницької діяль- 
ності серед населення з метою виховання суспільної екологічної 
свідомості. 
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НА РИНКУ ПРАЦІ 

 
Одним із найбільш актуальних завдань механізму забезпечен-

ня конкурентоспроможності на ринку праці, є виконання функції 
професійної орієнтації населення. Професійне самовизначення та 
професійна самоідентифікація — фундаментальні аспекти ефек-
тивного входження носія трудового потенціалу на ринок праці. 
Прийнято вважати, що своєчасна та влучна допомога у виборі 
професії, визначенні домінуючих психологічних якостей, психо-
фізіологічних властивостей та інших структурних елементів ак-
туалізованої професійної придатності, є «білетом» у щасливе 
професійне життя, підвищує ступінь задоволеності роботою, рі-
вень мотивації та продуктивності праці. Проте, динамізм сучас-
ного ринку праці, стрімкі процеси його автоматизації, роботиза-
ції та діджиталізації ставлять нові виклики перед людиною — 
тепер важливо не тільки обрати професію, а вміти маневрувати у 
професійному просторі, постійно вчитися, варіювати між декіль-
кома професіями одночасно. 

Наразі, ще донедавна актуальні, профорієнтаційні методики 
втрачають свою ефективність, оскільки більшість з них предста-
вляють професії однобічно, відносячи їх до одного із типів робіт, 
у той час, як велика частина з них давно являють собою комбіна-
цію декількох таких типів. Саме тому виникає потреба не тільки 
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у ефективній профорієнтації, а й у кар’єрному супроводі — таких 
послугах, які відповідатимуть сучасним уявленням довгостроко-
вої реалізації трудового потенціалу, забезпечуватимуть достатній 
та високий рівень кар’єрної освіченості населення, сприятимуть 
самостійності прийняття важливих та доречних кар’єрних рі-
шень, побудові авторської кар’єрної стратегії, визначенню влас-
ної професійної місії. Важливо, щоб правильний вибір професії 
мав продовження у ефективному управління кар’єрою, що відпо-
відає ключовим принципам ринку праці (Таблиця 1). 

Таблиця 1 
ПОРІВНЯННЯ ПРИНЦИПІВ РИНКУ ПРАЦІ В АСПЕКТІ ВИМОГ  

ДО ПОБУДОВИ КАР’ЄРИ 

Раніше:  
«Одна професія — одна кар’єра» 

Зараз: «Варіативність  
та багатовекторність кар’єри» 

 повна, довгострокова і гаранто-
вана зайнятість; 

 як правило, постійна професія в 
одній компанії протягом усього 
трудового життя; 

 кар’єра програмувалася держав-
ною системою: визначалися мож-
ливості і правила (типові та уні-
фіковані) посадового зростання 

 швидка зміна спеціалізацій відповід-
но динаміці ринку праці; 

 компанії та держава в цілому не мо-
жуть брати на себе зобов’язання щодо 
гарантій зайнятості; 

 кар’єрні цілі перед собою визначає 
сама людина, обираючи з усього спек-
тру можливостей саме ті, які відпові-
дають її індивідуальним здібностям і 
бажанням 

На початку 2019 року Державна служба зайнятості розпочала 
свою роботу у напрямку формування інституту кар’єрних радни-
ків. Серед основних функцій кар’єрних радників: 

• первинне та поглиблене профілювання осіб, які шукають 
роботу, та безробітних для оцінки можливості їх працевлашту-
вання з урахуванням кваліфікацій та навичок; 

• складання разом із безробітною особою індивідуального пла- 
ну працевлаштування або індивідуального плану надання послуг; 

• надання консультацій, здійснення організації активних за-
ходів для працевлаштування клієнта шляхом аналізу потреб та 
можливостей осіб, які шукають роботу, та зареєстрованих безро-
бітних щодо працевлаштування; 

• моніторинг та оцінюваннярезультатівзаходів[1]. 
Крім того, варто особливу увагу приділити й приватному сек-

тору надання подібних послуг, які дозволять на індивідуальному 
рівні вирішувати проблеми професійного просування, подолання 
кар’єрних криз, здійснювати коуч-підтримку протягом професій-
ного життя фахівця. 
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Першочерговою задачею є забезпечення достатнього рівня 
кар’єрної освіченості серед підлітків та студентів. Так, якщо зверну-
тися до зарубіжного досвіду, можна відмітити, що функції профе-
сійної орієнтації та навчання з питань управління кар’єрою стоять 
пліч о пліч і інтегровані у систему середньої та вищої освіти. Напри-
клад, серед складових шкільної роботи щодо освіченості учнів у пи-
таннях побудови та управління кар’єрою в Англії є такі: індивідуа-
льна та групова кар’єрні консультації, довгостроковий блок занять з 
питань управління кар’єрою, допомога у створенні портфоліо, пла-
нуванні дій та розробці персонального плану розвитку, забезпечення 
літературою з питань кар’єри, залучення роботодавців та інших про-
вайдерів, робота із батьками, програми менторства тощо [2]. 

Отже, на сьогоднішній день гостро стоїть питання впрова-
дження функції кар’єрного консалтингу в освітній простір та на 
ринок праці: з одного боку, держава має подбати про майбутні 
покоління ще на початку їхнього професійного життя, щоб вони 
були у змозі визначати свій професійний шлях і чітко його до-
тримуватись за будь-яких умов; з іншого — має бути визначено 
чіткі критерії ефективності послуг із управління кар’єрою та 
сформульовано стандартизовані вимоги до компетентності фахі-
вців, що бажають зайняти цю нішу на ринку праці. 
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Такий перехід орієнтований на підвищення економічної та соціа-
льної ефективності організаційних структур, які створюються 
між людьми й організаціями в рамках трудової та дослідницької 
діяльності. Перехід суспільства від індустріальної економіки до 
цифрової змінює механізми залучення людей до економічної дія-
льності, спектру їх економічної самореалізації. Відмирають ра-
ніше необхідні професії й з’являються принципово нові. 

Ринок праці в умовах цифрової економіки відрізняється рядом 
особливостей. Сьогодні на нього виходить так зване покоління Z, 
покоління людей, що народилося після 2000 року, тобто повнолі-
тня молодь відповідно до українського законодавства. Важлива 
особливість цього покоління полягає у високій технологічності та 
адаптивності до нових технологій. Пріоритетним для цього поко-
ління є модель цільової поведінки на роботі, наявність кар’єрних 
цінностей, прагнення до визнання результатів праці, а також до 
високих доходів. У зв’язку з цим, компаніям, які прагнуть залу-
чати й утримати працівник нового типу, необхідно розробляти 
ряд інструментів з найкращого використання їх здібностей. 

Молоде покоління прагне знайти роботу, яка забезпечить реа-
лізацію його інтересів. На відміну від представників старших по-
колінь, які бояться настання цифрової економіки, оскільки розви-
ток нових технологій, автоматизації виробництва і роботизації 
скорочує кількість робочих місць, представники нового поколін-
ня на ринку праці сприймають нові інформаційно-мережеві тех-
нології позитивно. 

Більшість молодих пошукачів розглядає технології цифрової 
економіки як фактор, що представляє нові можливості для розви-
тку і кар’єрного росту, розуміє, що технологічний прогрес під-
вищує ефективність праці, покращує умови ведення бізнесу і бу-
де сприяти створенню комфортного ділового середовища. Поко- 
ління Z розраховує, що завдяки розвитку нових технологій, мож-
на буде займатися творчою працею, а це є ціннішим та привабли-
вішим [2]. 

На сьогодні вже визначено основні вимоги до майбутніх фахі-
вців, що вплинуть на сферу зайнятості, професійні навички, найм 
персоналу в різних галузях та різних регіонах. Так, на першому 
місці стоять такі вміння, як комплексне багаторівневе розв’язан- 
ня проблем, що свідчить про широкий світогляд людини, його 
професійні знання та нетиповість мислення. Далі йде — критичне 
мислення, що дозволяє людині ставити під сумнів наявні правила 
та змінювати обставини. Важливою є креативність в широкому 
сенсі, що дозволяє мати нестандартний підхід до всього, а, голо-
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вне, бачити те, чого ще немає. Командний підхід в організації 
праці вимагає уміння управляти людьми, бо невеликі творчі та 
виробничі групи будуть створюватися для вирішення оперативних 
завдань, що потребує комунікативності й емоційного інтелекту. Не-
обхідним є уміння формувати власну точку зору, приймати рішення 
та нести відповідальність. В сучасному швидкозмінному світі важ-
ливою є така риса, як швидке перемикання з проблеми на проблему, 
багатозадачність, що називається когнітивною гнучкістю [3]. 

Особливої уваги заслуговують результати дослідження Між-
народної організації праці, де зазначено, що згідно з різними 
джерелами в 2013–2017 роках Україна посіла перше місце в Європі 
та четверте місце у світі із зайнятості на цифрових платформах, 
що вимірюється за сумою фінансових потоків та кількістю зав- 
дань, виконаних на таких платформах. Україна також посідає пер- 
ше місце у світі в «IT-фрилансі». Підраховано, що принаймні 3 % 
української робочої сили залучено до онлайн роботи. Вісімнад-
цять відсотків українських офісних працівників уже пробували 
цифрову роботу і хотіли б повністю перейти на неї; один із двох 
розглядає це як додаткове джерело доходу. 

Однією з основних переваг цифрової роботи є те, що попит і 
пропозиція праці більше не мають обмежень — вони стають нео-
бмеженими. Навіть більше, можна дуже швидко встановити кон-
такт між ними, таким чином мінімізуючи операційні витрати та 
проблеми на ринку праці. 

Важливим є і той факт, що загалом на ринку праці на цифро-
вих платформах в Україні домінує молодь: 67 % фрилансерів мо-
лодші 36 років. Середній вік фрилансера становить 33 роки [1]. 

Підсумовуючи, можна стверджувати, що молодіжний сегмент 
ринку праці є найбільш пристосованим до викликів цифрової 
економіки. Розвиток цифрової економіки є багатогранним проце-
сом, що здійснює не лише позитивний, а й негативний вплив на за-
йнятість. Це варто враховувати у дослідженнях впливу цифрових 
технологій й розробці програм молодіжної зайнятості. Однозначно 
можна стверджувати, що діджиталізація призводить до економічно-
го зростання, створення робочих місць, умов для самозайнятості та 
створення власного бізнесу, а також значно розширює географію 
зайнятості без зміни місця фактичного проживання. 
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Трансформація робочих місць — явище, яке охопило як роз-

винені країни, так і країни з середніми та низькими доходами. 
Найбільші технологічні зміни, на думку багатьох експертів, які 
призводять до глибинних структурних змін на ринку праці 
пов’язані зі стрімким розвитком технологій штучного інтелекту, 
роботизації, 3-D прінтингом та Інтернетом речей. Водночас су-
часні технологічні та цифрові інновації посилюють нерівність та 
неоднозначно впливають на зайнятість. Існуючі погляди про 
сприятливі наслідки інноваційного розвитку для ринку праці 
майбутнього, які полягають, насамперед у створенні нових робо-
чих місць, балансуються застереженнями багатьох дослідників 
про вагомі можливості інновацій знищувати традиційно стабіль-
ну у минулому зайнятість. Водночас консенсус дослідників щодо 
сучасної зайнятості полягає у виокремленні груп ризику, до яких 
відносяться низько кваліфіковані працівники, а також праців- 
ники, які здійснюють нетворчу діяльність в сфері обслугову- 
вання [1]. 

Найглибші трансформації глобального ринку зайнятості 
пов’язані із революційними темпами прискоренням розробки й 
впровадження інноваційних (дискретних) технологій. Це зумов-
лено тим, що технологічний розвиток відчутно підвищив продук-
тивність, внаслідок чого кількість зайнятих на виробництвах то-
варів та послуг людей поступово (а іноді — стрибкоподібно) 
вивільняється. Крім цього відповідні технології дозволяють замі-
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нити навіть ті ділянки виробництва, де виконувати складні зав- 
дання могли виключно люди. 

Для України, яка прагне бути паритетним партнером на міжна-
родному ринку праці, актуалізується потреба адаптації робочої си-
ли, насамперед її молодіжного сегменту. Зважаючи на те, що мо-
лоді люди потрапляють у групи ризику в новому цифровому та 
технологічному світі, важливим завданням є пошук оновленої 
державної політики молодіжної зайнятості та відповідних форм її 
підтримки [2, с. 163]. Молодіжна зайнятість в Україні підпадає під 
традиційні обмеження, притаманні цій категорії на ринку праці — 
соціальна незахищеність, дискримінація в оплаті, а також — не-
стача досвіду, які посилюють вразливість цієї категорії робочої си-
ли, що не сприяє розширенню молодіжної зайнятості в країні. 

В дослідженні Європейського центру розвитку і професійної 
підготовки, зазначається, що секторами, які до 2026 р. найбільше 
залучають молоду робочу силу є: фінансове посередництво; пе-
редача інформації та зберігання даних; торгівля, готелі та ресто-
рани; і послуги з охорони здоров’я та догляду [3]. В Україні мо-
лодіжна категорія робочої сили у значній мірі краще підготов- 
лена до залучення до роботи у вказаних вище секторах, але не 
знаходячи можливостей реалізації, схиляється до імміграції. 

Питанням політики розширення молодіжної зайнятості приді-
ляється значна увага у багатьох країнах світу, окремі елементи 
яких доцільно адаптувати в Україні. Заслуговує на увагу досвід 
країн ЄС у формуванні та імплементації молодіжної стратегії у 
2019–2027 рр., де визначено цілі покращення становища молоді 
через вирівняння можливостей в освіті та на ринку праці, а також 
заохочення до активної громадянської позиції, соціальної інтег-
рації та солідарності [4]. Для чого створено ініціативи у восьми 
областях: працевлаштування та підприємництва; соціальної ін-
клюзії; участі; освіти та навчання; здоров’я та добробуту; волон-
терства; молоді та світі, а також — творчості й культури. 

Для України пріоритетними напрямками розширення молодіж- 
ної зайнятості доцільно визначити: 

– Створення нових сучасних та перспективних робочих місць 
з конкурентоспроможним серед країн найближчих-сусідів ЄС рі-
внем оплати праці. Забезпечення молодіжної зайнятості в Украї-
ни важливо розглядати в контексті загального прискорення еко-
номічного зростання та підвищення якості життя та рівня оплати 
праці. Україна, яка даними МВФ є однією з найбідніших країн 
Європи (ВВП на душу населення у 2018 р. склав 2963,5 дол США 
а ВВП за паритетом купівельної спроможності 9283,4 дол США) 
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з критично низьким рівнем оплати праці [5]. Без забезпечення 
цих базових умов український сегмент ринку праці у віці 14–29 
років збереже підвищені темпи згортання. 

– Ревізія навчальних програм. Зарубіжний досвід засвідчує 
вагомі перспективи від реалізації співробітництва на рівні «шко-
ла та вищі навчальні заклади — бізнес». Адаптація навчального 
процесу під сучасні потреби бізнесу та розширення державного 
професійне навчання для молоді є важливим невідкладним за-
вданням стратегічної значущості. 

– Розширення державного фінансування активних заходів на 
ринку праці для молоді, в тому числі для: розвитку системи інфор-
мування молоді про варіанти кар’єрного росту, необхідні навич-
ки для успішного працевлаштування, а також про різні навчальні 
програми. 

– Розвиток в Україні системи підприємницької освіти та під-
приємницьких навичок. Для цього необхідно у середній школі 
сприяти розвитку підприємництва на основі розширення позаш-
кільних заходів та візитів на підприємства; розробити та імпле-
ментувати до системи освіти курсів з підприємництва, а у ВНЗ — 
відповідних кафедральних програм; передбачити розвиток нефо-
рмальної освіти — тренінгів з молодіжного підприємництва, за-
лучення наставників-бізнесменів, розширювати відомості про ус-
пішні приклади та моделі розвитку молодіжного підприємництва, 
а також розширювати інтерактивні онлайн канали налагодження 
такого інформування. 

– Розширення доступу молодих підприємців до фінансуван-
ня. Для чого доцільно передбачити: створення фінансових пос-
луг, орієнтованих на молодь, включаючи пільгове кредитування 
та інше співставне фінансування; створити національне кредитне 
бюро з розвитку молодіжного підприємництва; системно підви-
щувати фінансову грамотність молоді. 
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В СФЕРЕ СЕЛЬСКОГО, ЛЕСНОГО  
И РЫБНОГО ХОЗЯЙСТВА БЕЛАРУСИ  

 
Несмотря на рост уровня урбанизации во всем мире, роль 

сельской местности остается огромной: обитаемая территория 
для проживания людей, место для производства сельскохозяйст-
венной, рыбной, лесной продукции, зона рекреации, сохранения 
национальных традиций и т.д. Этим обуславливается актуаль-
ность исследования человеческого капитала села и, прежде всего, 
тенденций его изменения в социально-трудовой сфере. 

Общая численность сельского населения постоянно уменьшает-
ся. С 1990 года его сокращение составило около 1500 тыс. человек, 
что касается и доли сельского населения Беларуси. Численность 
трудоспособного по возрасту населения сократилась за указанный 
период времени на 36,1 %.Среди трудоспособного населения сельс-
ких территорий около 80 процентов относятся к занятому населе-
нию — в 2017 г. 81,3 %. Число безработных в сельской местности в 
2017 г. было 59018 человек. Уровень безработицы с 2016 года уме-
ньшился на 1,1 процентных пункта и составил в 2017 г. 5,6 %. 

Если обратиться непосредственно к отрасли сельского, лесно-
го и рыбного хозяйства, то на 100 уволенных работников прихо-
дится 94 принятых. То есть указанная отрасль испытывает нехва-
тку кадров — в 2017 г. ее потребность в работниках, заявленная в 
органы по труду, занятости и социальной защите, составила поч-
ти 8 тыс. человек [1, с. 95,101]. 

Большая часть работников данного вида деятельности сосре-
доточена в Минской и Брестской областях [2, с. 17]. Это объяс-
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няется тем, что здесь находится почти половина сельскохозяйст-
венных организаций республики. 

Распределение занятых в сельском, лесном и рыбном хозяйст-
ве по полу выглядит следующим образом: около 60 % мужчин и 
40 % женщин. Половина работников сельского хозяйства имеют 
возраст 30-49 лет, четверть — возраст 50-59 лет. Это характерно 
для обоих полов. Доля занятых в возрастном диапазоне до 29 лет 
составляет 16 %, что неблагоприятно для отрасли в части прито-
ка молодых креативных кадров, восприимчивых к инновациям. 

Нужно отметить, что почти четверть работников сельскохо-
зяйственной отрасли имеет общее среднее образование — 37,8 %. 
Достаточно высокая доля работников с общим базовым образо-
ванием — 7,5 % (при уровне в 2 % для всех занятых). Доля пер-
сонала отрасли, имеющего высшее образование, самая низкая 
среди всех видов экономической деятельности (на 21,1 процентных 
пункта ниже уровня для занятых в экономике страны в целом). 

Для мужчин ситуация еще более печальная. Относительно 
других видов деятельности в сельском, лесном и рыбном хозяйс-
тве самая высокая доля лиц, имеющих общее среднее и базовое 
образование, самая низкая — для мужчин с высшим образовани-
ем (на 26,4 процентных пункта ниже, чем для всех занятых). До-
левая численность мужчин-работников, имеющих профессиона-
льное техническое образование, несколько выше ее величины для 
всей экономики страны. 

Такие же тенденции характерны и для распределения женщин по 
уровню образования, отличаются лишь величины отклонения от 
общего распределения по всем занятым в республике. Так, доля же-
нщин с высшим образованием в сельском хозяйстве ниже доли в 
экономике страны на 26 процентных пунктов, доля женщин с об-
щим средним образованием — выше на 17,1 процентных пункта. 

Если же совместить распределение по уровню образования с 
распределением по функциональным группам, то картина полу-
чается следующая. Доля руководителей с высшим образованием 
в сельском, лесном и рыбном хозяйстве составляет 53,2 %, что на 
20 процентных пунктов ниже их доли для всех занятых респуб-
лики и является самым низким уровнем по сравнению с другими 
видами экономической деятельности. При этом доля руководите-
лей со средним специальным образованием, напротив, самая вы-
сокая. Такие же тенденции характерны для распределения специ-
алистов сельского хозяйства, за исключением того, что сельское, 
лесное и рыбное хозяйство находится на втором месте по указан-
ным показателям после здравоохранения и социальных услуг. 
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Следует отметить, что в сельском, лесном и рыбном хозяйстве 
достаточно высокий уровень травматизма. В 2017 г. он составил 
25,7 % от общего количества травм среди занятых (второй по ве-
личине показатель после промышленности). Среди всех смерте-
льных травм доля травм, полученных в сельском хозяйстве и за-
кончившихся смертельным исходом, была на уровне 31,6 %. Это 
говорит о пренебрежении правилами техники безопасности в 
сельскохозяйственных организациях. 

В 2018 г. номинальная начисленная заработная плата для работ-
ников сельского, лесного и водного хозяйства составила 585,2 тыс. 
руб., что ниже общереспубликанского уровня на 30 %. Более низкая 
заработная плата только в образовании и услугах по временному 
проживанию и питанию. При этом соотношение женщин и мужчин 
по величине номинальной начисленной заработной платы в отрасли 
сельского, лесного и водного хозяйства составляет 88,7 %. 

Таким образом, основными проблемами развития человечес-
кого капитала сельского, лесного и рыбного хозяйства являются 
сокращение численности занятых, дисбаланс в половозрастной 
структуре работников, недостаточно высокий уровень квалифи-
кации персонала, низкий уровень доходов. 
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У сучасному світі цифрові технології все швидше проникають 

в життя суспільства, і ринок праці не є виключенням. Мінливі 
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умови змушують більшість галузей економіки переорієнтовува-
тись на віртуалізацію трудових відносин. Проте, в Україні поши-
рення технологій найчастіше співвідноситься з приватним бізне-
сом і великими корпораціями, а державний сектор асоціюється з 
застарілими формами і методами роботи. 

Інтернет платформи з працевлаштування стали одними з пер-
ших, хто почав працювати з цифровими технологіями для того, 
щоб зводити кандидатів на вакантні посади та працедавців. 
Впровадження великих за обсягом баз вакансій та резюме, чати 
підтримки, можливість завантаження аналітичних матеріалів для 
оцінки ситуації, пов’язаної з зайнятістю і безробіттям, безсумнів-
но є дієвими інструментами, що допомагають скоригувати ситуа-
цію на вітчизняному ринку праці. Але поряд з digital-змінами ви-
никають і нові загрози, адже в базу вакансій інтернет-платформ з 
працевлаштування нерідко потрапляють пропозиції роботи без 
належного оформлення трудових відносин, що створює додаткові 
ризики для ринку праці. 

Водночас, державна служба зайнятості робить впевнені кроки 
для подолання стереотипу щодо застарілості інструментарію 
державних установ. Діджиталізація процесів, пов’язаних з надан-
ням державною службою зайнятості послуг населенню, допома-
гає вибудувати чітку та налагоджену систему відносин між шу-
качами роботи та роботодавцями. 

Сьогодні служба зайнятості активно модернізується та розви-
вається, дбає про постійне вдосконалення соціального захисту 
українських громадян від безробіття. Вирішення проблем зайня-
тості населення відбуваються за допомогою низки інструментів, 
серед яких: 

— формування та оновлення онлайн бази вакансій та резюме; 
— запровадження формату відео-резюме; 
— електронний кабінет шукача роботи та роботодавця; 
— онлайн опитування населення для подальшого покращення 

послуг; 
— платформа з профорієнтації та розвитку кар’єри (з вбудова-

ним сервісом з онлайн тестування); 
— температурна мапа [1]. 
Проте, для того, щоб покращувати та пришвидшувати контак-

ти між клієнтами служби чи органами державної влади, необхідні 
такі зміни: 

— впровадження сервісу, який допоможе налагодити онлайн 
комунікацію між громадянами та працівниками служби зайня- 
тості; 
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— впровадження сервісу для уніфікованого онлайн зв’язку між 
державною службою зайнятості та органами державної влади; 

— впровадження сервісу для уніфікованої подачі звітності без 
дублювання на папері. 

Вищезазначені оновлення у майбутньому допоможуть не тіль-
ки покращити сервіс служби зайнятості, але й мінімізувати ризи-
ки, з якими стикається українське населення на ринку праці. 

 
 

Література 
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СОЦІАЛЬНІ РИЗИКИ У ТРУДОВІЙ СФЕРІ  
В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ЕКОНОМІКИ 

 
Стратегічним завданням соціальної держави є забезпечення 

соціально-економічного розвитку країни. Але, як свідчить аналіз 
виконання соціальних реформ, за період незалежності так і не 
сформовано якісної державної соціальної політики, ефективного 
механізму розвитку людського капіталу. Посилення соціальної 
нерівності, поява змін на ринку праці під впливом політичної, 
економічної, соціальної нестабільності, розповсюдження цифро-
вих технологій, поява нових форм зайнятості породжує необхід-
ність удосконалення механізму соціального захисту від нових 
соціальних ризиків. У загальному під соціальним ризиком слід 
розуміти ймовірність виникнення несприятливих соціальних си-
туацій, які передбачають надання соціальної допомоги та соціа-
льної підтримки зі сторони держави. Зазначимо, що соціальні ри-
зики трудової сфери — це перш за все сукупність гарантій та 
заходів, підтверджених юридичними нормами щодо можливості 
забезпечити гідний рівень життя працездатному населенню та 
реалізацію законодавчо закріплених соціальних прав протягом 
життєвого періоду. В Україні гарантом захисту матеріального 
становища при настанні соціальних ризиків є соціальне страху-
вання, основними видами якого є страхування у зв’язку з тимча-
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совою втратою працездатності, від нещасного випадку на вироб-
ництві та професійного захворювання, які спричинили втрату 
працездатності, медичне [1, ст. 1], а також пенсійне страхування 
та страхування на випадок безробіття. 

Вважаємо, що поява нових форм зайнятості: дистанційна, не-
стабільна, робота вдома, зайнятість у сільській і неформальній 
економіці, зайнятість з низькими доходами посилює фінансову 
неспроможність системи соціального страхування. Оскільки фі-
нансова стійкість програм соціального страхування забезпечуєть-
ся регулярною сплатою ЄСВ. 

Працівники, які зайняті на умовах нестандартної зайнятості 
зіштовхуються з наступними проблемами: 

 неповна зайнятість, відсутність стабільного робочого місця, 
 відсутність можливості реалізувати трудові права, 
 втрата гарантій у сфері пенсійного забезпечення, 
 відсутність можливості брати участь у системі соціального 

страхування від соціальних ризиків в трудовій сфері. [2, с. 11] 
Враховуючи специфіку форм зайнятості, охоплення соціаль-

ним страхуванням економічно активного населення працездатно-
го віку може бути розширене шляхом поєднання обов’язкових 
соціально-страхових програм зі сплатою внесків, програм фінан-
сованих за рахунок сплати податків, добровільних страхових 
програм та допомоги у натуральній формі. [3, с 6] Не менш важ-
ливим є посилення соціальної відповідальності суб’єктів системи 
соціального страхування, підвищення фінансової адекватності 
страхових виплат з метою забезпечення гідного соціального за-
хисту від відповідного соціального ризику. Зміна характеру тру-
дового життя, посилення соціальної відповідальності поколінь 
потребує участі в системі обов’язкового і добровільного соціаль-
ного страхування. 

Підкреслимо, що рівень охоплення соціальним страхуванням 
(особливо в сільській місцевості) залежить і від інформованості 
про механізм функціонування соціального страхування, страхо-
вий стаж, вік виходу на пенсію, можливий розмір пенсії. 

Стійкість функціонування системи соціального страхування 
залежить від якості обслуговування, від здатності забезпечувати 
на страхових засадах гідний рівень соціальної підтримки застра-
хованих осіб протягом життя і від довіри суспільства до зазначе-
ного механізму захисту від соціальних ризиків. 

Отже, для забезпечення можливостей реалізації соціальних 
прав, ефективного функціонування системи соціального захисту 
від соціальних ризиків в сфері праці, економічного та соціально-
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го розвитку державна політика в трудовій сфері повинна бути 
направлена на підвищення якості та стабільності зайнятості, на 
захист інтересів та потреб суб’єктів соціально-трудових відносин. 
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INSURANCE INTERMEDIATION OF LIFE  

INSURANCE SERVICES: THEORETICAL BACKGROUND 
 
The sphere of life insurance services, as one of the components of 

the financial services sector, is being rapidly developed, and its 
importance is constantly increasing in the social and economic context 
of the state. Analysing the trends of the development of the global 
market of insurance services, it can be noted that the success of life 
insurance companies is determined by the knowledge of the needs and 
expectations of the users of the chosen segments of insurance servi- 
ces. In the financial services market, due to complication, complexity 
and high level of individuality of the products, personal selling is one 
of the most acceptable means of providing support. It is a unique 
element of marketing communication. Unlike advertising or sales 
promotion, which focus on increasing consumer awareness of the 
existence, the availability, price, and essential features of goods and 
services, personal selling enables to provide customized information 
tailored to the specific needs of each customer. The communication 
method of personal selling is usually directed towards particular 
segments of the market and plays a significant role in marketing 
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exchange as it covers all the elements of the marketing mix [8]. [7] 
notes that, despite the fact that insurance companies in many countries 
use various service distribution channels, face-to-face communication, 
conducted by a well-trained and ethical sales professionals, is the 
main method for promoting sales to identify, meet and forecast the 
needs of the current and future customers. An efficient sales process, 
as many other characteristics that ensure competitiveness of business 
organizations, is of particular importance for successful activity. Most 
of the authors who study sales [1], [3] distinguish sellers’ self-efficacy 
as one of the most important variables in assessing and analysing the 
models of sales performance. In the context of personal selling, this 
trait is associated with self-control in order to achieve the raised goals. 
Self-efficacious employees are more proactive in correcting sales 
failures. Not only do they generate higher sales volumes, but they also 
establish and maintain closer relations with customers, thus raising the 
process of providing services to a higher level. Emotional intelli- 
gence is important in many business areas, but in the service sector it 
is especially important. [6] describe the concept of emotional 
intelligence as the ability of a person to acquire and apply knowledge 
from one’s emotions and to understand the emotions of others to 
achieve the desired outcome. [5], [6], [11] emphasize that the proper 
salespersons’ use of emotions strongly affects the efficiency of their 
work. Emotionally intelligent agents capable of perceiving a wide 
range of emotions not only achieve high performance results, but also 
develop quality relationships with customers. Thus, integrating 
emotional management into the process of providing services is vital 
to creating quality interactions with customers based on goodwill and 
positive emotions. The relationship between the concepts of sale- 
spersons’ behaviour, such as adaptive selling or customer-oriented 
selling, and sales performance is widely studied and analysed. Many 
studies trace a strong positive relationship between the application of 
these concepts of sales behaviour and the efficiency of sales profes- 
sionals [2], [4], [10]. Easily adaptable to the situation salespeople, 
during the sales process, are able to effectively apply a suitable selling 
method to a particular customer and to increase the value of a product 
perceived by each customer, and at the same time to increase the 
income and profit of an organization [2]. A professional with custo- 
mer-oriented sales practice actively seeks to provide with a solution 
that would enable the customer to achieve the desired goals. The 
customer-oriented sales process enhances customers’ confidence in a 
product of an organization, forms positive attitude and opinion of the 
sales professional. [2] emphasize that customer-oriented sales profes- 
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sionals need to summarize customers’ initial attitudes, intentions and 
wishes, and to draw conclusions from this information. Analysing the 
impact of applying the concepts of salespersons’ behaviour on sales 
performance, [9] distinguishes the behaviour of active listening. The 
initial stages of sales process, an adaptive seller gathers information in 
order to adapt the appropriate communication method to each unique 
situation and to maintain good relationship with a customer. In the 
phase of identifying the needs, the sales professional identifies both 
the obvious and the «hidden» problems of a customer in order to 
provide an appropriate solution. Active listening is essential for a 
deep, not superficial understanding of the situation of a customer. 

Conclusions. The market of life insurance is a complex system 
where there interact insurers, the insured, intermediaries and other 
institutional units. The complexity of the product of life insurance and 
the specificity of the use of this service require competent mana- 
gement of the sales process. In this context, the importance of 
insurance intermediaries, the need for personal selling and the 
advantages of selling life insurance services are evident. 
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АКТУАЛЬНІСТЬ, ПРОБЛЕМИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ  

МОДЕРНІЗАЦІЇ СОЦІАЛЬНОГО ДІАЛОГУ В УКРАЇНІ 
 
Складні виклики, які сьогодні стоять перед українським сус-

пільством, актуалізують необхідність модернізації традиційних, а 
також застосуванні новітніх форм та інструментів ефективного 
діалогу між владою та громадянським суспільством. 

Традиційним інструментом, легітимною формою вирішення 
соціально-економічних та політичних протиріч, зменшення рівня 
конфліктності та соціальної напруженості в суспільстві є інсти-
тут соціального діалогу. 

У Резолюції про трипартизм та соціальний діалог [1], соціаль-
ний діалог визначається як цінний демократичний засіб вирішен-
ня соціальних проблем, формування консенсусу; це сучасний і 
динамічний процес, що має унікальний потенціал та широкі мо-
жливості сприяння прогресу в контексті глобалізації, регіональ-
ної інтеграції і перехідного періоду. 

Проблема підвищення ефективності соціального діалогу з 
урахуванням нових викликів для нашої країни, зокрема в кон-
тексті реалізації Угоди про Асоціацію між Україною та ЄС, за-
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лишається актуальною та потребує розробки дієвих інструментів 
удосконалення інституційних засад його функціонування та роз-
витку. 

В теорії мета соціального діалогу відрізняється залежно від 
його змісту й може значною мірою відрізнятися в різних країнах, 
а зміст СД на національному рівні, перш за все, визначається  
реаліями соціально-економічного життя і тому може бути різним 
залежно від потреб суспільства на різних етапах розвитку, проте 
часто він повинен реагувати і на термінові події. 

На міжнародному рівні сформовано ключові загальні тренди 
щодо ролі та місця соціального діалогу у вирішенні глобальних 
проблем людства. 

Зокрема, підсумковий документ ООН щодо порядку денного 
сталого розвитку до 2030 р. закликає стимулювати і заохочувати 
ефективне партнерство між державними організаціями, між дер-
жавним і приватним сектором та між організаціями громадянсь-
кого суспільства, спираючись на досвід і стратегії використання 
ресурсів партнерів. Міжнародна організація праці [2] наголошує 
на тому, що соціальне партнерство є одним з найбільш ефектив-
них шляхів забезпечення сталого розвитку, а одним із інструмен-
тів його реалізації — соціальний діалог, який має ґрунтуватися як 
на традиційних (трипартизм), так і нових формах співпраці між 
урядами, організаціями працівників і роботодавців, між держав-
ним і приватними секторами і організаціями громадянського сус-
пільства. 

Про проблеми чинної моделі соціального діалогу в Україні 
(насамперед йдеться про трипартизм) сказано вже багато [3, 4]. 
Однією з проблем функціонування соціального діалогу в Україні, 
на наш погляд, є відсутність узгодженої усіма зацікавленими 
учасниками спільної стратегії (а саме місії, довгострокових цілей 
та індикаторів їх досягнення) його розбудови в нових, турбулен-
тних соціально-економічних умовах. 

Після прийняття Закону України «Про соціальний діалог в 
Україні» так і не було розроблено стратегічного плану місії, ці-
лей, результатів та індикаторів досягнення визначеної Законом 
мети на довго-, середньо- та короткострокову перспективу, тобто 
своєрідної «дорожньої карти» стратегічного розвитку СД в Україні 
з урахуванням як внутрішніх, так і зовнішніх факторів (євроінте-
граційні прагнення України, реформа децентралізації тощо). 

В ідеалі, СД є формулою досягнення компромісних рішень, 
які забезпечують соціально-економічну стабільність, динамізм роз- 
витку економіки тощо. Як постійний механізм врегулювання тру-
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дових і соціально-економічних відносин, він має бути відпрацьо-
ваний на рівні легітимних партнерів та враховувати позиції та ін-
тереси інших зацікавлених сторін, зокрема незалежних профспілок, 
підприємницьких організацій (асоціацій), громадських організа-
цій, експертного середовища, науковців тощо. Цей механізм, се-
ред іншого, сприяє підвищенню прозорості процесу прийняття рі-
шень в умовах реалізації реформи децентралізації, коли виникає 
дефіцит репрезентативних учасників на територіальному рівні. 

Вироблення позиції соціальних партнерів та експертного се-
редовища щодо вирішення зазначених вище стало метою проекту 
«Сприяння публічним комунікаціям в діалозі між владою та гро-
мадськістю в частині імплементації положень Глави ХХІ Угоди 
про Асоціацію в умовах децентралізації» [5]. 

Зокрема, експертами проекту було підготовлено документ 
«Дорожня карта: «Стратегія модернізації соціального діалогу» 
[5]. Під час підготовки дорожньої карти здійснено аналіз актів 
законодавства стратегічних державних документів, наявних ана-
літичних та наукових досліджень, офіційних позицій сторін соці-
ального діалогу, незалежних експертів стосовно чинної моделі 
публічного та соціального діалогу в Україні та шляхів їх модерні-
зації, зокрема в рамках реформи децентралізації. 

Документ передбачає формування довго-, середньо- та корот-
кострокових цілей розвитку модернізованої моделі соціального 
діалогу в Україні, а також плану дій з покрокової її реалізації. 

В контексті модернізації чинної моделі СД відповідно до за-
пропонованої стратегічної мети, доцільнимє застосування так 
званого стейкхолдерно-орієнтованого підходу, відповідно до яко-
го стейкхолдерами в соціальному діалозі є суб`єкти, які володі-
ють певною часткою ресурсу за допомогою багатопараметрично-
го впливу активно взаємодіють в системі соціально-економічних 
та соціально-трудових відносин, утворюють мережу зацікавлених 
осіб і формують відповідну інфраструктуру (тобто не лише уря-
дову сторону, об`єднання роботодавців та профспілок, а й експе-
ртне середовище, органи, які забезпечують організацію процесу 
соціального діалогу тощо). 

Для удосконалення соціального діалогу в нових умовах необ-
хідна науково-обґрунтована трансформація моделі в контексті: 

1) покращення організації соціального діалогу шляхом посилен-
ня повноважень (на законодавчому рівні) тристоронніх органів со-
ціального діалогу на національному та територіальному рівні; 

2) забезпечення принципу інклюзивності соціального діалогу, 
зокрема в частині запровадження нових підходів до визначення 
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репрезентативності, недискримінаційної участі усіх організацій 
профспілок, підприємців та роботодавців, які опікуються соціа-
льно-трудовою проблематикою; 

3) обґрунтованого та виваженого залучення окрім соціальних 
партнерів інших стейкхолдерів з чітко визначеними повноважен-
нями та параметрами впливу на прийняття рішень, зокрема, учас-
ті у інституціях соціального діалогу на всіх його рівнях. 
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CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY  
IN THE DIGITAL ECONOMY 

 
Digital transformation has affected nearly all forms of business 

over the last decade, and, according to [2], given parallel develop- 
ments calling for better, more inclusive and humanistic technologies 
and business ecosystems, there is a need for business ethicists to 
increasingly engage with the manifold ways in which digital 
technologies are informed by normative considerations of funda- 
mental concern. It is becoming increasingly common and necessary 
for business to assume social and political responsibilities that  
go far beyond legal requirements and to fill the ‘regulatory 
vacuum’ now present in a growing number of areas of global 
governance [7]. 

Digital technologies are increasingly central to people, corpo- 
rations, and societies [3]. It should be noted that digital transforma- 
tions shape work processes by automating activities, create new 
possibilities for organizations to rethink and optimize they operations, 
inform stakeholders about their responsibilities and so on. According 
to [3], digital technologies create new kinds of visibilities, better 
possibilities for editing, increased persistence of information, and 
more extensive forms of association. It should be assumed, that digital 
platforms are becoming part of the mainstream media, and online 
communities are seen as providing contemporary business opportu- 
nities and challenges that emerge from engagement with a variety of 
stakeholders. Credible use of digital technology has become a vital for 
businesses of all sizes [8].  
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[6] state, that digital transformation officially has a higher purpose: 
to save our planet. It should be noted, that if companies do not 
actively seek to make sustainability as an integral part of their ordinal 
digital strategy, those companies will not succeed in this digital era. 
As most major companies have made sustainability pledges or 
policies, with some even mentioning how digital can aid sustaina- 
bility. But it should be noted, that moving forward — sustainability 
become a necessity for companies. And this will become the most 
important thing companies can do to sustain their businesses in the 
future [6]. Corporate social responsibility offices around the globe 
have long recognized the value of making calculated investments of 
public affect in social causes and the link between these investments 
and concrete financial returns. The perpetual interactivity and 
transparency of social network sites seem to raise the stakes in these 
ventures because through them interested parties can easily police 
corporate commitments [4]. According to [1], Web 2.0 companies 
often implicitly or explicitly invoke the concept of corporate social 
responsibility in an attempt to gain or regain social acceptance. [5] 
analyse Uber case and come to a conclusion that there are potential 
strategic advantages to be gained through branding as socially 
responsible companies who provide collective employee benefits and 
improved worker rights.  

We could not imagine consumers’ everyday life without social 
networks, but in these business modes there are some issues 
concerning corporate social responsibility. It should be noted, that in 
the context of everyday communication on social media platforms are 
often vexingly immune to instrumental corporate social responsibility 
logic and thus Web 2.0 regulation. Government legislation, such as 
public interest on issues of intellectual property, privacy, and 
communication rights online, should be assured. From an ethical 
perspective [1], the democratic appeals contained in the concept of 
integrative corporate social responsibility hold promise for improving 
the transparency of Web 2.0 sites’ circumscription of user rights, 
along with supporting effective shareholder dialogue. [3] state that 
Web 2.0 companies resist or circumvent standardized reporting and 
accountability measures and largely prefers to develop their own 
modes of disclosing information. So, there is a need to identify  
the roles and responsibilities of public and private actors when  
it comes to developing, operating, and governing digital 
infrastructures. Also, there is a need to rethink and specify issues 
of corporate social responsibility that are significant in the era of 
digital economy. Especially, those issues which are concerned with 
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intellectual property, privacy and communication rights online, as 
companies often implicitly or explicitly invoke the concept of 
corporate social responsibility in an attempt to gain or regain social 
acceptance. 

Conclusions. Corporate social responsibility becomes a necessity 
for companies in digital era. It should be emphasized that 
sustainability should be seen as an integral part of their ordinal digital 
strategy. Only then companies can sustain their businesses in the 
future. 
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НОВІ ЗВ’ЯЗКИ ТА ВЗАЄМОЗАЛЕЖНОСТІ  

В ТРУДОВІЙ СФЕРІ, СФОРМОВАНІ  
ПІД ВПЛИВОМ СОЦІАЛЬНОГО КАПІТАЛУ 

 
В умовах посилення мережизації відносин зростає значимість 

соціального капіталу у формуванні нових зв’язків та взаємозале-
жностей у трудовій сфері. На протидію таким наслідкам інфор-
маційної економіки як нестабільність соціально-трудових відно-
син, низька правова захищеність працівників, демотивація трудової 
діяльності посилюється роль соціального капіталу як регулятора 
трудових відносин. Значущість соціального капіталу полягає у 
формуванні соціально-трудових відносин на засадах свівучасті, 
взаємній координації поведінки, обміні інформацією, посилюючи 
адаптацію суб’єктів трудових відносин до нових умов. 

Нові зв’язки та взаємозалежності в трудовій сфері характери-
зуються зростанням індивідуалізації відносин, посиленні ролі 
професійних якостей працівників, що в умовах загострення кон-
куренції за високопрофесійну робочу силу матиме прояв у зміні 
організаційних принципів трудових відносин та традиційних фо-
рматів зайнятості. До нових форм трудових відносин належать 
коворкінг, краудсорсинг, аутстафінг, аутсорсинг та ін. Зокрема, 
коворкінг є особливо ефективним для новачків бізнесу: в ковор-
кінг-центрах можна отримати підтримку та необхідну бізнес-
інформацію чи бізнес-ідею, економлячи на оренді приміщення та 
користуванні офісним обладнанням, маючи доступ до фінансо-
вих ресурсів та взаємопідтримку між працівниками. Участь у ко-
воркінг-центрах активізує діяльність кожного працівника, згур-
товує та інтенсифікує, сприяє появі нових ідей, розширенню 
бізнесу, зростанню професіоналізму. Цією зайнятістю охоплені 
зазвичай висококваліфіковані спеціалісти, літнього та молодого 
віку, зайняті в IT і веб-секторах, бізнес-консалтингу, аудиті, тво-
рчих професіях, що прагнуть до самозайнятості за мінімального 
ризику ведення бізнесу. Для досвідчених осіб пенсійного віку та-
ка зайнятість дає можливість зберегти пристойний рівень доходу 
і бути корисними своїми знаннями та досвідом. Наразі малі та 
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середні підприємства, отримуючи допомогу від високопрофесій-
них та компетентних працівників-консультантів, мають переваги 
у вигляді економії та гнучкості ведення бізнесу, отриманні адмі-
ністративної підтримки, допомоги в переговорах з клієнтами, у 
підготовці документів та ін. 

Краудсорсингу як формі трудових відносин притаманні безо-
платність (чи мінімальність оплати), відсутність вимог до режи-
му роботи, нерегулярність робіт, недотримання авторських прав, 
що нівелюють переваги цієї форми зайнятості — можливість на-
лагодити професійні зв’язки незалежно від місця проживання, пі-
длаштувати режим роботи до своїх фізіологічних особливостей, 
на власний розсуд організовувати трудову діяльність. Фрілансери 
не завжди охоплені програмами підвищення кваліфікації та на-
вчання, не мають змоги отримувати соціальну допомогу, щорічну 
відпустку чи лікарняні. 

Вагомим чинником зростання соціального капіталу у краудсо-
рсингу, коворкінгу, самозайнятості та інших формах інноваційної 
зайнятості стало поширення мобільної зайнятості на основі інфо-
рмаційно-комунікаційних технологій (ІКТ). Зазвичай зайняті, що 
працюють на основі ІКТ, мають високий рівень задоволеності від 
роботи, що пояснюється перевагами, які надає ця форма зайнято-
сті, а саме: можливість працювати автономно, ефективність ви-
користання робочого часу, економія часу і витрат на переїзд «ро-
бота-дім», оплата праці за результатами роботи, а не кількістю 
відпрацьованих робочих годин, зменшення рівня стресу. Зайня-
тість на основі ІКТ є продуктивним робочим місцем для високок-
валіфікованих працівників, науковців, управлінців, спеціалістів у 
сфері інформаційних технологій та креативної економіки. Серед 
норвезьких науковців активно практикується мобільна робота на 
основі ІКТ, що дало суттєвий економічний ефект як для країни і 
наукових організацій, так і працівників, які мають можливість не 
змінювати місце проживання і не здійснювати щоденні перемі-
щення «робота-дім» [1, с. 81]. Для працівника зайнятість на осно-
ві ІКТ буде продуктивнішою за умови необхідного технічного 
забезпечення, можливості власноруч обирати місце і режим ро-
боти, що особливо важливо в умовах стислих термінів виконання 
завдання та необхідності високого рівня концентрації, сприятли-
вих умов праці (рівень шуму, освітленість та температура повітря 
в приміщенні, зручність робочого місця тощо). Негативно на со-
ціальному капіталі таких співробітників позначається відсутність 
неформального спілкування та соціальних контактів, ізольова-
ність працівників при виконанні завдання. Менеджери консалти-
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нгу Grontmij з Данії наголошують на важливості обміну знання-
ми між мобільно зайнятими на основі ІКТ і активно пропагують 
спілкування співробітників у мережі, форумах тощо [1, с. 79]. 

Тимчасова зайнятість притаманна переважно особам з низь-
ким соціальним капіталом та характеризується необмеженою три-
валістю робочого часу, постійними коливаннями режиму праці, 
високою інтенсивністю роботи часом не в комфортних умовах, 
необхідність братися за будь-яку запропоновану роботу, уникаю-
чи відмов заради підтримання позитивної репутації. Для тимчасово 
працюючих іноді ця форма зайнятості є можливістю здобути пос-
тійне місце роботи в майбутньому та поліпшити професійні навич-
ки. Зокрема, дослідження в одній з лікарень Словаччини засвідчило 
прагнення тимчасово зайнятих лікарів використовувати свою діяль-
ність для отримання професійного досвіду, знань, налагодження 
зв’язків, використання обладнання та матеріалів [1, с. 65]. На рівні 
підприємства найм спільного стратегічного працівника на умовах 
тимчасової зайнятості дає можливість не користуватися дорогими 
послугами інноваційних фірм, а в короткі терміни підвищити про-
дуктивність економічної діяльності фірми, професійно-кваліфіка- 
ційний рівень працівників, продуктивність наявних робочих місць, 
сприяючи інформаційному взаємообміну інноваційними здобутка-
ми між підприємцями, регіональному співробітництву тощо. 
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Соціально-економічна стабільність і ощадливе використання 
ресурсів навколишнього середовища являються головними заса-
дами збалансованого розвитку більшості розвинених країн. Ці 
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фактори формують ряд вимог до бізнес-організацій як головних 
суб’єктів впливу на соціальні, економічні та екологічні сфери 
життєдіяльності суспільства. Такі глобальні виклики спонукають 
бізнес до пошуку нових способів раціонального поєднання забез-
печення максимального рівня прибутковості та задоволення за-
питів та потреб головних груп стейкхолдерів. Дієвим інструмен-
том досягнення цих цілей є впровадження в практику господ- 
дарської діяльності концепції корпоративної соціальної відпові-
дальності. 

За останні 10–15 років соціальна відповідальність бізнесу як 
фактор сприяння збалансованому суспільному розвитку в розви-
нених економіках країн Північної Америки та Європейського 
Союзу постала інноваційним трендом для бізнес-співтовариства, 
запорукою соціально-партнерських контактів з органами держав-
ної влади всіх рівнів і громадянським суспільством. Що дозволяє 
компаніям мати ефективний результат як мінімум у формі: 

 поліпшення бренду, іміджу та ділової репутації; 
 зростання капіталізації; 
 посилення згуртованості персоналу та підвищення продук-

тивності праці; 
 поліпшення прозорості бізнес-організації для громадськості; 
 покращення інвестиційної привабливості; 
 зростання внеску у процес формування збалансованого су-

спільного розвитку. 
У світі відбуваються значні зміни в корпоративної соціальної 

відповідальності бізнесу, викликані низкою факторів і «викли-
ків» часу, що дозволяє ставити питання про принципову транс-
формації управлінських принципів та інструментів КСВ. Найзнач- 
нішим за рівнем впливу на КСВ і можливостей, що відкри- 
ваються стає «цифровізація» суспільного життя: розвиток цифро-
вої економіки та її нових інструментів (принцип «розподіленого 
реєстру» або блокчейн, онлайн-платформи, цифрові комунікації). 

Про що говорить світовий досвід КСВ? Це цілісний підхід до 
сталого розвитку, коли бізнес компанії формується навколо пот-
реб середовища і населення. Зміна політичних, економічних, тех-
нологічних умов розвитку сучасного суспільства здійснює актив-
ний вплив на розробку політики ефективності КСВ. В умовах 
цифрової економіки принципи, напрями, підходи до взаємо- 
дії зі стейкхолдерами та моніторинг результативності соціаль- 
них інвестицій змінюються. Що в свою чергу впливає на зміну 
інформаційної прозорості бізнес-організацій та їх публічну від- 
критість. 
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Також актуальним трендом корпоративної соціальної відпові-
дальності є посилення значимості соціальної сфери, оскільки все 
більший вплив на бізнес орієнтири здійснюють міленіали, які 
ставлять під сумнів основні стандарти корпоративної поведінки, 
економічні та соціальні цінності. Для них величезну роль у ви-
значенні їх поведінки відіграє соціальний капітал, а також те, де 
вони працюють, що купують. Вони вважають (86 %), що успіх в 
бізнесі слід оцінювати не тільки фінансовими показниками. 
Оскільки мілленіали формують основну частину економічно ак-
тивного населення, їх вплив з часом буде зростати, тому компа-
ніям доведеться враховувати їх переваги і інтереси. 

Інформаційні та технологічні зміни дозволяють стейкхолдерам 
спостерігати в реальному часі за компаніями, висловлюючи свою 
позицію для широкої аудиторії, об’єднану в соціальні спільноти. 
Споживачі і персонал стають все більш обізнаними і активними по 
широкому спектру екологічних, соціальних і етичних проблем. В 
результаті бізнесу необхідно міняти корпоративну культуру та ети-
чні стандарти підприємницької діяльності, розширювати напрями 
реалізації соціальних програм і управляти репутаційними ризиками. 

Соціальні інвестиції мають стати наріжним каменем, навколо 
чого формуватиметься імідж і репутація сучасного бізнесу, оскі-
льки вони являються ефективним інструментом вирішення соціа-
льних проблем і їх спрямованість орієнтована на ефективний і 
інноваційний соціально-економічний розвиток. 
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Одним з актуальних шляхів реалізації концепції соціально ві-

дповідального ставлення до навколишнього середовища у біль-
шості розвинутих країн світу стає екологічна відповідальність. 
Забруднення повітря вихлопними газами від автомобілів, утво-
рення сміттєвих звалищ, накопичення пластикових відходів, ви-
киди парникових газів — це лише частина проблем, з якими сти-
кається зараз людство. На протязі останніх двох років, у країнах 
Європейського Союзу ведеться активна дискусія з приводу обме- 
ження використання пластикових виробів у повсякденному житті 
громадян, у зв’язку з масштабними забрудненнями. 

Ще на початку 1990-х дослідники з’ясували, що від 60 до 80 % 
всього сміття у Світовому океані становить пластик. Він акуму-
люється у тихих регіонах між океанічними течіями, утворюючи 
сміттєві плями. Найбільшою з них вважається Велика тихоокеан-
ська сміттєва пляма між узбережжям Каліфорнії і Гавайськими 
островами, яка складається з 87 тис. тон відходів і за площею 
прирівнюється до трьох Францій. [2] 

Менше ніж за 70 років на планеті було вироблено 8,3 млрд тон 
пластмаси, з яких понад дві третини опинилися на звалищах та у 
водоймах, підрахували вчені каліфорнійського Університету Са-
нта-Барбари. Така бездіяльність загрожує тим, що в океані опи-
ниться більше пластику, ніж риби, свідчить резолюція Програми 
ООН з навколишнього середовища, яку у 2017-му підписали 
представники 200 країн. [2] 

Усвідомивши глобальність загрози від пластикових відходів, 
мільйони тон якого щорічно потрапляють у Світовий океан, роз-
винені країни оголосили справжню війну одноразовим виробам з 
дешевого, але небезпечного для екології матеріалу. Одним з на-
прямів захисту навколишнього середовища та посилення еколо-
гічної відповідальності стали заходи з впровадження жорстких 
обмежень щодо використання пластикових виробів у Європейсь-
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кому Союзі. Так, у березні 2019 року Європейський парламент 
прийняв закон про часткову заборону використання одноразових 
пластикових виробів для скорочення обсягів морського сміття. 

У травні 2019 року на засідання Ради ЄС була схвалена дирек-
тива про заборону у країнах Європейського Союзу деяких одно-
разових пластикових виробів, для яких існує альтернатива. «Од-
нією з основних цілей цієї директиви є зменшення кількості 
пластикових відходів, які створює людство. Згідно з новими пра-
вилами, пластикові тарілки, столові прибори, трубочки для пиття, 
тримачі для повітряних кульок та ватні палички одноразового 
використання будуть заборонені до 2021 року», — йдеться у по-
відомленні Ради ЄС. [1] 

Як зазначається, до 2029 року дев’ять з десяти використаних 
пластикових пляшок повинні бути зібрані у сміття та відсортова-
ними. А пластикові пляшки, які наявні у продажу, до 2025 року 
повинні містити щонайменше чверть матеріалу, придатного для 
переробки, а до 2030 року — 30 відсотків. Крім того, директива 
передбачає можливість притягати до відповідальності виробників 
пластикової продукції, а також — залучати тютюнову галузь до 
відшкодування коштів за утилізацію недопалків. [1] 

Уряди країн-членів ЄС мають два роки, щоб привести свої на-
ціональні законодавства у відповідність до нових норм. Зокрема, 
з 2021 року в Євросоюзі буде заборонено використання однора-
зової пластикової продукції, у якої на ринку є альтернатива: ватні 
палички, столові прибори, тарілки, соломинки, палички для пові-
тряних куль, а також контейнери для харчових продуктів і напоїв 
з пінополістиролу і всі вироби, виготовлені з оксо-розкладного 
пластика. 

До 2029 року 90 % пластикових пляшок (77 % до 2025 року) 
повинні будуть утилізуватися разом з пластиковим сміттям. А 
виробників зобов’яжуть випускати пластикові пляшки тільки з 
прикріпленими до них кришками. [1] 

Накопичення пластикових відходів є однією з нагальних і по-
ки, нажаль, не вирішених проблем і для України. За даними укра-
їнських ЗМІ кожен житель України генерує близько 300 кг відхо-
дів на рік і майже 94 % з них, гниє на звалищах. В країні тільки 
починають розгортатись програми сортування сміття та перероб-
ки пластикових відходів, до того ж реалізуються вони, як прави-
ло, у столиці та великих обласних центрах. 

Враховуючи світові тенденції у напряму боротьби з пластико-
вими відходами в Україні варто розробити цілісну програму з за-
хисту навколишнього середовища та запобігання виникнення 
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екологічної катастрофи. Ця програма має передбачати цілий ряд 
заходів, а саме: 

 розроблення законодавчої бази у сфері захисту довкілля від 
пластикових відходів; 

 створення відповідних державних структур, які будуть про-
водити контроль за дотриманням екологічного законодавства та 
накладати штрафні санкції на порушників; 

 надання відповідних пільг та преференцій державним та 
приватним підприємствам, які опікуються захистом навколиш-
нього середовища та вкладають значні кошти у переробку сміття 
та інших відходів від виробництва; 

 залучати іноземні інвестиції та сучасні технології у галузі 
збору, сортування та переробки сміття; 

 проводити масштабну роз’яснювальну роботу з населенням 
щодо наслідків, які можуть виникнути у наслідок забруднення 
навколишнього середовища пластиковими та іншими відходами; 

 впроваджувати у школах та вищих навчальних закладах ди-
сципліни та курси присвячені екологічній відповідальності лю-
дини та захисту природного середовища; 

 відзначати на державному рівні провідні вітчизняні та інозе-
мні компанії, які розробляють та реалізують цікаві програми з за-
хисту та збереження довкілля, поширювати їх досвід у суспільстві. 
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Соціально-трудова сфера, невід’ємною частиною якої є сис-

тема надання соціальних послуг, сьогодні в Україні перебуває у 
стані реформування та постійних змін на регіональному та зага-
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льнонаціональному рівнях. Одним з актуальних питань у кон-
тексті таких змін є введення в дію нової редакції закону України 
«Про соціальні послуги», яка відбудеться 1 січня 2020 року. Де-
які експерти вже називають даний закон «реформою десятиріч-
чя» через нові підходи до соціального обслуговування окреслені 
у документі [2]. Законом передбачено низку нововведень, які по-
требують розгляду. Зокрема, змін зазнає класифікація соціальних 
послуг, її критеріями стають спрямування послуг, строк надання і 
місце їх надання. Детальний класифікатор соціальних послуг з 
квітня поточного року розробляється Міністерством соціальної 
політики із залученням громадськості. Вводиться і поняття «ба-
зові соціальні послуги», яке охоплює 17 найменувань основних 
соціальних послуг. З даним поняттям пов’язане розширення пов-
новажень органів місцевого самоврядування у сфері соціального 
обслуговування. Так, Київська та Севастопольська міські держа-
вні адміністрації, районні, районні у містах Києві та Севастополі 
державні адміністрації, виконавчі органи міських рад міст облас-
ного значення, а також виконавчі органи сільських, селищних, 
міських рад об’єднаних територіальних громад забезпечують на-
селення територіальних одиниць саме базовими соціальними по-
слугами. Разом з цим, не змінними залишаються джерела фінан-
сування соціальних послуг: кошти державного та місцевих бюд- 
жетів, спеціальних фондів, кошти підприємств, установ та орга-
нізацій, плати за соціальні послуги, благодійна допомога. 

Важливим нововведенням є встановлення єдиних вимог до ор-
ганізацій усіх форм власності, які надають соціальні послуги: 
державних, комунальних і недержавних. Визначено і основні 
шляхи залучення надавачів недержавного сектору (до яких нале-
жатимуть і фізичні особи-підприємці та фізичні особи, що нада-
ють послуги догляду без здійснення підприємницької діяльності): 
соціальне замовлення, державно-приватне партнерство, конкурс 
соціальних проектів, державні та регіональні соціальні програми. 
Документ також створює підґрунтя для виникнення об’єднань 
надавачів соціальних послуг, об’єднань працівників системи на-
дання соціальних послуг, об’єднань отримувачів соціальних пос-
луг, що допоможе усім учасникам системи надання соціальних 
послуг ефективніше відстоювати свої права та законні інтереси. 
Водночас, закріплюються і випадки, коли громадянин не може 
відмовитись від одержання соціальних послуг (особи, які прохо-
дять індивідуальні корекційні програми). 

Особливої уваги заслуговує і той факт, що вперше на законо-
давчому рівні з’являється поняття «ведення випадку». Така тех-
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нологія вже більше п’яти років успішно функціонує в Україні і 
також відома під назвою «case study» (буквальний переклад — 
«вивчення випадку»). Її особливістю є орієнтація на конкретного 
отримувача соціальних послуг та конкретну життєву ситуацію, у 
якій він або вона перебуває. Закон передбачає, що усі соціальні 
послуги, за винятком екстрених повинні надаватись шляхом ве-
дення випаду. Саме ж ведення випадку відбуватиметься у сім 
етапів: 1) аналіз заяви/звернення про надання соціальних послуг, 
повідомлення про осіб/сім’ї, які перебувають у складних життє-
вих обставинах або в ситуаціях, що загрожують життю чи здо-
ров’ю особи; 2) оцінювання потреб особи/сім’ї у соціальних пос-
лугах; 3) прийняття рішення про надання соціальних послуг з 
урахуванням індивідуальних потреб особи/сім’ї; 4) розроблення 
індивідуального плану надання соціальних послуг; 5) укладення 
договору про надання соціальних послуг; 6) виконання договору 
про надання соціальних послуг та індивідуального плану надання 
соціальних послуг; 7) здійснення моніторингу надання соціаль-
них послуг та оцінки їх якості [1]. Даний поділ на етапи загалом 
відповідає прийнятому у практиці надання соціальних послуг ро-
зподілу роботи під застосування технології ведення випадку в 
Україні та ЄС. 

Окремо треба згадати і про надавачів та отримувачів соціаль-
них послуг, запровадження якого має відбутись відповідно до 
нової редакції закону «Про соціальні послуги». Реєстр представ-
лятиме собою автоматизовану інформаційно-телекомунікаційну 
систему, призначену для збирання, реєстрації, накопичення, збе-
рігання, використання, знеособлення і знищення даних про нада-
вачів та отримувачів соціальних послуг [1]. До нього вносити-
меться значний масив інформації про організації та фізичних 
осіб, які надають соціальні послуги та отримувачів соціальних 
послуг. Внесення до реєстру надавачів соціальних можна розгля-
дати як своєрідний механізм «м’якого ліцензування», коли як та-
ке воно не застосовується, однак у реєстр вноситься інформація 
про перелік соціальних послуг, які має право надавати надавач 
соціальних послуг, їх зміст та обсяг, умови і порядок отримання, 
дата та результати здійснення уповноваженими органами конт-
ролю за дотриманням надавачем соціальних послуг вимог зако-
нодавства про соціальні послуги. Одразу стає очевидним дотри-
мання надавачами державних вимог. Деякі питання викликає 
розділ реєстру про одержувачів соціальних послуг. Планується 
внесення до реєстру низки відомостей про кожного отримувача, 
при чому не лише персональних даних, а й результатів оцінки 
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його потреб, вичерпного переліку заходів з реалізації індивідуа-
льного плану надання соціальних послуг, дати та результатів 
здійснення моніторингу надання соціальних послуг, оцінка їх 
якості. Частина цих даних цілком може зберігатись на рівні кон-
кретних організацій-надавачів, щоб уникнути надмірного заван-
таження реєстру інформацією (що досить вірогідно гальмуватиме 
його роботу) та зловживань з боку посадових осіб, яким стане 
доступною більше інформації про отримувачів, захистити персо-
нальні дані отримувачів, тобто доцільніше вносити у реєстр лише 
критично важливу інформацію. 

 
Література 

1. Закон України «Про соціальні послуги» No 966-IV від 17.01.2019. — 
[Електронний ресурс]. — Режим доступу: https://zakon.rada.gov.ua/laws/ 
show/2671-19?find=1&text= %E4 %E0 %ED %B3#w11 

2. Онуфрик М. Реформа десятиріччя: 7 ключових нововведень за-
кону про соцпослуги / М. Онуфрик //Українська правда. Життя [Елект-
ронний ресурс]. — Режим доступу: https://life.pravda.com.ua/columns/ 
2019/05/13/236845/ 

 
 

УДК 316:472.4 
Кирилюк В.В., 

старший викладач  
кафедри управління персоналом та економіки праці 

Київського національного економічного  
університету імені Вадима Гетьмана  

 
РОЛЬ СОЦІАЛЬНОГО КАПІТАЛУ В РОЗВИТКУ  

ДІЯЛЬНОСТІ БІЗНЕС-ОРГАНІЗАЦІЇ 
 
Соціально-економічний розвиток сучасних бізнес-організацій 

все більше піддається впливу соціальних факторів. Якщо розгля-
нути досвід зарубіжних компаній, то можна прослідкувати що 
такий вплив обумовлений насамперед можливістю перетворення 
соціального капіталу в економічний капітал. Об’єктивною осно-
вою соціального капіталу бізнес-організації виступає її організа-
ційний капітал у вигляді організаційної структури, кооперації 
праці між підрозділами та співробітниками. 

Саме кооперація праці забезпечує міжособистісні та профе-
сійні контакти всередині трудового колективу. Якщо працівник 
не включений в мережу соціально-трудових відносин, то він ви-
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буває з неї — іншими словами звільняється. І навпаки, при пра-
цевлаштуванні працівник отримує своє місце в процесах коопе-
рації праці, в системі трудових відносин і на цій основі стає 
суб’єктом соціальних відносин організації. В США в ряді компа-
ній всі нові працівники проходять соціалізацію — їм читають  
24-годинний курс з історії фірми; пояснюють місію і стратегію дія-
льності компанії; розглядають корпоративну культуру і т.д. [4]. 

Організаційний капітал характеризує рівень організованості 
компанії (організацію праці, управління, виробництво, а соціаль-
ний капітал в більшій мірі характеризує соціально-психологічне 
середовище, в якому відбувається робота персоналу. Організа-
ційний капітал відображає якість організаційних відносин ком-
панії, а соціальний капітал — соціальних. Таким чином, соціаль-
ний капітал можна вважати настройкою над організаційним ка- 
піталом. 

Соціальний капітал організації може розглядатися як нефор-
мальні відносини між працівниками і колективами з приводу пе-
ретворення соціального потенціалу на трудовий потенціал пра-
цівників, який, у свою чергу, реалізується в людський капітал, 
забезпечуючи збільшення доданої вартості. Характер соціальної 
мережі залежить від учасників соціальних контактів (працівників), 
їх активності, стилю управління, корпоративної культури тощо. 
Соціальний капітал опосередковано впливає на економічну ефек-
тивність праці завдяки збільшенню трудового потенціалу, що, в 
свою чергу, може забезпечити конкурентні переваги і збільшити 
прибуток організації за рахунок соціальної активності [3, с. 469]. 

Для розуміння ролі соціального капіталу, необхідно пригадати 
основну властивість капіталу — приносити дохід. Виходячи з цьо-
го, не всі соціальні відносини можна вважати соціальним капіта-
лом, а тільки ті що приносять дохід працівникам і бізнес-організа- 
ціям. Варто зазначити, що соціальний капітал приносить дохід не 
миттєво, а працює опосередковано через свідомість і дії працівни-
ків. Наприклад, інформація отримана в соціальних контактах, про 
ефективність внутрішньо змінного режиму праці та відпочинку 
стане соціальним капіталом лише при впровадженні цього режиму 
на практиці і отримання в результаті цього додаткового доходу. Але 
й на цьому механізм дії соціального капіталу не закінчується. Дода-
ткова додана вартість буде лише після того як при новому режимі 
праці та відпочинку виросте ефективність людського капіталу. 

Надзвичайно важливою властивістю соціального капіталу є 
його інформативність, яка чи не найбільше сприяє отриманню 
додаткового доходу. Через соціальні контакти передається різно-
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манітна інформація, в тому числі і та яка стає соціальним капіта-
лом. Неформальність цих контактів, заснованих на довірі, сприяє 
передачі достовірної, можливо унікальної інформації. Іншим 
шляхом зазвичай таку інформацію отримати неможливо.  

А. М. Колот, досліджуючи питання довіри і соціального капі-
талу у своїй монографії зазначає «Цілком очевидно, що категорії 
«довіра» і «соціальний капітал» не тотожні, а співвідносяться між 
собою як сутність явища і його прояву. Формою у цьому випад-
кові постає соціальний капітал, який породжується у системі 
«довіра-недовіра або прояви недовіри». Є всі підстави для висно-
вку, що довіра/недовіра — це наявний рівень насиченості суспі-
льства соціальним капіталом» [1, с. 229]. 

Соціальний капітал мобілізує внутрішні та зовнішні ресурси 
організації, роблячи їх доступними завдяки діловим або особис-
тим мережам окремих членів колективу. Без соціального капіта-
лу, налагоджених зв’язків компанії з ближнім і дальнім середо-
вищем ці ресурси залишилися б незадіяними або задіяними не 
повністю [2, с. 151]. 

До того ж організація постає в ролі колективного носія певно-
го соціального капіталу. Соціальний капітал організації підвищує 
її ринкову вартість, ефективність її діяльності через привілейова-
ний доступ до ресурсів і ринків збуту, меншу плинність кадрів, 
велику організованість дій завдяки стабільності та взаєморозу-
мінню між її членами. Його використання дозволяє швидше оде-
ржати інформацію, знайти фінансову, політичну і суспільну підт-
римку для своїх проектів. Це підтверджує важливу роль соціаль- 
ного капіталу у розвитку діяльності бізнес-організації. 
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ГЕНДЕРНІ РОЗРИВИ В ОПЛАТІ ПРАЦІ В УКРАЇНІ:  
АНАЛІЗ ДЕТЕРМІНАНТІВ 

 
З огляду на євроінтеграційні процеси Україна взяла на себе 

зобов’язання дотримуватися основних цінностей і стандартів ЄС. 
Однією з європейських цінностей, визначених Лісабонським до-
говором, є заборона будь-якої дискримінації і забезпечення рів-
ності між чоловіками та жінками. З-поміж цілей Стратегії сталого 
розвитку до 2030 р. ООН ціль № 5 — досягнення гендерної рів-
ності та посилення прав жінок і дівчат. Прийнята Радою Європи 
Стратегія гендерної рівності на 2018-2023 рр. передбачає ство-
рення рівних можливостей для жінок і чоловіків, подолання ген-
дерної асиметрії та нерівності в усіх сферах життєдіяльності. Ін-
теграція України до європейської спільноти потребує побудови 
всіх соціальних інституцій і процесів на демократичних засадах, 
позбавлених будь-якої дискримінації, зокрема й за гендерною 
ознакою. 

В Україні залишається актуальною проблема різниці в заробі-
тній платі чоловіків і жінок. У 2018 р. в економіці України генде-
рний розрив в оплаті праці дорівнював 22,3 %. При цьому в 
окремих регіонах гендерні розриви є надзвичайно високими: в 
Донецькій області — 36,4 %, у Запорізькій і Дніпропетровській 
областях — понад 28 % [3]. 

Систематизація досліджень детермінантів гендерних нерівно-
стей в оплаті праці дозволяє виокремити два укрупнених підходи. 
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В основі першого підходу лежать інституціональні детермінанти 
(чинники). Другий підхід апелює до індивідуальних (особистіс-
них) детермінантів. 

Важливою детермінантою, що може впливати на гендерні ро-
зриви в оплаті праці — інституціональний рівень регулювання 
заробітної плати. Важливо з’ясувати, який рівень регулювання 
заробітної плати кращий з погляду зменшення гендерних розри-
вів — централізований (на державному рівні) чи децентралізова-
ний (рівень підприємства). Аналіз співвідношення заробітної 
плати жінок і чоловіків за видами економічної діяльності в Укра-
їні у 2018 р. засвідчив, що найменші гендерні розриви в оплаті 
праці простежуються у бюджетній сфері з централізованим регу-
люванням заробітної плати: освіта (96,4 %); державне управління 
й оборона, обов’язкове соціальне страхування (95,1 %); охорона 
здоров’я та надання соціальної допомоги (88,9 %) [3]. 

Важливою складовою політики оплати праці є колективно-
договірне регулювання. Аналіз співвідношення заробітної плати 
жінок і чоловіків та кількості працівників, охоплених колектив-
ними договорами, в різних видах економічної діяльності в Украї-
ні в 2018 р. показав, що немає залежності між гендерними розри-
вами в оплаті праці та рівнем розвитку колективно-договірного 
регулювання. Розрахований коефіцієнт кореляції засвідчив прак-
тично нульовий зв’язок між цими показниками. Приміром у про-
мисловості, де має місце найвищий рівень охоплення працівників 
колективними договорами (91,6 %), гендерний розрив є одним з 
найбільших — заробітна плата жінок становить 74,8 % заробітної 
плати чоловіків [3]. 

Наступна детермінанта, котра може впливати на величину ге-
ндерних розривів в оплаті праці — законодавче регулювання мі-
німальної заробітної плати (МЗП). Головною метою запрова-
дження цієї соціальної гарантії є гарантування найманим праців- 
никам такого рівня доходів, який має забезпечити їх достатніми 
ресурсами для відтворення робочої сили. Загалом підвищення рі-
вня МЗП призводить до скорочення нерівностей в оплаті праці. 
Отже, підвищення МЗП потенційно сприяє скороченню гендер-
них розривів в оплаті праці, насамперед за рахунок зменшення 
нерівностей серед працівників з низьким рівнем доходів.  

Позитивний вплив підвищення МЗП на скорочення гендерних 
розривів підтверджують дані рис. 1. Так, у 2016 р. співвідношен-
ня заробітної плати жінок і чоловіків в Україні протягом дослі-
джуваного періоду було найнижчим (74,6 %). Після підвищення 
МЗП у 2017 р. у 2 рази гендерний розрив зменшився й зазначене 
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співвідношення досягло максимального значення у досліджува-
ному періоді — 78,8 %. 

 

 
Рис. 1. Динаміка співвідношення заробітної плати жінок і чоловіків  
та темпів зростання МЗП в Україні протягом 2008-2018 рр. [3] 

Ще одна детермінанта, котра може впливати на гендерні роз-
риви в оплаті праці — інноваційний розвиток. Окремі досліджен-
ня засвідчують, що заробітна плата жінок швидше зростає ніж 
заробітна плата чоловіків у видах економічної діяльності з висо-
ким рівнем інноваційного розвитку. Аналіз динаміки співвідно-
шення заробітної плати жінок і чоловіків та частки підприємств, 
що займалися інноваціями, в Україні протягом 2008-2017 рр. не 
підтвердив позитивного впливу рівня інноваційного розвитку на 
співвідношення заробітної плати жінок і чоловіків. Розрахований 
коефіцієнт кореляції має від’ємне значення (–0,25) і вказує на на-
явність незначного зв’язку. 

Аналогічний результат одержано під час порівняння співвід-
ношення заробітної плати жінок і чоловіків та кількості праців-
ників на інноваційно активних підприємствах в розрізі різних ви-
дів економічної діяльності в Україні у 2017 р. Розрахований 
коефіцієнт кореляції має також від’ємне значення (–0,26) і вказує 
на наявність незначного зв’язку. 

Отже, аналіз засвідчив, що в Україні жінки одержують менше 
зисків від інноваційного розвитку, ніж чоловіки щодо кращих 
можливостей працевлаштування й докладання свого людсь- 
кого капіталу, а отже, одержання вищих доходів від трудової 
діяльності. 

Різниця в кваліфікації, характеристиках і компетентностях чо-
ловіків і жінок може бути істотною причиною наявності гендер-
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них розривів в оплаті праці. Разом з тим має місце практика, коли 
роботодавці по різному оцінюють кваліфікацію, характеристики 
та компетентності жінок і чоловіків, котрі мають однаковий рі-
вень освіти, досвід, навички тощо, що є ознакою гендерної дис-
кримінації. 

Ключовою характеристикою, котра пояснює різницю в оплаті 
праці чоловіків і жінок, є досвід роботи через тривалі перерви в 
роботі жінок, які мають дітей. Американські науковці з’ясували, 
що біля 12 % розривів оплаті праці в США спричинено різною 
акумуляцією досвіду жінок і чоловіків на початку кар’єри. Відсу-
тність роботи на початку кар’єри є особливо несприятливою, 
оскільки негативно впливає на можливості кар’єрного зростання 
у майбутньому [2]. 

Інша характеристика, що пояснює наявність гендерних розри-
вів — графік роботи. Серед найманих працівників більша частка 
жінок у порівнянні з чоловіками вибирають часткову зайнятість. 
Це, з одного боку, впливає на середньомісячний розмір заробіт-
ної плати. З іншого боку — зменшує шанси жінок обіймати вищі 
посади, а отже, мати вищий рівень доходів. Вплив часткової за-
йнятості на гендерні розриви в оплаті праці ілюструють дані 
рис. 2. Загалом по економіці України часткова зайнятість, зокре-
ма робота в режимі неповного робочого дня, на 3,8 % визначає 
наявність гендерних розривів в оплаті праці. Причому в таких 
видах економічної діяльності, як освіта й діяльність у сфері адмі-
ністративного і допоміжного обслуговування, годинна оплата жі-
нок перевищує, хоча і незначно, годинну оплату чоловіків. Саме 
в цих видах економічної діяльності а також у сфері транспорту, 
складського господарства, поштової та кур’єрської діяльності ро-
бота в режимі часткової зайнятості найбільшою мірою впливає на 
наявність гендерних розривів в оплаті праці. 

Важливою детермінантою, що обумовлює гендерні розриви в 
оплаті праці, є домінування чоловіків і жінок у різних сферах за-
йнятості. Традиційно більшість жінок зайняті у видах економіч-
ної діяльності з низьким рівнем оплати праці, що часто пов’язано 
з соціальними нормами та ролями. Так, 81,9 % жінок зайняті в 
сфері охорони здоров’я та надання соціальної допомоги, де роз-
мір заробітної плати є найнижчим в економіці України, 66,1 % 
жінок зайняті в сфері тимчасового розміщування й організації 
харчування й 77,6 % — в освіті. Розмір середньомісячної заробі-
тної плати в зазначених видах економічної діяльності у 2018 р. 
відповідно дорівнював 5853, 5875 та 7041 грн [3]. 
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Рис. 2. Співвідношення заробітної плати жінок і чоловіків  

за видами економічної діяльності у 2018 р. [3] 

Крім сфери зайнятості, важливою детермінантою, що впливає 
на гендерні розриви в оплаті праці, є розподіл жінок і чоловіків за 
ієрархічними рівнями посад. Відповідно до досліджень у рамках 
Програми розвитку ООН в Україні частка жінок серед керівників 
компаній і підприємств дорівнює 30 %. Освіта — єдиний вид 
економічної діяльності, де більшість керівників (69 %) є жінками. 
Види діяльності, де організації очолюють переважно жінки, — 
бухгалтерський облік та аудит, туризм, салони краси, профспіл-
ки, заклади соціальної допомоги, тобто частка жінок — керів-
ниць є більшою у галузях з традиційно нижчою заробітною пла-
тою [1]. 

Отже, незважаючи на прийняті Україною зобов’язання щодо 
створення рівних можливостей у контексті євроінтеграційних 
процесів, проблема гендерних розривів в оплаті праці залишаєть-
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ся актуальною й потребує розробки відповідних інструментів й 
створення умов для реалізації жінками власного людського капі-
талу, усунення дискримінації під час оцінювання потенціалу, 
цінності роботи та результатів праці жінок й забезпечення рівної 
справедливої винагороди за рівноцінну роботу. 
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Доходи населення є одним із надзвичайно важливих показни-

ків якості життя населення, оскільки їх рівень визначає спромож-
ність задовольняти потреби. Аналіз вітчизняних методик оціню-
вання якості життя (на рівні країни) вкотре доводить дане 
твердження:кожен індекс тим чи іншим чином враховує доходи 
населення (табл. 1). 
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Таблиця 1 
ПОКАЗНИКИ, ЩО ХАРАКТЕРИЗУЮТЬ РІВЕНЬ ДОХОДІВ  

У СИСТЕМІ ПОКАЗНИКІВ ВІТЧИЗНЯНИХ МЕТОД ОЦІНЮВАННЯ  
ЯКОСТІ ЖИТТЯ НАСЕЛЕННЯ 

Індекс Показник 

ІРЛР1 

4.1. Рівень бідності за відносним критерієм (питома вага населен-
ня, чиї еквівалентні сукупні витрати не перевищують 75 % медіан-
ного рівня), % 

4.2. Питома вага домогосподарств, які робили заощадження або 
купували нерухомість, % 

4.3. Кількість мінімальних продуктових кошиків, які можна прид-
бати на середньодушовий дохід 

4.5. Питома вага домогосподарств, які мають всі товари тривалого 
користування базового набору (телевізор, холодильник, пральна 
машина), % 

5.3. Частка працівників, які отримують зарплату менше 1,5 прожитко-
вих мінімумів 

5.5. Співвідношення середньої та мінімальної заробітної плати, 
одиниць 

ІРЛР2 2.2. Відношення середньої заробітної плати до мінімальної, разів 

ІРЯЖ 

1.1. Середньодушовий задекларований індивідуальний дохід, грн 

1.2. Середньомісячна заробітна плата найманих працівників, грн 

1.3. Середній розмір пенсійної виплати за віком, грн 

1.4.Середній розмір державної соціальної допомоги (допомога ма-
лозабезпеченим сім’ям, всі допомоги на дітей, субсидії), грн на 
сім’ю 

5.10. Частка сімей, які отримують державну соціальну допомогу 
сім’ям з дітьми, % 

7.3. Частка працівників, які отримують мінімальну заробітну плату, % 

 
Примітка: індекс регіонального людського розвитку за методикою Інституту 

демографії та соціальних досліджень ім. М. В. Птухи НАН України (ІРЛР1) 
та індекс регіонального людського розвитку, що розраховує Міністерство 
регіонального розвитку, будівництва та житлово-комунального господар-
ства України (ІРЛР2) розраховують щороку, індекс рівня та якості жит-
тя (ІРЯЖ) — альтернативна методика вище згаданого Інституту 

Джерело: складено на основі [1], [3], [5] 
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З огляду на те, що в Україні поряд існують такі поняття як за-
конодавчо встановлений прожитковий мінімум (ПМ), який, до 
речі, є основою для розрахунку низки виплат, зокрема мінімаль-
ної плати, і який на сьогоднішній день занижений, та фактичний 
ПМ, вважаємо, не доцільним розрахунок деяких показників, за-
значених у методиках. Враховуючи вище зазначене, пропонуємо 
розраховувати такі показники: «Частка домогосподарств із сере-
дньодушовими еквівалентними грошовими доходами у місяць 
нижче фактичного прожиткового мінімуму» та «Співвідношення 
грошових доходів найбільш та найменш забезпечених 10 % насе-
лення». 

Згідно даних статистики України у 2017 р. частка сільського 
населення, чиї грошові доходи є нижчими за прожитковий міні-
мум, коливається в межах близько 40–70 % (рис. 1). Найгірша си-
туація спостерігається у Рівненській, Волинській та Житомирсь-
кій областях, вони перетнули межу в 70 %. 

 

 
Рис. 1. Показники якості життя сільського населення,  

що характеризують доходи, 2017 р. 
Джерело: побудовано за даними Державної служби статистикиУкраїни [4] 

 
Однією із ключових проблем на шляху підвищення якості 

життя сільського населення є проблема нерівностійого доходів 
(див. рис. 1). Вона водночас є причиною або наслідком інших ви-
дів нерівностей [2, с. 14–15]. У 2017 р. найменше співвідношення 
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було у Волинській області (2 рази), а найбільша нерівність спо-
стерігалась у Миколаївській та Луганській (5,6 разів) областях. 

Подальші дослідження стосуватимуться вдосконалення та по- 
шуку альтернативних показників оцінювання якості життя сіль-
ського населення. 
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Останніми роками в світі стрімко прогресує розвиток цифро-

вої економіки, що є новою концепцією економічного розвитку та 
змінює всі сфери життєдіяльності суспільства й окремих індиві-
дів. При цьому суттєвих трансформацій набувають сфера праці та 
соціально-трудових відносин. 
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В Україні, залученій до світових глобалізаційних процесів, у 
2018 р. схвалено Концепцію розвитку цифрової економіки та су-
спільства України на 2018–2020 роки [3]. Серед напрямів цифро-
вого розвитку документом визначено розвиток цифрових компе-
тенцій та впровадження концепції цифрових робочих місць [3, 
с. 7–8]. Цифрове робоче місце розглядається як віртуальний екві-
валент фізичного робочого місця, котрий вимагає належної орга-
нізації, користування та управління, оскільки воно має стати за-
порукою підвищеної ефективності працівників та створення для 
них більш сприятливих умов праці [3, с. 8]. Претендувати на такі 
робочі місця й ефективно виконувати передбачені цим робочим 
місцем функціональні обов’язки буде спроможний тільки праців-
ник із розвиненими цифровими компетентностями. 

Цифрова економіка отримала в Україні й інституціональне офо-
рмлення — 02.09.2019 р. Урядом прийнято рішення щодо створення 
Міністерства цифрової трансформації України, одним зі статутних 
завдань якого буде розвиток цифрових навичок громадян [2]. Не 
виникає сумнівів, що саме цифрові компетенції є невід’ємною хара-
ктеристикою конкурентоспроможного працівника в умовах цифро-
вої економіки та драйвером економічного зростання. 

Цифрова компетентність (грамотність) визнана ЄС однією з 8 
ключових компетенцій для повноцінного життя та діяльності у 
сучасному світі (грамотність; мовна; STEM; підприємницька; 
особиста, соціальна, навчальна; громадянська; культурна обізна-
ність та самовираження) — у 2016 р. ЄС представив оновлений 
фреймворк Digital Competence (DigComp 2.0) [4, с. 18]. Цифрова 
компетентність — це впевнене, критичне і відповідальне викори-
стання та взаємодія з цифровими технологіями для навчання, 
професійної діяльності (роботи) та участі у житті суспільства. 
Вона включає цифрову та інформаційну грамотність, комуніка-
цію та співпрацю, створення цифрового контенту (зокрема про-
грамування), кібербезпеку та вирішення проблем [4, с. 18]. 

З розвитком цифрової економіки, що провокує зміну вимог до 
персоналу (зокрема, актуалізацію цифрових компетентностей) та 
трансформацію сфери зайнятості (дистанційна зайнятість, гнуч-
кий та/або ненормований графік роботи, відмова від роботи за 
наймом на користь інших форм зайнятості, найм персоналу не на 
посаду в організації, а для виконання певних робіт в проекті то-
що) має відбуватися й еволюція підходів до визначення винаго-
роди за працю на організаційному та індивідуальному рівнях, що 
в свою чергу сприятиме зміні принципів її диференціації на галу-
зевому, регіональному та національному рівнях. 
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Професор А.М.Колот констатує, що в умовах цифрової еко-
номіки відбувається зниження впливу на формування заробітної 
плати традиційних чинників, які упродовж багатьох десятиліть 
відігравали провідну роль у визначенні рівнів та забезпеченні 
диференціації трудових доходів, а також «розмивання» усталено-
го поділу винагород (виплат), що традиційно відносилися до 
складу заробітної плати та інших складових трудових доходів [1, 
с. 11]. Так, на нашу думку, в умовах цифрової економіки знижу-
ється, а в окремих випадках й повністю невілюється значущість 
таких класичних зарплатоутворюючих чинників як відпрацьова-
ний (понаднормовий) час, стаж, підвищені ставки оплати у ніч-
ний час та вихідні дні, посада в ієрархічній структурі організації 
та інші. У той же час, індивідуалізований рівень винагороди пра-
цівників визначається їх особистісними якостями, в колі яких 
зростає роль цифрового інтелекту (DQ — digital intelligence). DQ 
є сумою соціальних, емоційних та когнітивних здібностей, що 
дозволяють людям протистояти викликам та адаптуватися до ви-
мог цифрового життя. Він передбачає 3 рівні [4, с. 19]: «цифро-
ве» громадянство, тобто використання цифрових технологій у 
повсякденному житті, для взаємодії один з одним, спілкування, 
перегляду цифрового контенту і т. д; «цифрова» творчість, тобто 
використання цифрових технологій для створення контенту, медіа, 
застосувань тощо; «цифрове підприємництво», тобто використан-
ня цифрових технологій для бізнесу, професійної діяльності і т. ін. 

Отже, актуальним завданням на найближчу перспективу є ро-
зробка підходів та методик до оцінювання DQ, формування су-
часного кадрового інструментарію (оновлення класифікатора 
професій, складання сучасних довідників компетенцій за видами 
економічної діяльності та карт компетенцій за професіями, спеціа-
льностями), що сприятиме визначенню справедливої винагороди 
за працю. Крім того, оскільки DQ — вид інтелекту який можливо 
(та потрібно) розвивати, згідно з положеннями концепції людсь-
кого капіталу, інвестиції працівника в DQ також мають бути вра-
ховані при визначенні розміру винагороди за працю.  
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ОЦІНКА СТАНУ ВИТРАТ  

НА ОПЛАТУ ПРАЦІ УКРАЇНСЬКИХ АВІАКОМПАНІЙ 
 
Економічну мотивацію працівників як носіїв людського капі-

талу українських авіакомпаній можна спрогнозувати на основі 
оцінки стану витрат на оплату праці. Така оцінка була здійснена 
методом аналітичного вирівнювання і її результати представлені 
в таблиці 1. 

Відповідно до даних таблиці 1, для авіакомпанії Буковина має 
місце поліноміальна залежність, яка вказує на стабільне зростан-
ня обсягу витрат на оплату праці, що сприятиме підвищенню 
економічної мотивації працівників цього авіапідприємства.  
Однак, при цьому спостерігається незначне уповільнення темпів 
приросту витрат на оплату праці, на що вказує від’ємне значення 
коефіцієнта а2 (–1,2161). На кінець 2019 року спрогнозовані витрати 
на оплату праці авіакомпанії Буковина на рівні 2766,13 тис. грн. 

Відзначимо, що для побудованої регресійної економіко-матема- 
тичної моделі (табл. 1.) характерна сильна стохастична залеж-
ність і вона є адекватною за t-критерієм Стьюдента. 

Для авіакомпанії Дніпроавіа, як і для авіакомпанії Буковина, 
теж характерною є поліноміальна залежність (табл. 1). Однак, в 
цьому випадку ця залежність не є рівномірною, що підтверджуєть-
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ся значним від’ємним значенням коефіцієнту а2 (-1353,7), яке 
вказує на серйозне уповільнення темпів приросту витрат на опла-
ту праці аналізованої авіакомпанії. В цілому ситуація не є пози-
тивною для стану економічної мотивації працівників авіакомпанії 
Дніпроавіа. На кінець 2019 року спрогнозовані витрати на оплату 
праці авіакомпанії Дніпроавіа на рівні 26937,17 тис. грн. 

 
Таблиця 1 

РЕЗУЛЬТАТИ АНАЛІТИЧНОГО ВИРІВНЮВАННЯ ДЛЯ ВИТРАТ  
НА ОПЛАТУ ПРАЦІ УКРАЇНСЬКИХ АВІАКОМПАНІЙ, 2007–2019 рр. 

Авіакомпанія 

Д
ом

ін
ую

чи
й 

 
ви
д 
за
ле
но
ст
і 

Трендова модель 

К
ое
ф
іц
іє
нт

  
де
те
рм

ін
ац
ії 

К
ое
ф
іц
іє
нт

  
ко
ре
ля
ці
ї 

t-
кр
ит
ер
ій

  
С
ть
ю
де
нт
а 

1 2 3 4 5 6 

Артем-Авіа Поліно- 
міальна 

y = 0,2109x2 –  
– 806,5x + 769100 0,9694 0,9846 17,7988 

Авіалінії 
Харкова 

Поліно- 
міальна 

y = 132,9x2 –  
– 529816x + 5E+08 0,7373 0,8587 5,2978 

Буковина Поліно- 
міальна 

y = -1,2161x2 +  
+ 5035x – 5E+06 0,8483 0,9210 7,4779 

Дніпроавіа Поліно- 
міальна 

y = –1353,7x2 +  
+ 5E+06x – 5E+09 0,3397 0,5828 2,2682 

Константа Поліно- 
міальна 

y = -15,603x2 +  
+ 62769x – 6E+07 0,1479 0,3846 1,3175* 

Міжнародні 
авіалінії Украї-
ни (МАУ) 

Експонен-
ціальна y = 1E-211e0,2478x 0,9577 0,9786 15,0468 

Спец-Авіа Поліно- 
міальна 

y = 34,079x2 –  
– 137211x + 1E+08 0,6195 0,7871 4,0350 

Україна-
Аероальянс 

Поліно- 
міальна 

y = 33,561x2 –  
– 134632x + 1E+08 0,9203 0,9593 10,7457 

Українські 
вертольоти 

Експонен-
ціальна y = 0e0,3822x 0,8626 0,9288 8,3101 

УРГА Експонен-
ціальна y = 5E-144e0,169x 0,9195 0,9589 10,6875 

Джерело: розраховано автором на основі [1] 
*Побудована трендова модель є неадекватною на основі перевірки за t-кри- 

терієм Стьюдента 
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Наявність експоненціальної залежності (табл. 1) вказує на 
розвиток витрат на оплату праці, що характеризується стабі- 
льним темпом незначного зростання, оскільки на інтенсивність 
цього явища вказує значення коефіцієнта а1 (0,2478). Проте саме 
авіакомпанія МАУ має гарні перспективи зростання витрат на 
оплату праці, оскільки при експоненціальній залежності — чим 
більша величина самих відрахувань, тим вища швидкість зрос- 
тання. 

На кінець 2019 року спрогнозовані витрати на оплату праці 
авіакомпанії МАУ на рівні 182828,57 тис. грн. Це найбільший 
обсяг витрат на оплату праці серед аналізованих авіакомпаній. 

Для авіакомпанії УРГА також характерна експоненціальна по-
зитивна залежність, коли спостерігається незначний темп зрос-
тання витрат на оплату праці, що підтверджує значення кое- 
фіцієнта а1 (0,169). Тим не менше, обсяг витрат на оплату праці 
авіакомпанії УРГА у 2019 році становитиме близько 64085,64 
тис. грн. Здійснений прогноз вказує на стабільне покращення 
економічної мотивації працівників авіакомпанії УРГА. 

Також на кінець 2019 року спрогнозовані витрати на оплату 
праці наступних авіакомпаній: Артем-Авіа — 550,99 тис. грн.; 
Авіалінії Харкова — 56160,36 тис. грн.; Константа — 1928,71 
тис. грн.; Спец-Авіа — 1024,56 тис. грн.; Україна-Аероальянс — 
5582,04 тис. грн.; Українські вертольоти — 233277,22 тис. грн. 

Як показав проведений аналіз для 10-ти українських авіаком-
паній (табл. 1), на більшості авіапідприємств має місце зростання 
витрат на оплату праці. Проте якщо для авіакомпаній Буковина 
та Дніпроавіа є характерним незначне уповільнення темпів при-
росту, то в авіакомпаніях Артем-Авіа, МАУ, Спец-Авіа, Україна-
Аероальянс, Українські вертольоти, УРГА навпаки спостерігається 
їх стабільне зростання. На думку автора, це вказує на те, що си-
туацію з економічною мотивацією працівників у більшості україн-
ських авіакомпаній є позитивною. Своєю чергою це відповідає 
загальноукраїнському тренду, адже авіаційний транспорт є одним 
з видів економічної діяльності в Україні, де рівень оплати праці є 
найвищим. 
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ОСОБЛИВОСТІ МОТИВАЦІЇ ПРАЦІВНИКІВ  
ДЕРЖАВНИХ ЗАКЛАДІВ ВИЩОЇ ОСВІТИ 

 
У реаліях переходу до нової економіки та діджиталізації сус-

пільства, саме знання стають ключовим ресурсом конкурентосп-
роможності. Такі умови ставлять нові завдання перед закладами 
вищої освіти (ЗВО), розвиток яких є важливою передумовою ста-
новлення економіки знань. Не викликає сумнівів, що повною мі-
рою задовольнити сучасний суспільний запит ЗВО може лише за 
умови раціонального використання власних людських ресурсів. 
Саме кадри, які є джерелом новацій та ідей, сьогодні стають 
ключовою конкурентною перевагою організації. 

Одним із найважливіших напрямів кадрової роботи у ЗВО є 
мотивація. В умовах, коли зайнятість в освіті є традиційно мало-
привабливою для більшості населення, вирішення мотиваційних 
проблем дозволить залучити до ЗВО нових фахівців що, в ре-
зультаті, допоможе збагатити їхній інтелектуальний капітал та 
позитивно вплине на економічний потенціал країни в цілому. 

На думку Морозової М.Е., мотивація у ЗВО — це процес спо-
нукання працівників до досягнення стратегічних цілей закладу, 
відтак її результатом є надання якісних освітніх послуг [2, c.108]. 
Отже, мотиваційний напрям має бути обов’язковим елементом 
кадрової стратегії кожного ЗВО, що прагне конкурентоспромож-
ності. Ядром кадрового потенціалу ЗВО є професорсько-виклада- 
цький складу (ПВС). Саме на цю категорію припадають усі клю-
чові функції установи: навчальна, наукова та виховна. Розгляне-
мо специфіку мотивації ПВС державних ЗВО у розрізі традицій-
ного поділу на матеріальну та нематеріальну компоненту: 
Матеріальна мотивація. Ключовою проблемою матеріальної 

мотивації в державних ЗВО, безумовно, є обмеженість фінансу-
вання. На сьогоднішній день, в Україні освіта — це не та галузь, 
зайнятість у якій приносить значні доходи. Це зумовлено перед 
усім, низькими рівнем доходів населення та пострадянським сте-
реотипом, про те, що освіта має бути безкоштовною. Відсутність 
достатньої кількості фінансових ресурсів суттєво обмежує роботу 
з працівниками — стає неможливо гідно винагороджувати їх та 
забезпечувати соціальним пакетом. 
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Збалансувати систему оплати праці в ЗВО можливо за рахунок 
залучення доходів, отриманих від платної освітньої діяльності, 
наукових і госпдоговірних проектів, що зумовлює необхідність 
активного пошуку додаткових джерел фінансування. В таких 
умовах, дуже важливо мотивувати співробітників до майбутніх 
результатів. Рішенням може стати створення спеціального внут-
рішнього фонду, що буде фінансувати проекти за пріоритетними 
напрямами освітньої, наукової та інноваційної діяльності закла-
ду. Кожен співробітник зможе розробити проект та залучити ко-
шти на його реалізацію за рахунок фонду. Успішне завершення 
проекту передбачає преміювання робочої групи виконавців. Ви-
користання такого виду матеріальної мотивації дозволить стиму-
лювати співробітників до професійного та особистісного зрос-
тання. 
Нематеріальна мотивація. В умовах обмежених можливостей 

підвищення заробітної плати грамотне використання керівником 
нематеріальних методів мотивування може бути ефективним за-
собом управління персоналом, підвищення трудової активності, 
формування стабільного кадрового складу та закріплення компе-
тентних працівників [1, c.319]. Для закладів вищої освіти вважа-
ємо доцільним виділити три ключові напрями нематеріального 
мотивування: організація професійного розвитку працівників, 
створення цілісної системи корпоративної культури та забезпе-
чення психологічного комфорту. 

Професійний розвиток є вагомим мотиваційним чинником, осо-
бливо для орієнтованих на фахове зростання викладачів. У ЗВО ор-
ганізація професійного розвитку може включати у себе направлення 
на стажування до провідних вітчизняних і зарубіжних університе-
тів, організацію семінарів та тренінгів, впровадження курсу з та-
лант-менеджменту для керівників структурних підрозділів (деканів 
та завідувачів кафедр) та інших сучасних HR-технологій. 

Корпоративна культура дає можливість перетворити цінності 
ЗВО на погляди працівників. Її ефективний розвиток дозволяє 
мотивувати колектив до продуктивної праці заради досягнення 
цілей закладу. Посилити мотиваційний вплив корпоративної ку-
льтури у ЗВО можливо за рахунок наступних кроків: впрова-
дження урочистих заходів з нагородженням кращих працівників; 
проведення конкурсів серед кафедр та викладачів; популяризація 
бренду закладу (поширення використання корпоративної симво-
ліки та розповсюдження брендованої сувенірної продукції) тощо. 

Забезпечення психологічного комфорту — беззаперечна умо-
ва ефективного утримання працівників та важливий мотиватор 
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для ЗВО. Це зумовлено загрозою професійного вигорання — ти-
повою проблемою для освітян. Постійна інтелектуальна напруга 
несе негативний вплив на психологічний стан, тому для збере-
ження здоров’я, психічної стійкості, надійності й професійного 
довголіття фахівця необхідним вбачається впровадження ком-
плексу протидій вигоранню. Для працівників ЗВО цей комплекс 
може включати в себе: тренінги стрес-контролю та майстер-класи 
з розширення поведінкового репертуару для викладачів; аналіз 
психологічного клімату у структурних підрозділах; анкетування 
персоналу щодо задоволеності умовами праці. 

Безумовно, у сьогоднішніх реаліях, ефективне мотивування 
працівників є одним з основних завдань для керівництва ЗВО. 
Зважена, раціонально побудована мотиваційна система стане за-
порукою зміцнення кадрового ядра закладу, що у свою чергу, по-
зитивно вплине на його стратегічний розвиток та конкурентосп-
роможність на ринку освітніх послуг. 
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ТЕНДЕНЦІЇ РОЗВИТКУ ФІНАНСОВИХ ТЕХНОЛОГІЙ  

В СУЧАСНІЙ УКРАЇНІ 
 
В умовах швидкого розвитку світової мережевої економіки, 

все більше значення набувають фінансові технології. В Україні, 
особливо, це відбувається в державному і приватному секторі. 

Все, що відбувається в сучасних країнах, відбувається за до-
помогою цифрових технологій. Це накладає відбиток на функці-
онування грошових і, зокрема, фінансових відносин. Виходячи з 
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цього, треба добре зрозуміти, що ж таке цифрова економіка, і які 
її особливості. Сьогодні, цифрова економіка — це економіка, яка 
базується на цифрових комп’ютерних технологіях. 

Треба усвідомити, що майбутній розвиток всіх фінансових те-
хнологій залежить від діджіталізації тих процесів, які будуть 
сформовані на державному рівні щодо фінансових структур. Сьо-
годні у світі величезне питання приділяється розвитку всіх інно-
вацій, особливо фінансово-економічного напрямку. 

Фінансові технології, їх розвиток тісно пов’язаний з інноваці-
ями в сфері фінансів. Запровадження в Україні нових фінансових 
технологій підвищує якість контролю над бізнесом, а також над 
іншими галузями. 

Досліджуючи питання розвитку фінансових технологій, слід 
підготувати для них законодавчу базу. Це досить складна робота 
щодо запровадження новітніх фінансових технологій в сучасній 
Україні. 

Також, слід удосконалити Закон України «Про інноваційну діяль- 
ність» і запропонувати модель щодо цифрового режиму обміну 
грошових коштів на державному рівні. Трансформація грошових 
відносин від готівкової форми обігу до безготівкової на основі 
нових сучасних цифрових технологій дасть поштовх для розвит-
ку різних галузей економіки. 

З цією метою, Україна повинна запозичити досвід зарубіжжя, 
зокрема, Естонії. Також слід зазначити, що компанія Visa, приво-
дила такі дані: «Згідно з результатами дослідження, проведеного 
для Visa агентством Moody’s Analytics, зростання використання 
електронних засобів оплати, таких як кредитні, дебетові та пе-
редплачені картки, сприяв збільшенню ВВП Росії на 25,93 мілья-
рда доларів США в період з 2011 по 2015 рік». 

Виходячи з цього, можна зробити висновок, що розвиток фі-
нансових технологій в Україні сьогодні знаходиться на стадії 
трансформації і має всі умови для того, щоб перейти на стадію 
розбудови передового розвитку. 

Фінансова економіка характеризується новітніми технологія-
ми в сфері фінансів. Необхідно підготувати спеціалістів, ввести 
курс щодо фінансових технологій і фінансових інновацій. 
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ЦИФРОВАЯ ЭКОНОМИКА:  
ВЫЗОВЫ ДЛЯ ПРОМЫШЛЕННОСТИ  

И ОБРАЗОВАНИЯ 
 
1. Третья промышленная революция (G-3), называемая «циф-

ровой революцией», и развивающаяся сегодня четвертая про-
мышленная революция (G-4) обусловили новые явления и про-
цессы — цифровизацию и цифровую экономику, что находит 
отражение в изменении промышленности и подготовке кадров. 
Специалисты утверждают, что для промышленных предприятий 
переход к цифровой экономике определяется как Industry 4.0 — 
четвертая индустриальная революция, цифровизация производ-
ства, «Интернет вещей». Малый и средний бизнес применяют 
цифровые методы продаж. Крупные промышленные предприятия 
также осуществляют цифровизацию производства. В учебных за-
ведениях начинается подготовка специалистов для цифровой 
экономики. Актуальность развития цифровой экономики в об-
щем тренде мировых процессов развития информационных тех-
нологий не оспаривается ни учеными, ни государственными слу-
жащими, ни представителями образования и бизнеса. 

2. В Украине принята Концепция развития цифровой эконо-
мики и общества Украины на 2018–2020 годы [10]. Однако она 
носит преимущественно декларативный характер. Отсутствуют 
конкретные программы, «дорожные карты», не указаны источни-
ки финансирования и их объекты, результаты и риски.  

3. Система государственных действий должна быть построена 
с учетом мирового и отечественного опыта и исходить из пред-
посылки, что процессы цифровизации экономики, цифровая эко-
номика — это современный тренд в мировой экономике, который 
будет определять позиции экономик стран в мирохозяйственной 
системе. Государству следует активно стимулировать технологи-
ческое обновление производства, вывести из-под налогообложе-
ния инвестиционные затраты на эти цели. В Институте экономи-
ке промышленности НАН Украины вместе со специалистами 
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крупных предприятий еще в 90-е годы обоснованы предложения 
по активизации технологического развития производств пред-
приятий на основе исключения из налогообложения затрат на ин-
вестиции в технологическое обновление. Эти положения не те-
ряют актуальности и в настоящее время [1; 2; 3; 4; 5]. 

4. Целесообразно сформировать систему подготовки кадров 
высшего и среднего профессионального образования по цифро-
визации экономики. В настоящее время только четыре высших 
учебных заведений осуществляют подготовку бакалавров по на-
правлению «Цифровая экономика»: Киевский национальный эко- 
номический университет имени Вадима Гетьмана (Институт ин-
формационных технологий в экономике, кафедра экономико-
математического моделирования) [7]; Национальный универси-
тет биоресурсов и природопользования Украины (факультет ин-
формационных технологий) [9]; Киевский национальный торгово-
экономический университет (кафедра кибернетики и системного 
анализа)1 [6]; Национальный авиационный университет (факуль-
тет экономики и бизнес-администрирования) [8]. Этого недостаточ-
но, существует потребность в создании соответствующих кафедр 
в учебных заведениях в промышленных регионах, развитии высше-
го и среднего профессионального образования по направлениям 
подготовки, связанным с процессами цифровизации экономики. 

5. План подготовки бакалавров и магистров по «Цифровой 
экономике» следует наполнять актуальными и перспективными 
дисциплинами, отвечающими вызовам современности. Это мо-
жет быть:  

цифровая грамотность; информационные системы и техноло-
гии бизнеса; 

научные исследования в цифровой экономике; онтология 
цифровой экономики;  

государственное регулирование цифровой экономики; право-
вое регулирование цифровой экономики; электронное государство;  

риски цифровой экономики; финансы в цифровой экономике; 
ценообразование в цифровой экономике; цифровые денежные 
средства; криптология;  

технологии Блокчейн и криптовалюты; 
цифровая экономика и социология труда;  
информационная безопасность и управление доступом к ин-

теллектуальной собственности; культура коммуникаций в циф-
ровой среде;   
                    

1 В данном университете в описании образовательной программы указана подготов-
ка и магистров. 
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финансовый менеджмент в условиях цифровизации экономики;  
цифровая трансформация мировой экономики; международ-

ные финансовые отношения в цифровой экономике; международ-
ный IT-бизнес; международный (R&D) инновационный бизнес. 

6. Глубокое расслоение общества кардинально снижает по-
тенциал доступа широких масс к качественному образованию. С 
развитием информационных технологий отпадает и у государст-
ва необходимость в обеспечении всем образования высокого 
уровня. Обучение с использованием компьютеров и интернета 
несет высокие риски формирования у учащихся и студентов кли-
пового сознания, отсутствия аналитического, понятийного и ло-
гического мышления. Клиповое сознание не позволяет выполнять 
глубокий анализ, выявлять проблему, выстраивать причинно-
следственные связи с имеющимся опытом и знаниями, нет уме-
ний выстраивать последовательность действий от существующе-
го положения к поставленной цели и задачам, которые сами тре-
буют глубокого обоснования. Люди без критического мышления 
вряд ли станут элитой, ими легко манипулировать, формируется 
общество потребителей. Это серьезный вызов парадигме, приорите-
там и ценностям образования, противоречия и проблемы требуют 
глубокого исследования научно-экспертным сообществом. 
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ОЦІНЮВАННЯ КОМПЕТЕНТНОСТЕЙ  
ПЕРСОНАЛУ БАНКУ 

 
Важливою складовою моделі компетентностей є механізм 

оцінювання, а саме критерії та порядок (регламент проведення) 
оцінювання. Оцінка персоналу відіграє важливу роль в управлін-
ні банком, є основою для виконання великої кількості процедур, 
пов’язаних з рухом людських ресурсів: набором персоналу, 
кар’єрним зростання, звільненням, формуванням управлінського 
резерву, внутрішнім переміщенням, стимулюванням, навчанням 
та перепідготовкою. Оцінювання компетентностей персоналу, 
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також, сприяє накопиченню, та ефективному використанню інте-
лектуального капіталу банківської установи. 

На підставі аналізу численних наукових джерел [1; 2; 3] та на 
основі вивчення внутрішніх регламентів функціонування кадро-
вих служб вітчизняних банків, наприклад, Концепції оцінювання 
та преміювання персоналу, Положення про методи і критерії оці-
нки персоналу тощо, можна зробити висновки, що існують два 
підходи до оцінювання персоналу, це: 

1) дослідження результатів (кількісних/якісних) діяльності 
працівника (фахових компетентностей); 

2) комплекс методів дослідження безпосередньо особистих 
якостей працівника (загальних компетентностей) протягом його 
професійної діяльності. 

Оцінювання фахових компетентностей працівника (здатність 
виконувати певний вид робіт) здійснюється шляхом вимірювання 
ефективності досягнутих результатів за визначеними індивідуа-
льними операційними цілями (місяць, квартал) — KPI (ключові 
показники ефективності) та досягнутими командою стратегіч-
ними цілями (квартал, півроку, рік) — OKR (цілі і ключові ре-
зультати). Своєю чергою, оцінювання загальних компетентнос-
тей, тобто якісних поведінкових ознак професійної діяльності, 
здійснюється в рамках моделі компетентностей з використанням 
аналітичних методів аналізу та з застосування багатофакторних 
(багатокритеріальних) кількісних моделей. 

Оскільки поняття компетентності особи є досить багатогран-
ним та складним, для оцінювання доцільно досліджувати декіль-
ка факторів (критеріїв), тому основною тенденцією є розробка 
багатофакторних (багатокритеріальних) моделей різної природи з 
варіаціями застосування методів бальної оцінки та інтегральних 
показників компетентності. 

Результати комплексного оцінювання працівників всіх рівнів 
управлінської відповідальності банку дають можливість робити 
певні висновки і рекомендації, на підставі яких можливо прийн-
яття подальших рішень щодо управління людськими ресурсами, 
а саме: направлення на навчання, переведення співробітника на 
іншу посаду,  внесення до кадрового резерву, перегляд рівня за-
робітної плати (преміювання) підвищення рівня управлінської ві-
дповідальності, звільнення. 

Таки рішення, як правило, ґрунтуються на Концепції оціню-
вання та преміювання співробітників. Дана концепція призначена 
для реалізації єдиної скоординованої політики у питаннях моти-
вації співробітників банку всіх управлінських рівнів. 
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Використання даного алгоритму в Концепції оцінювання та 
преміювання співробітників дозволить реалізовувати гнучку та 
прозору політику, орієнтовану на кінцевий результат, разом з 
простотою її адміністрування. 
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В УМОВАХ ДІДЖИТАЛІЗАЦІЇ 

 
Цифровізація сучасного світу спричиняє трансформації в усіх 

видах людської діяльності. Зокрема, діджиталізація усіх компо-
нентів навчального процесу висуває нові вимоги до компетентніс- 
ного та соціально-психологічного профілю викладачів — основ-
них суб’єктів ринку праці освітньої сфери, що, зокрема, вимагає 
формування своєї специфічної системи оплати праці з урахуван-
ням особливостей дистанційного та електронного навчання. 

На даний момент цифровізація освітнього простору почина-
ється вже зі школи, продовжується у закладах вищої освіти, пе-
реходить у післядипломну освіту, дозволяючи розширювати або 
поглиблювати компетентності слухачів за рахунок короткостро-
кових дистанційних курсів, доступ до яких можливий будь-де і 
будь-коли. І якщо на рівні середньої освіти відповідальність за 
розробку електронних освітніх ресурсів, у вигляді, наприклад, 
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електронних підручників, переважно бере на себе держава, то на 
рівнях вищої освіти такі розробки забезпечуються власними нау-
ково-педагогічними працівниками ЗВО [1].  

Наразі, сучасний викладач вищої школи, щоб бути затребува-
ним на ринку праці, не тільки повинен мати базові цифрові ком-
петентності, які б забезпечували ефективну дистанційну взаємо-
дію усіх учасників освітнього процесу (робота з базовими 
пакетами прикладних програм, робота з системами електронного 
журналу, електронного документообігу, хмарними сервісами 
проведення вебінарів тощо). Діджиталізація освіти і широке 
впровадження технологій електронного навчання і на окремій 
формі — дистанційній, і для підтримки денної та заочної форми, 
і для реалізації концепції навчання впродовж життя за рахунок 
розробки короткострокових навчальних програм для сторонніх 
слухачів, вимагає від викладачів — розробників власних дистан-
ційних курсів — вільно володіти навичками роботи у системах 
управління навчальним контентом, наприклад, у системі Moodle 
або на хмарній платформі Google Classroom, володіти методика-
ми формування індивідуальної навчальної траєкторії за рахунок 
використання технологій програмованого навчання [4]. Дистан-
ційних курс, який може зацікавити сторонніх слухачів, а тому 
може успішно продаватися, повинен, крім усього іншого, містити 
значну кількість якісного аудіо- чи відеоконтенту, а отже викла-
дач повинен вміти розробляти сценарій відеолекцій, бути дикто-
ром, актором, редактором. 

Робота викладачів, задіяних у електронному навчанні, — це не 
тільки розробка якісного дистанційного курсу та підтримка його 
в актуальному стані, а і ефективна робота зі здобувачами вищої 
освіти. Без особистого контакту зі студентами не можна викорис-
тати традиційні технології ефективного навчання. Тому особливо 
важливою стає регулярність віртуального спілкування учасників 
освітнього процесу — або через обмін повідомленнями (через ві-
дповідну систему для особистого спілкування, через форуми та 
чати для командної роботи), або у режимі вебінарів. Це дозволяє 
не тільки відчувати студентам тісну залученість у навчання, а і 
викладачам вчасно коригувати індивідуальні навчальні траєкторії 
за рахунок роботи зворотного зв’язку у системі.  

Також під час формування графіку навчання слід враховувати 
особливості соціально-психологічного портрету студента-дистан- 
ційника [3]. Дистанційне навчання передбачає високу міру само-
організованості та самомотивації студентів, яка не характерна 
для більшості студентів молодших курсів. Також, особливості 



335 

контингенту (багато студентів паралельно навчається / працює в 
Україні чи за кордоном) спричиняють ускладнення, а іноді і не-
можливість організації рівномірного темпу навчання, який також 
сприяє більш якісному засвоєнню навчального матеріалу. Тому до 
необхідних компетентностей викладача можна додати і володіння 
тайм-менеджментом, і вміння використовувати психологічні та пе-
дагогічні прийоми підвищення мотивації студентів до навчання. 

Для формування таких компетентностей в багатьох ЗВО, у тому 
числі, і у ДВНЗ «КНЕУ ім. В. Гетьмана» регулярно проводяться ку-
рси підвищення кваліфікації в галузі дистанційної освіти [2]. 

Очевидно, перелік необхідних цифрових та педагогічних ком-
петентностей викладача дистанційної форми або викладача, який 
використовує технології електронного навчання на денній формі, 
є значно ширшим, ніж у викладача денної форми. Тому, на наш 
погляд, і система оплати таких викладачів має різнитись. Існують 
кілька підходів до формування системи оплати викладачів диста-
нційної форми, виходячи з того, що є дві компоненти їхньої дія-
льності: розробка дистанційного курсу та робота зі студентами 
протягом семестру: 

 оплата дистанційного курсу у разі його відповідності уні-
фікованим вимогам, що розробляються у кожному ЗВО окремо, 
та після апробації: 

1) або на базі системи коефіцієнтів переведення усіх елемен-
тів дистанційного курсу у одиниць виміру, на базі яких прово-
диться оплата науково-методичних видань в ЗВО, наприклад, ав-
торські аркуші (тексти, презентації) та години (аудіо- та відео- 
контент) — реалізовано у ДВНЗ «КНЕУ ім. В. Гетьмана»; 

2) або на базі системи коефіцієнтів трудомісткості розробки 
кожного елементу, наприклад, сторінка тексту має нижчий кое-
фіцієнт, ніж слайд презентації; 

 оплата роботи зі студентами: 
1) або врахуванням у 600 годин щорічної навчальної роботи 

викладача згідно кількості годин, що передбачені навчальним 
планом на роботу з кожною групою — реалізовано у ДВНЗ 
«КНЕУ ім. В. Гетьмана», недоліки: не враховується якість, інтен-
сивність та тривалість роботи зі студентами; 

2) або як погодинна оплата тривалості роботи у системі дис-
танційного навчання; недоліки: не враховується якість та інтен-
сивність роботи зі студентами, у системі має бути лічильник ак-
тивної діяльності викладача; 

3) або оплата у вигляді премій — система повинна мати автома-
тичні засоби обліку і швидкості надання студентам відповідей та 
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опрацювання їх робіт, і тривалості спілкування на форумах чи вебі-
нарах; у цьому випадку кожна дія має викладача має свій коефіці-
єнт, на підставі чого автоматично розраховується розмір премії. 

Таким чином, сучасний педагог на ринку праці в умовах ді-
джиталізації суттєво змінює, розширюючи та поглиблюючи, 
профіль і своїх педагогічних та цифрових компетентностей, і со-
ціально-психологічних навичок, і педагогічної майстерності, що 
однозначно найближчим часом сприятиме трансформації освіт-
ньої сфери на усіх її рівнях. 
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Однією з характерних проявів глобалізації виступає четверта 
промислова революція, яка значною мірою змінює суспільне ви-
робництво, ставить перед людиною комплекс нових завдань та 
вимог. Під її впливом відбуваються кардинальні зміни на ринку 
праці, які потребують ґрунтовного аналізу. Тому обраний напрям 
досліджень є актуальним.  

Четверта промислова революція, про початок якої було прого-
лошено на міжнародному форумі в Давосі-2016, передбачає по-
єднання технологій, які розмивають межі між різними сферами 
життя — фізичною, біологічною, віртуальною, — та характери-
зується трьома параметрами — швидкістю, масштабами і систе-
мним характером соціально-економічних наслідків [8]. Цю рево-
люцію створюють штучний інтелект, автоматизація, роботизація, 
3D-друк, комп’ютерні симуляції, Інтернет речей, хмарні техноло-
гії, big data, віртуальна і доповнена реальність, блокчейн і безліч 
інших технологій [3]. 

Стрімкий розвиток і поширення нових технологій, їх про- 
никнення в усі сфери людської діяльності приводять до швидких 
і глибоких змін на глобальних ринках, у структурі і характері су-
часного промислового виробництва, в економіці і соціальній 
сфері. При цьому багатство природних ресурсів і дешевизна пра-
ці перестають бути основними чинниками зростання. Відбуваєть-
ся перехід від масового виробництва стандартизованої продукції 
до гнучкого високопродуктивного виробництва, що випускає ін-
дивідуалізовану продукцію. При цьому «наскрізними» технологі-
чними процесами для усіх видів виробництв стають автоматиза-
ція і роботизація, а також інтелектуалізація виробництва, які 
закликані  забезпечити принципово іншу якість зростання [4]. 

Четверта промислова революція змінює трудові відносини та 
ринок праці. За даними IFR (Міжнародної федерації робототехні-
ки), в 2016 р. на 10 тисяч робітників, зайнятих у виробництві по 
всьому світу, доводилося в середньому 74 робота (у 2015 р. —  
66 роботів). За підсумками 2016 р., лідерами в області автомати-
зації залишалися Південна Корея, Сінгапур, Німеччина, Японія, 
Швеція, Данія, США, Італія, Бельгія та Тайвань [6]. Роботизація 
значною мірою трансформує ринок праці й визначає, які професії 
втратять актуальність, а які спеціальності з’являться. За останні 
100 років більше 600 професій безслідно зникли, ще 1000 сильно 
змінилися. Розглядаючи найближче майбутнє, з 2020 по 2035 рр., 
експерти припускають, що замість професії в сучасному ро- 
зумінні людина володітиме набором різних компетенцій і нави-
чок [7]. 
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Сучасні дослідження показують, що передові технології дуже 
швидко розгортатимуться й робитимуть системний повсюдний 
вплив. Очікується, що пік четвертої промислової революції на-
стане в 2020–2030-х рр. Згідно цілої низки прогнозів, в найближ-
чі роки багатьох людей очікує втрата роботи під впливом поши-
рення автоматизації і штучного інтелекту. За оцінками доктора К. 
Бенедікт Фрей з Oxford Martin School, у 2013 р.  близько 47% всіх 
робочих місць у США знаходились у зоні ризику через можли-
вість автоматизації в наступні 20 років. Ці оцінки пізніше були 
підтверджені аналітиками компанії McKinsey & Company, які 
прогнозують, що 45% робочих місць, які існують сьогодні, бу-
дуть автоматизовані з використанням прогресивних технологій. 
Концепція, яка вже отримала назву «технологічне безробіття», 
торкнеться представників найрізноманітніших спеціальностей – 
від робітників підприємств до фермерів, від лікарів до юристів. 
Для країн світу, що розвиваються, удар по робочих місцях ви-
явиться куди більш серйозним [1]. 

В той же час, за даними останнього обстеження «Євробароме-
тру», три чверті громадян Європейського Союзу упевнені, що для 
їх робочих місць нові технології є благом, а дві третини ствер-
джують, що вони сприятливо впливають на суспільство і ще бі-
льше покращують якість життя [2]. І дійсно, нові технології 
сприяють економічному зростанню, відкривають можливості для 
створення нових робочих місць, підвищення продуктивності та 
надання ефективних громадських послуг, прискорюють розвиток, 
створюють можливості для проведення ефективної соціальної 
політики, спрямованої на забезпечення соціальних стандартів та 
нормативне регулювання трудових відносин. 

І все ж основною проблемою четвертої промислової революції 
залишається безробіття. За прогнозами експертів, технологічне 
безробіття найбільше вплине на суспільство. Одні вважають, що 
автоматизація створить нові робочі місця; в цьому випадку вирі-
шення проблеми зайнятості — це перекваліфікація і постійне до-
навчання працівників. Другі вірять, що суспільство адаптується до 
змін, відбудеться демонетизація вартості життя — постійне зни-
ження вартості більшості складових витрат людей у зв’язку з пос-
тійним зниженням вартості товарів і послуг. Треті пов’язують ви-
рішення проблеми з універсальним базовим доходом — гаранто- 
ваними виплатами всьому населенню  на «підтримку штанів» [1; 5]. 

В останній час експерти Світового банку активно обговорюю- 
ть ідею введення безумовного основного доходу (БОД) в якості 
одного з можливих варіантів розширення системи соціальної до-
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помоги [2]. Цей інструмент сприяє забезпеченню гарантованого 
мінімуму у рамках єдиної програми, що має три особливості: 
програма адресується всім людям, незалежно від рівня доходів 
або статусу зайнятості; учасники програми не виконують будь-
яких умов або спільних зобов’язань; допомога надається у вигля-
ді грошей, а не трансфертів в натуральній формі або послуг. Ця 
програма може бути спрямована на вирішення різних завдань — 
від скорочення бідності до забезпечення доходу, на який можна 
прожити. Проте, як БОД працює на практиці, відомо мало. Реалі-
зація програми в Монголії, яка впровадила цю ініціативу з охоп-
ленням всього населення, продовжувалася з 2010 р. по 2012 р. і 
була згорнута через бюджетні обмеження. У Ісламській Респуб-
ліці Іран аналогічна програма здійснювалася впродовж одного 
року. Нещодавно була розрахована вартість реалізації такої про-
грами в чотирьох країнах Європи. Згідно з результатами аналізу, 
додаткові витрати на реалізацію програми виплат БОД колива-
ються у широких межах: у Фінляндії — 13,8 % від ВВП, у Фран-
ції — 10,1 %, в Сполученому Королівстві — 8,9 % і в Італії — 
3,3 % [2]. Отже, реалізація такої програми ще не пройшла переві-
рки практикою, до того ж  вона є занадто дорогою  навіть для ро-
звинених країн.  

На нашу думку, четверта промислова революція вплине на 
ринок праці за такими трендами: 

1) передові технології та впровадження інновацій і надалі бу-
дуть впливати на створення нових галузей та виникнення нових 
спеціальностей при ліквідації або модернізації багатьох існую-
чих; 

2) зростуть інвестиції в створення робочих місць нового поко-
ління, збільшиться кількість останніх в нових галузях з одночас-
ним підвищенням вимог до рівня кваліфікації; стане необхідніс-
тю перепідготовка працюючих  новим креативним професіям;  

3) посиляться вимоги адаптації системи освіти до потреб рин-
ку праці; актуальною стане організація професійного навчання 
протягом всього життя; замість професії в сучасному розумінні 
людина володітиме набором різних компетенцій і навичок; 

4) пошириться технологічне безробіття та тенденція зменшен-
ня неформальної зайнятості; спостерігатиметься подальше збі-
льшення сфери послуг за рахунок промисловості в структурі за-
йнятості населення;  

5) посилиться соціальний захист та дотримання соціальних 
стандартів, удосконалиться нормативне регулювання трудових 
відносин в нових галузях; відбудеться зміцнення системи соціа-
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льного страхування; очікується встановлення гарантованого мі-
німального рівня надійного соціального захисту, що дозволятиме 
людині отримувати допомогу незалежно від статусу зайнятості; 
пошириться застосування системи універсального базового дохо-
ду або безумовного основного доходу; передбачається оптиміза-
ція податкової політики і підвищення якості податкового адміні-
стрування; 

6) збільшаться бюджетні кошти на державне фінансування 
людського капіталу і зміцнення соціального захисту; підвищить-
ся залежність зростання заробітної плати від росту продуктивно-
сті праці; з метою підвищення доходів відбудеться демонетизація 
вартості життя — постійне зниження вартості більшості складо-
вих витрат людей у зв’язку з постійним зниженням вартості то-
варів і послуг; покращиться добробут працюючих  та більшості 
населення. 

Останній пункт має теоретичне та практичне підґрунтя. Як за-
значив Президент Групи Світового банку Джим Eн Кім, в країнах 
з найнижчими на даний момент рівнями інвестицій в людський 
капітал продуктивність працівників майбутнього поко- 
ління буде на третину або навіть наполовину нижча, ніж могла б 
бути, якби люди були абсолютно здорові й здобували якісну 
освіту [2]. Отже найбільш значимі інвестиції, які люди, компанії і 
уряди можуть здійснити в умовах зміни характеру праці, — це 
інвестиції в нарощування людського капіталу.  

Тому завдання сучасної держави полягає у створенні робочих 
місць в офіційному секторі економіки, розширенні доступу до 
продуктивної  зайнятості, сприянні зростанню доходів населення 
від зайнятості та виплат у системі державного соціального стра-
хування. Це найбільш ефективна політика, що відповідає Про-
грамі гідної праці Міжнародної організації праці та дозволяє ви-
користовувати переваги технічного прогресу. Досягнення кращої 
ситуації на ринку праці обумовлене більш активним впливом со-
ціальної політики та розширенням виробництва окремих видів 
діяльності. Всі ці зміни створять нові можливості для людини, 
що, своєю чергою, позитивно вплине на соціально-економічний 
розвиток людства за умов глобалізації.  
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