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ПІДВИЩЕННЯ ТРУДОВОЇ 
МОБІЛЬНОСТІ ЯК ФАКТОР РОЗВИТКУ 
ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ

Розглянуто трудову мобільність як актив людського капіталу. Висвітлено фак-
тори й ознаки формування і соціалізації трудової мобільності. Досліджено пе-
редумови її розвитку в Україні, окреслено завдання державної політики щодо її 
забезпечення в контексті збереження і використання людського капіталу. 
Ключові слова: людський капітал; трудова мобільність; ринок праці; структур-
ні диспропорції.

Людський капітал визнаний найвищою цінністю сьогодення. Основ-
ним фактором розвитку людського капіталу є рівень і якість зайнятос-
ті, що лежить у площині забезпечення можливостей реалізації права на 
працю, формування сприятливих умов для ефективної зайнятості, роз-
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витку знань, інноваційної активності. Нагромадження продуктивних 
здібностей людини і здатність до їх успішної реалізації значною мірою 
визначаються трудовою мобільністю. 

В умовах стрімкого науково-технічного прогресу, глобалізації та зу-
мовлених нею нових викликів у всіх сферах суспільного розвитку, вклю-
чаючи економічну систему, спостерігається зростання цінності знань, 
відбуваються суттєві структурні зміни. Одночасно формуються сучасні 
вимоги, відкриваються нові можливості й сприятливі перспективи, а 
паралельно виникають ризики і загрози. Усі ці процеси поширюються 
на ринок праці й соціально-трудові відносини. Різновекторність змін і 
посилення напруженості на ринку праці України в період воєнної агре-
сії, перспективи повоєнного відновлення підвищують актуальність пи-
тань, пов’язаних із забезпеченням трудової мобільності, яка визначає 
рівень адаптивності до змін у сфері прикладання праці та є необхідною 
умовою розвитку і ефективної реалізації людського капіталу.

Різні аспекти формування і використання людського капіталу ви-
світлювалися в працях С.І. Бандури, Д.П. Богині, І.К. Бондар, О.А. Гріш-
нової, Г.А. Дмитренка, В.І. Куценко, Е.М. Лібанової та інших. При цьому 
дискусії щодо теорії людського капіталу обумовлюють постійний ін-
терес до даної проблеми. Особливої актуальності питання мобільності 
набувають у контексті ефективності використання людського капіталу. 
В науковій літературі сформовано теоретичні й методичні підходи до-
слідження різних аспектів трудової мобільності й аналізу основних 
факторів впливу на неї. У основу напрацьованих досліджень покладено 
вивчення різних видів мобільності робочої сили, особливостей і ролі 
трудових переміщень. Цим питанням присвячено праці низки зарубіж-
них науковців: Д. Анлерсона, K. Бентейна, Р. Ваденберга, З. Баумана, 
Ю. Веніге, Л. Дьєтваї, М. Луїса, Ж. Мілковича, С. Суллівана, П. Толберта 
та інших. Значний вклад у дослідження феномену трудової мобільності 
зробили такі вітчизняні дослідники, як О. Білик, В. Дружиніна, Н. Іщен-
ко, Н. Дячок, О. Ковальов, М. Личковська, М. Семикіна, М. Приступа, 
Н. Тілікіна, І. Штундер та інші. Попри багатоаспектність досліджень 
особливостей і перспектив розвитку трудової мобільності в умовах 
економічного прогресу, проблематики адаптивності робочої сили до 
нових викликів сучасності, подальшого розвитку вимагає ряд теоре-
тичних, методологічних і практичних аспектів її формування й активі-
зації в умовах структурних змін воєнної та повоєнної економіки. Необ-
хідним також є пошук новітнього інструментарію забезпечення зайня-
тості й подолання структурних дисбалансів на ринку праці в складний 
для розвитку економіки період. 

Отже, мета статті — дослідити фактори впливу на трудову мобіль-
ність, розглянути сучасні вимоги до робочої сили в частині її здатності 
до професійного переміщення, обґрунтувати перспективи створення 
сприятливих умов для формування трудової мобільності для забезпе-
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чення ефективної зайнятості населення в Україні з огляду на зміни пот-
реб економіки щодо кількості й якості робочої сили.

Розвиток людського капіталу (ЛК) базується на таких принципах, 
як продуктивність, рівність, стійкість, розширення можливостей і кре-
ативність [1]. Функціонування і ступінь віддачі від використання ЛК 
зумовлено вільним волевиявленням суб’єкта, його індивідуальними ін-
тересами і перевагами, матеріальною і моральною зацікавленістю, від-
повідальністю, що лежить у площині трудової мобільності. Адже, при 
розгляді людського капіталу як капіталізованої вартості робочої сили і 
рушійного чинника всіх економічних і соціальних процесів завдання 
щодо його ефективного використання стає пріоритетним. Саме люд-
ський капітал, який акумулюється і розвивається за  рахунок  інвести-
цій  у  наукову, освітню, культурну сфери, галузь соціальних послуг, ви-
ступає найціннішим фактором суспільного піднесення. В епоху зрос-
тання продуктивної сили знань і невпинного втілення інновацій по-
кращення якісних характеристик робочої сили і забезпечення прий-
нятного рівня її адаптивності є запорукою позитивних змін у економіці. 
Реалізація цих завдань значною мірою розглядається у вимірі трудової 
мобільності, яка, будучи активом людського капіталу, виступає важли-
вою передумовою його цілеспрямованого формування.

Підвищення трудової мобільності відіграє велику роль у збалансу-
ванні попиту і пропозиції робочої сили, розширенні обсягу доступних 
робочих місць, збільшенні ймовірності успішної реалізії набутих про-
фесійно-кваліфікаційних навичок,  підвищенні продуктивності праці, 
зростанні рівня життя і забезпеченні економічного розвитку в цілому. 
Поряд з тим, мобільність пом’якшує ситуацію з глибокою диференціа-
цією населення за доходами, зменшує загальну макроекономічну вола-
тильність і сприяє зниженню соціальної напруженості в суспільстві. 

Політичні, соціально-економічні зміни в сучасному глобалізовано-
му суспільстві зумовлюють появу нових вимог до робочої сили, однією 
з яких є мобільність. Здатність робочої сили переміщуватися в еконо-
мічному просторі в умовах зміни попиту на ринку праці — запорука 
забезпечення її конкурентоспроможності, дієвий інструмент обмежен-
ня структурного безробіття і забезпечення ефективної зайнятості. Мо-
більність працездатних осіб є одним з важливих саморегуляторів ринку 
праці, в умовах стрімкої динаміки економічної системи вона підвищує 
їх можливість адаптуватися до структурних і кон’юнктурних змін у 
сфері прикладання праці, максимально реалізовувати свої трудові на-
вички і знання, сприяє зростанню їх трудових доходів. Водночас трудо-
ва мобільність виступає важливим чинником розвитку і збереження 
людського капіталу. 

У сучасних дослідженнях трудова мобільність розглядається як 
здатність працівників пристосовуватися до мінливих умов виробни-
цтва, зміни трудових функцій, місць прикладання праці, готовність до 
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професійного розвитку, а також сукупність реальних процесів перемі-
щення трудових ресурсів у економічному і географічному просторі. 
З огляду на теоретко-практичні напрацювання вітчизняних фахівців 
[2—6], можна стверджувати, що трудова мобільність визначає якісну 
характеристику трудових ресурсів, їх потенційну здатність до зміни 
функцій у виробництві матеріальних і нематеріальних благ, готовність 
до професійно-кваліфікаційного зростання, опанування нових профе-
сій, здатність адаптуватися в динамічних виробничих умовах, змінюю-
чи своє становище в системі зайнятості.

У науковій літературі сформовано теоретичні й методичні підходи 
до розгляду різних аспектів трудової мобільності й аналізу основних 
факторів впливу на неї. У основу напрацьованих досліджень покладено 
вивчення різних видів мобільності робочої сили, особливостей і ролі 
трудових переміщень у процесі її використаня, забезпечення продук-
тивної зайнятості й рівноваги на ринку праці. Трудова мобільність на 
рівні індивідуума являє собою модель внутрі- й міжорганізаційних пе-
реходів протягом трудового життя людини [7; 8]. При цьому розрізня-
ють фактичну мобільність і переміщення робочої сили й психологічну 
готовність до неї [9]. 

Теорія людського капіталу розглядає мобільність, у тому числі тери-
торіальну, як інвестиції у людський капітал, тобто переваги, привабли-
вість і ефекти потенційних робочих місць переважають міграційні втра-
ти. Таким чином, інвестиції у мобільність здійснюються за умови, коли 
дисконтована вартість майбутніх доходів від зміни місця прикладання 
праці перевищить втрати на процес переміщення [10; 11]. У цій площині 
серед факторів, що впливають на готовність працівника до територіаль-
ної мобільності, виокремлюють такі: економічні (рівень економічного 
розвитку території, рівень оплати праці, умови і режим праці, рівень 
життя тощо); соціальні (соціальні гарантії, доступність соціаль них по-
слуг, наявність громадських організацій тощо); демографічні (вік, ген-
дерний статус, освітньо-кваліфікаційний рівень і досвід роботи, сімей-
ний стан тощо); політичні (політична ситуація, прихильність до певних 
політичних рухів); природно-екологічні (географічне положення, кліма-
тичні умови, екологічна ситуація); інституційні (розвинутість іститутів 
ринку праці, інформаційне поле тощо) [2; 12]. 

Часова компресія трудового світу, поширення і полегшення проце-
сів звільнення і реструктуризації підприємств дедалі частіше приво-
дять до усвідомлення працівниками неможливості й нереалістичності 
реалізації моделі трудової поведінки, що орієнтується на стабільність 
професії та робочого місця [8]. З огляду на це, численні дослідження 
свідчать про готовність до реалізації більш мобільної індивідуальної 
трудової стратегії [13]. Існує ціла низка емпіричних досліджень, які до-
водять посилення трудової мобільності в промислово розвинутих краї-
нах [14], поширення дестандартизації зайнятості (наприклад, аутсор-
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синг, неповний робочий день і тимчасові працівники, агентський персо-
нал) [15], зниження організаційної відданості персоналу [16; 17; 18], що 
є ознаками посилення мобільності й гнучкості ринку праці.

Оскільки трудова мобільність стає важливою частиною трудового 
досвіду працівників, її вивчення набуває центральних рис для розумін-
ня того, як розвивається кар’єра окремих людей. Трудова мобільність 
також є актуальною для підприємств, оскільки стає важливим урахову-
вати мобільність усередині підприємства для ефективного планування 
людських ресурсів і розвитку навичок [19; 20]. Краще розуміння трудо-
вої мобільності також має першочергове значення на макрорівні, 
оскільки може сприяти поширенню знань, інновацій і технологій між 
підприємствами [21] і в такий спосіб стимулювати зростання інтелек-
туального капіталу в суспільстві. 

Ряд дослідників [22; 23] виокремлюють декілька типів трудової мо-
більності. Так, Н. Ніколсон і М. Вест [24] пропонуть такі типи трудової 
мобільності на основі її трьох вимірів: статусна (висхідна, низхідна, зов-
нішня); функціональна (висхідна, низхідна, зовнішня); роботодавця (вну-
трішня і зовнішня). Крім того, деякі фахівці [25] виокремлюють профе-
сійну мобільність, яка виникає як у межах однієї професії [26], так і серед 
різних професійних груп. Переміщення, пов’язане із зміною працівника-
ми своїх професій і спеціальностей, опануванням нових сфер прикладан-
ня праці, розглядається як професійна мобільність. Трудова мобільність є 
важливою для успішної самореалізації на ринку праці в сучасних умовах. 
Слабка трудова мобільність унеможливлює гнучку орієн тацію в динаміч-
них професійних умовах, що зумовлює професійну дезадаптацію і стагна-
цію, втрату джерел доходів, падіння рівня добробуту. Тому сьогодні про-
фесійна мобільність набуває особливого значення. 

Еволюція економічної системи пов’язана з посиленням ролі інтелек-
туалізації праці й переходом до «нової економіки», що базується на люд-
ському капіталі й знаннях, високих технологіях і високоякісних послугах. 
Отже, знання як симбіоз кількісних і якісних характеристик кардинально 
змінюють економіку, технології, людей і соціум. Ці процеси проявляються 
на ринку праці у вигляді значних скорочень або взагалі ліквідації потреби 
в працівниках одних професій і виникнення або посилення необхідності 
в інших. Більше того, унаслідок значного підвищення продуктивності 
праці у виробничій сфері зменшується чисельність зайнятого в ній еконо-
мічно активного населення [27]. Трудові ресурси, які вивільнюються з ви-
робничої сфери, знаходять місце прикладання своєї праці в секторі по-
слуг. Зміна професії, що виявляється в професійній мобільності, в умовах 
ринку виступає «кар’єрним ліфтом», способом і рушійною силою профе-
сійного самовизначення і професійної самореалізації. 

На формування трудової мобільності впливають, насамперед, ди-
намічні процеси, пов’язані із зміною вимог на ринку праці у зв’язку з 
якісними і структурними перетвореннями економіки й зміною вимог 
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роботодавців до наявності конкретних якостей професійної мобіль-
ності. При цьому важливими для роботодавця є потенційні можливос-
ті й прагнення працівника до професійного розвитку, адаптації до змін, 
збагачення професійних навичок і компетенцій, здатність до гнучких 
змін цінностей, цілей і завдань.

Ринок праці неможливо розглядати відокремлено від економіки, 
тому ступінь формування і соціалізації трудової мобільності пов’язана 
з вимогами до робочої сили, що виникають у процесі якісних і струк-
турних змін у економічній системі. Практика свідчить, що найвищий 
конкурентний статус мають країни, які перебувають на стадії еконо-
мічного розвитку, заснованого на досягненнях науково-технічного 
прогресу та інноваційних методів господарювання, інтелектуалізації 
людського капіталу, розвитку передових новітніх технологій і науко-
містких галузей, наданні пріоритету виробництву знань. У цих умовах 
людина є основною рушійною силою розвитку в суспільстві, базою 
формування нових духовних і якісних вимірів життя. «Нова економі-
ка» змінює світ праці й соціально-трудові відносини. Технології авто-
матизують робочі місця, зникають застарілі професії, виникають нові, 
пов’язані з прогресивними технологіями, з’являються нові вакансії у 
традиційних галузях, нові методи отримання доходів. У цих умовах 
пріоритети розвитку ринку праці формуються під впливом різноспря-
мованої дії факторів, пов’язаних із становленням «нової економіки» та 
інноваційними зрушеннями, і в більшості випадків вимагають поси-
лення процесів мобільності робочої сили.

У ринковій економіці значний вплив на формування трудової мо-
більності справляють мотиваційні фактори. Механізми її мотивації 
безпосередньо пов’язані з державним стратегічним регулюванням сфе-
ри формування і розвитку трудового потенціалу. З огляду на це, особ-
ливої значущості набувають державне регулювання сфери освітньої 
та професійної підготовки, яка має стати конкурентоспроможною на 
ринку праці, й зміщення акценту в економічній політиці уряду на ви-
рішення соціальних проблем. Вагомими в цьому контексті є: дієвість 
механізмів стимулювання у сфері прикладання праці; політика, спря-
мована на створення сприятливих умов для соціалізації, орієнтацію на 
вільний вибір щодо особистісного розвитку і сфери прикладання пра-
ці; реалізація принципу соціальної справедливості. Механізми стиму-
лювання трудової мобільності забезпечують прискорення розвитку і 
покращення якісних характеристик робочої сили, оскільки трудова мо-
більність — це основа підвищення продуктивності праці, забезпечення 
успішного переміщення найманого працівника по горизонталі й верти-
калі. Мотивація трудової мобільності лежить у площині соціально-тру-
дових відносин, розвитку й організації роботи закладів професійної 
освіти, узгодженості освітніх послуг з потребами ринку праці, дієвості 
«соціальних ліфтів».
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Ситуація на ринку праці України, що характеризується збережен-
ням високого рівня безробіття, низького рівня економічної активності 
населення, у тому числі молоді й осіб з вищою освітою, структурними 
диспропорціями, низькою ціною робочої сили, надмірною експансією 
неформальної зайнятості, її тісним переплетінням з формальною, не-
достатніми темпами зростання кількості робочих місць і незадовільни-
ми їх якісними характеристиками, значною мірою може бути вирішена 
за рахунок активі зації трудової мобільності.Так, офіційна статистика 
свідчить, що у 2021 р. чисельнісь безробітних становила 1711,6 тис. осіб 
(з них шукали роботу або намагались організувати власну справу — 
1667,7 тис. осіб), рівень безробіття сягнув 9,9%, рівень зайнятості  — 
49,3%. Масштабні втрати робочих місць, масова внутрішня і зовнішня 
міграція працездатного населення в період повномасштабної війни 
сильно загострили ситуацію на ринку праці. Зокрема, за інформацією 
Центру зайнятості, на початок жовтня 2022 р. чисельність офіційно за-
реєстрованих безробітних дорівнювала 260 тис. осіб, отже, в Україні за-
фіксовано рекордно високий рівень безробіття — 35% 1. За результата-
ми досліджень Групи «Рейтинг», серед тих, хто мали роботу до війни, у 
звичному режимі працюють лише 36%, віддалено або частково — 19%, 
знайшли нову роботу — 6%, втратили роботу і нині не працюють — 
37% 2. Зростання безробіття відбувалося через глибокий спад економіч-
ної активності й поповнення лав безробітних мігрантами з прифронто-
вих територій, які потребують працевлаштування. Внут рішні мігранти 
створюють додатковий тиск на ринок праці, адже в східних регіонах 
структура зайнятості була суттєво зміщена в бік промисловості порів-
няно із західними і центральними областями, куди вони переміщають-
ся. Це посилює вже наявні структурні диспропорції між попитом і про-
позицією робочої сили. Станом на початок жовтня 2022 р. в Україні на 
одне вакантне робоче місце в середньому претендувало дев’ять безро-
біт них, а за окремими професіями — 14—21. Найглибша асиметрія за 
професійними групами спостерігалася серед технічних службовців (на 
одну вакансію претендувала 21 особа), службовців, керівників і квалі-
фікованих робітників сільського господарства (по 18 осіб); працівників 
сфери торгівлі й послуг (14 осіб). Найбільший брак вакансій спостері-
гався серед представників таких професій: для 2,3 тис. безробітних мене-
джерів (уп равителів) із збуту пропонувалося 175 вакансій; для 1,5 тис. 
безробітних економістів — 68 вакансій, для 2,0 тис. безробітних адмініст-
раторів — 122 вакансії; для 2,2 тис. безробітних спеціалістів державної 

1 Аналітична та статистична інформація. Державний центр зайнятості. 2022. 
11 лис. URL:  https://www.dcz.gov.ua/analitics/view (дата звернення: 21.11.2022).

2 П’ятнадцяте загальнонаціональне опитування. Україна під час війни. Зайнятість і 
доходи (23—24 липня 2022). Соціологічна група Рейтинг. 2022. 27 лип. URL: https://
ratinggroup.ua/research/ukraine/pyatnadcat_obschenaci_opros_ukraina_vo_vremya_
voyny_zanyatost_i_dohody_23-24_iyulya_2022_goda.html (дата звернення: 10.10.2022).
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служби (органів місцевого самоврядування) — 86 вакансій; для 589 без-
робітних юристів — 58 вакансій (рис. 1) 3. 

Глибина професійної диспропорції, що оцінюється за допомогою 
коефіцієнта асиметрії на основі використання показника навантажен-
ня на одне вакантне робоче місце в розрізі професійних груп, свідчить 
про критичну розбалансованість вітчизняного ринку праці. Значення 
вказаного показника протягом останніх трьох років коливалося в ме-
жах 1,7—1,9. Значення коефіцієнта асиметрії від 1,1 до 1,3 і від 0,9 до 0,7 
говорить про наявність низького рівня асиметричності професійної 
структури ринку праці, за якої ступінь наявних відмінностей є незнач-
ним і може бути скоригований при впровадженні низки державних 
заходів у сфері регулювання ринку праці. Значення показника в межах 
від 1,3 до 1,5 і від 0,7 до 0,5 свідчить про наявність середнього рівня 
асиметрії ринку праці й початок значних перекосів у професійній 
структурі ринку. Значення коефіцієнта асиметрії від 1,5 до 1,8 і від 0,5 
до 0,3 свідчить про високий рівень асиметричності ринку праці й наяв-

3 Аналітична та статистична інформація. Державний центр зайнятості. 2022. 
11 лис. URL:  https://www.dcz.gov.ua/analitics/view (дата звернення: 21.11.2022).

Рис. 1. Кількість зареєстрованих безробітних, вакансій і претендентів на одну 
вакансію станом на 1 жовтня 2022 р. (за професійними групами)
Джерело. Складено авторками за даними Державної служби зайнятості. URL: 
https://www.ukrstat.gov.ua/ 
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ність дуже значних перекосів у професійній структурі. Значення коефі-
цієнта в межах більше 1,8 і менше 0,3 свідчить про критичну розбалан-
сованість ринку праці й дуже високий рівень асиметричності. 

У 2022 р. в  структурі вакансій за професійними групами 23% ста-
новили робітники з обслуговування, експлуатації устаткування і ма-
шин, 15% — кваліфіковані робітники з інструментом, майже 15% — 
представники найпростіших професій, 13% — працівники сфери тор-
гівлі й послуг, 11% — професіонали, 10% — фахівці та 6% — службовці 
й керівники. Ця структура є помітно іншою порівняно зі структурою 
зареєстрованих безробітних, де теж переважають робітники з обслуго-
вування та експлуатації устаткування, але їх питома вага помітно від-
різняється від відповідного показника в структурі вакансій за цією 
професійною групою (17%). Розподіл зареєстрованих безробітних за 
іншими професійними групами також відрізняється від структурного 
розподілу вільних робочих місць: безробітні працівники сфери торгів-
лі й послуг становлять 17%, службовці й керівники, представники най-
простіших професій — по 13%, фахівці — 11%, професіонали — 10%, 
кваліфіковані робітники з інструментом — 9% .

Структурне безробіття обумовлене структурними змінами в еконо-
міці, пов’язаними  із зміною структури попиту на продукцію різних га-
лузей і трансформацією галузевої структури економіки, основною при-
чиною якої є технічні й технологічні зміни, удосконалення предметів 
праці, організаційних і управлінських прийомів, зміна споживчого по-
питу. Причинами структурного безробіття є невідповідність структури 
робочої сили структурі робочих місць. Це означає, що люди, які мають 
професії та рівень кваліфікації, що не відповідають сучасним вимогам і 
сучасній галузевій структурі, яких звільнили або вони втратили роботу 
через зміну структури попиту на продукцію різних галузей, не можуть 
знайти роботу.

Варто зазначити, що останнім часом кризові явища на ринку праці 
значною мірою зумовлені карантинним режимом, пов’язаним з поши-
ренням пандемії COVID-19, і воєнними діями на території нашої краї-
ни. З березня 2020 р. відбувалися скорочення працівників, переведення 
на неповний робочий день і безоплатні відпустки. Найбільше зростан-
ня кількості безробітних у той час відзначалося в таких сферах еконо-
мічної діяльності, як торгівля і ремонт транспортних засобів; перероб-
на промисловість; державне управління і оборона; тимчасове розмі-
щення і організація харчування. Армія безробітних поповнялась як за 
рахунок звільнень на вітчизняних підприємствах, так і внаслідок масо-
вого повернення українських «заробітчан» з інших країн. За підрахун-
ками Міжнародної організації праці (МОП), через повномасштабне 
вторгнення РФ в Україні було втрачено більш як 5 млн робочих місць. 
Повномасштабні воєнні дії, що відбуваються на території України вже 
майже рік, призводять до  фізичних руйнувань цивільної та економіч-
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ної інфраструктур; втрати контролю чи згортання виробництва еконо-
мічних суб’єктів на тимчасово окупованих територіях або територіях, 
де відбуваються активні бойові дії; порушення логістичних і виробни-
чих зв’язків. Це спричиняє посилення невизначеності, ризиків у еконо-
міці країни, звужує поле прикладання праці й поглиблює структурні 
диспропорції. Наслідками поширення деструктивних процесів на рин-
ку праці, насамперед, стали збільшення кількості безробітних і зрос-
тання навантаження безробітних на одну вакансію. Поряд з тим, у пері-
од розгортання кризи мало місце поглиблення професійних асиметрій. 
Саме ця проблема, перебуваючи безпосередньо на перетині попиту і 
пропозиції робочої сили, є бар’єром на шляху ефективної реалізації 
трудового потенціалу.

Статистика безробіття через незайнятість свідчить про значне 
поши рення практики примусових звільнень з економічних причин. 
У струк турі безробітних частка таких звільнених значно зросла у 2020 
і 2021 рр., сягнуваши 27,1% у 2022 р. Понад 10% безробітних — це ті, 
хто не змогли працевлаштуватися після закінчення закладів освіти. Це 
говорить про відсутність взаємодії між освітньою сферою і реальним 
ринком праці, що істотно посилює напруженість на ринку праці в мо-
лодіжному сегменті, який є відкритим, мобільним, активним, цілеспря-
мованим, прогресивним ресурсом, що швидко вчиться і легко адап-
тується до змін.

У період війни показники, які характеризують стан ринку праці, 
значно погіршились, і, за прогнозами НБУ, безробіття через довгостро-
кові ефекти війни тривалий час залишатиметься вищим за свій природ-
ний рівень. За результатами обстеження стану бізнесу в Україні, з по-
чатку війни і до кінця  листопада 2022 р. повністю призупинили свою 
діяльність 12% підприємств і частково — 42%. Значна частина бізнесу 
зазнала галузевих трансформацій або релокувалася. Зокрема, галузеві 
трансформації унаслідок війни охопили 14% підприємств, 15% перебу-
вають у процесі часткової або повної галузевої трансформації, 10% пот-
ребують галузевої трансформації. При цьому 12% підприємств пов ністю 
або частково змінили географічне розташування, 7% — потребують пе-
реміщення, 6% — перебувають у процесі часткового або повного пере-
міщення і 4% — відкрили філію українського бізнесу за кордоном. У цей 
період значна частина населення, у тому числі працездатного, серед яких 
приблизно дві третини мають вищу освіту, а майже половина зайняті в 
професіях, що вимагають високої кваліфікації, залишили територію 
країни. За останніми дослідженнями компанії Gradus Research, пере-
важна більшість (73%) тих, хто наразі перебувають за кордоном, праг-
нуть повернутися до України за першої можливості, 12% — хочуть за-
лишитися жити в іншій країні. Якщо говорити про можливість й далі 
проживати за кордоном, то 58% респондентів декларують, що мають 
таку можливість, тоді як 22% її не мають і планують повернутися додому 
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за першої нагоди. Значна частина людей, які повертаються з-за кордону, 
втратили роботу і потребують працевлаштування. Близько чверті опи-
таних зазначили, що були змушені змінити своє місце проживання в 
межах країни через повномасштабне вторгнення агресора. Серед них  
64% — це ті, хто проживали в зоні бойових дій. Третина переселенців 
уже повернулися в місця постійного проживання, 9% — планують по-
вернутися найближчим часом, 15% — ще зачекають, а 6% — не плану-
ють повертатися взагалі 4. Внутрішні мігранти створюють додатковий 
тиск на ринок праці, адже в східних регіонах структура зайнятості була 
суттєво зміщена в бік промисловості порівняно із західними і централь-
ними областями, куди вони перемістилися. Це посилює вже наявні 
структурні диспропорції між попитом і пропозицією робочої сили, по-
при релокацію підприємств. Територіальні й галузеві зміни, що відбува-
ються у виробничій сфері, у поєднанні з активізацією міграційних вну-
трішніх і зовнішніх потоків населення збільшують ризики в трудовій 
сфері й актуалізують питання подолання бар’єрів мобільності робочої 
сили, швидкої адаптації населення до критичних переходів у зай нятості 
й здатності протистояти соціальному відторгненню.

У найближчій перспективі масового створення робочих місць не 
передбачається, адже у 2023 р. тільки одна з п’яти компаній Європей-
ської Бізнес Асоціації планує наймати нових людей. І хоча більшість 
(53%) керівників говорять про плани втримати кількість робочих місць 
без змін, 28% усе-таки будуть вимушені вдаватися до скорочення шта-
ту. Такими є висновки опитування «Прогнози бізнесу на 2023 рік», про-
веденого Асоціацією в партнерстві з Райффайзен Банком за аналітич-
ної підтримки Gradus Research. Крім того, загальне відновлення попиту 
на робочу силу стримуватимуть слабкий фінансовий стан бізнесу і не-
достатні обсяги інвестицій у економіку в найближчій персперктиві. 
У 2023 р. лише 19% підприємців планують запроваджувати нові інвес-
тиційні проєкти 5.

Окреслені проблеми значною мірою пов’язані з структурними дис-
балансами, що зумовлюють поширення структурного безробіття. В умо-
вах ринку трансформація структури робочих місць, вимог до їх якісних 
характеристик призводить до зміни професійно-кваліфікаційного ха-
рактеру попиту на робочу силу, що, у свою чергу, впливає на зміну струк-
тури пропозиції на ринку праці. Науково-технічний прогрес у поєднанні 
із змінами в соціально-економічному і політичному житті суспільства 
приводить до якісних і кількісних змін на ринку праці. Змінюється галу-
зева структура виробництва, повсюдно запроваджуються елементи циф-

4 Настрої українського бізнесу. Листопад, 2022. Gradus. URL: https://gradus.app/
documents/322/Gradus_for_KIEF_-_Business_Survey_y9d5apv.pdf

5 Огляди та звіти. Жовтень 2022. Національний банк України. URL:  https://bank.
gov.ua/ua/publications?page=1&perPage=5&search=&document=&pubCategory=2&
keywords=&created_from=&created_to (дата звернення: 15.11.2022).
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ровізації та інформатизації, іншими стають вимоги роботодавців до фа-
хівців. У результаті формуються принципово нові структури попиту і 
про позиції, зайнятості й безробіття. 

Розрахунки змін структури зайнятості в Україні у період 2000—
2021 рр. за видами економічної діяльності, секторами економіки і про-
фесійними групами свідчать про їх суттєвість (рис. 2). Динаміка змін 
розраховувалася в розрізі п’ятирічних інтервалів, а 2021 р., за наявнос-
ті даних, також був включений у дослідження. При цьому 2000 р. ви-
користано як базовий. Оцінку здійснено на основі інтегрального індек-
су структурних відмінностей В.М. Рябцева [28].

Оцінку рівня структурних зрушень здійснено з використанням шка-
ли В.М. Рябцева, де значення індексу розподіляються так: 0,000—0,030 — 
тотожність структур; 0,031—0,070 — дуже низький рівень розбіжностей; 
0,071—0,150 — низький рівень розбіжностей; 0,151—0,300 — суттєвий 
рівень розбіжностей; 0,301—0,500 — значний рівень розбіжностей; 
0,501—0,700 — дуже високий рівень розбіжностей; 0,701—0,900 — про-
тилежний тип структур; вище 0,901 — повна протилежність структур. 
Узагальнення результатів розрахунків структурних зрушень і структур-
них відмінностей зайнятості в Україні доволило дійти таких висновків. 

Найбільш відчутні зміни структури зайнятості за 20-річний період 
відбулися в розрізі видів економічної діяльності. Зокрема, у 2005 р. спо-
стерігався низький порівняно з 2000 р. рівень структурних розбіжнос-
тей (значення індексу — в межах 0,071—0,150); у наступні періоди струк-
турні відмінності порівняно з базовим періодом помітно зростали й від-
повідали оцінці «суттєвий рівень розбіжностей» (значення індексів ру-
халися від нижнього до верхнього значення інтервалу 0,151—0,300).

Помітний секторальний перерозподіл зайнятого населення в еко-
номіці мав місце в період 2005—2010 рр., але загальні зміни, що відбу-
валися в досліджуваний період, знаходилися в межах оцінки «низький 
рівень розбіжностей».

Рис. 2. Динаміка структури зайнятості в Україні у 2000—2021 рр. за індексом 
В.М. Рябцева, од. 
Джерело. Побудовано авторками на основі власних розрахунків.
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Трансформація зайнятості в професійному розрізі протягом 20-річ-
ного періоду мала стійку тенденцію до збільшення, зміни кожні п’ять ро-
ків порівняно з базовим 2000 р. не перевищували 0,127, отже, її оцінка 
інтерпретується як «низький рівень розбіжностей».

З урахуванням ситуації на ринку праці України в період воєнного 
протистояння, необхідності забезпечення його відновлення і створен-
ня сприятливих умов для продуктивної зайнятості, особливої актуаль-
ності набуває визначення ключових загроз, які перешкоджають стало-
му перебігу й розвитку процесів формування, розподілу і використан-
ня робочої сили. При цьому варто брати до уваги проблеми, що виник-
ли ще в довоєнний період і загострилися під впливом дії численних 
факторів, зумовленої сучасними економічними й політичними зміна-
ми. Погіршення ситуації на ринку праці в період воєнного конфлікту 
стало для інститутів ринку праці випробуванням щодо здатності мак-
симально забезпечити його прийнятне функціонування і протидіяти 
загрозам у сфері зайнятості. Аналіз тенденцій дозволяє виявити загро-
зи на ринку праці, загострення яких спричинено розгортанням воєн-
них дій на території України, серед яких виокремимо сім. 

1. Посилення напруження на ринку праці. У результаті воєнних дій 
відбулося скорочення найціннішого ресурсу країни — людського потен-
ціалу, що в перші роки російської агресії було найвідчутнішим для сус-
пільства наслідком окупації Криму і частини Донбасу. Найтяжчою ціною 
для України стали також незворотні людські втрати. Украй серйозною 
соціально-економічною проблемою стали масові вимушені переселення. 
Проблеми трудової сфери, що загострилися внаслідок воєнного кон-
флікту, зумовили погіршення якісних характеристик робочої сили, па-
діння рівня життя населення і збільшення економічного навантаження 
на працюючих, послаблення мотивації до праці, скорочення надходжень 
до бюджетів і соціальних фондів при збільшенні навантаження на них. 
Як наслідок, це спричинило зниження рівня життя працюючих та їх ро-
дин, звуження можливості доступу до соціальних послуг.

2. Розривання виробничих ланцюгів, погіршення умов для підпри-
ємництва, втрата значної частини потенціалу базових галузей про-
мисловості й аграрного сектору, руйнування соціальної інфраструк-
тури. Це, а також тимчасова втрата частини територій призвели до 
знач них втрат економічного потенціалу і, як наслідок, до звуження поля 
прикладання праці, зменшення якісних робочих місць, поглиблення 
галузевих і освітньо-професійних диспропорцій на ринку праці.  

3. Поширення значних обсягів довготривалого безробіття. Типо-
вим соціально-економічним явищем для ринкової економіки є безро-
біття, яке виступає неприйнятною альтернативою зайнятості й пробле-
мою, що потребує розробки адаптаційних інструментів державної по-
літики. Проблеми на ринку праці загострюються, унаслідок чого знижу-
ється мотивація до активного пошуку роботи, втрачаються професійні 



86 ISSN 2522-9303. Ekon. Ukr. 2023. № 2 (735)

В.В. Близнюк, Л.Д. Яценко

вміння й навички, слабшає конкурентоспроможність індивидів; знижу-
ється рівень життя, відбуваються поступова деградація особистості й 
збільшення ризику щодо нездійснення самореалізації.

4. Низька дієвість мотиваційних і стимулюючих чинників. Пого-
джуючись з існуючими в науковій літературі поглядами, поняття «моти-
вація у сфері праці й стимул», яке широко використовується в теорії і 
практиці мотивації трудової діяльності, ми трактуємо як формування ак-
тивної позиції населення щодо пошуку гідної роботи, забезпечення мож-
ливостей професійно-кваліфікаційного розвитку, мотивів певної тру-
дової поведінки людини, які стають спонукальною причиною, поштовхом 
до ефективної зайнятості в легальному секторі економіки [29]. Низька ж 
дієвість цих чинників виступає причиною слабої економічної активності 
населення і сприяє поширенню тіньового сегмента зайнятості.

5. Рівень адаптивності ринку праці. Адаптивність — це здатність 
суб’єктів ринку праці адекватно реагувати на зміни зовнішнього і 
внут рішнього характеру, спроможність його інститутів підтримувати 
прийнятний рівень збалансованості попиту і пропозиції робочої сили 
й зберігати сприятливі умови для її ефективного використання, розвит-
ку і відтворення. У період швидких змін вона набуває особливої важ-
ливості. Ознаками, що сприяють адаптивності ринку праці, є:

• потенційні можливості реагувати на зміни, підримувати стійкість 
до впливу негативних факторів і нормальні умови функціонування;

• перманентне накопичення, модифікація, посилення характерис-
тик ефективності ринку праці; 

• здатність до постійного оновлення, удосконалення і розвитку, що 
допомагає зберігати і посилювати конкурентоспроможність;

• сприйняття норм зовнішнього середовища і здатність до змін цін-
ностей, цілей, завдань, мотивацій;

• здатність збалансовувати інтереси, що забезпечує гнучкість і міні-
мізує ризики виникнення конфліктів у взаємовідносинах.

Недостатній рівень адаптивності може спровокувати загрозливе 
зниження рівня й ефективності використання трудових ресурсів, за-
гострити проблему безробіття, підвищити ймовірність виникнення со-
ціальної ексклюзії на ринку праці.  

6. Недостатній рівень трудової мобільності та її низька ефек-
тивність. Підвищення трудової мобільності — важлива умова зба-
лансування попиту і пропозиції робочої сили, оптимізації її вертикаль-
ного і горизонтального переміщення, забезпечення потреб економіки 
робочою силою, підвищення продуктивності праці й забезпечення 
стійкості економічної системи в цілому. Поряд з тим, мобільність робо-
чої сили сприяє її ефективному використанню і пом’якшенню напру-
женості на ринку праці. 

7. Зміна вікової структури робочої сили. Відбувається внаслідок 
фізичної втрати працездатного населення у воєнний період і в резуль-
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таті міграційного відпливу наявної та потенційної робочої сили в по-
єднанні з чинниками природного характеру, що тривалий час форму-
валися в умовах негативних демографічних тенденцій. Це загрожує 
збільшенням навантаження на бюджет країни і соціальні фонди, зни-
женням рівня продуктивності праці, погіршенням якісних характерис-
тик робочої сили і скороченням її чисельності. 

8. Низький рівень інфорсмента трудового  законодавства. Для 
української моделі соціально-трудових відносин характерними є розрив 
між нормативними і фактичними параметрами, поєднання жорстких 
правових рамок регулювання з домінуванням неформальних інститутів 
і недостатньою ефективністю інфорсмента законів на практиці. Слабкий 
інфорсмент не спроможний забезпечити безпечні й гідні умови праці, 
ефективну дію мотиваційних інструментів до продуктивної зайнятості, 
подолати проблеми поширення неформальної і тіньової зайнятості.  

Позиціонування перелічених загроз на запропонованій карті загроз 
дозволяє наочно класифікувати їх за ймовірністю і значущістю. Ступінь 
впливу загроз та ймовірність їх настання визначалися методом експерт-
ного опитування і оцінювалися за шкалою від 1 до 9 (рис. 3).

Негаразди на ринку праці характеризуються не тільки загрозами, але 
й наслідками (впливом на робочу силу, економіку, суспільство в цілому). 
Насамперед, варто зазначити, що за строком дії можливі наслідки мо-
жуть бути довго-, середньо- і короткостроковими, за способом дії — пря-
мими чи опосередкованими, за змістом — демографічними, соціальни-
ми, економічними, психологічними, екологічними тощо. Наприклад, 
звуження сфери прикладання праці в суспільстві призводить як до пря-
мих, так і до непрямих негативних наслідків для всіх учасників соціаль-
но-трудової сфери, серед яких найсуттєвішими є: зниження рівня життя 
працездатних осіб та їх родин, поглиблення диференціації населення і 
збільшення ймовірності поширення бідності, скорочення купівельної 
спроможності населення, податкових надходжень і зменшення обсягів 
виробництва, виникнення і посилення соціальної напруженості в су-
спільстві та соціально-економічної дестабілізації, руйнування традицій-

Рис. 3. Матриця загроз на ринку праці України під час війни і в період після-
воєнного відновлення
Джерело. Розроблено авторками. 

A B C

Вплив
Слабкий 1 5, 8
Помірний 2 3 4, 6
Значний 3 7 1, 2

Висока Помірна Низька
Імовірність

Номер рядка

Колонка
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Потенційні загрози на ринку праці України та їх можливі 
наслідки під час війни і в період післявоєнного відновлення 

Загрози
Координати 
на матриці 

(див. рис. 3)
Наслідки

Деформація вікової 
струк тури робочої си ли 

С2 Збільшення навантаження на соці альні 
фонди
Зниження продуктивності праці 

Загострення проблем 
на ринку праці в пе-
ріод війни

А3 Зменшення обсягу пропозиції ро бо чої 
сили
Збільшення навантаження на соці альні 
фонди

Руйнування вироб ни-
чої і соціальної інфра-
струк тур унаслідок бо-
йових дій

А3 Поглиблення структурних диспро пор цій 
зайнятості
Проблеми з доступністю якісних робочих 
місць
Зростання безробіття

Посилення проблем 
три валого і молодіж-
ного без робіття

В2 Погіршення якості трудового потен ціалу 
(декваліфікація)
Втрата мотивації до продуктивної зай-
нятості
Падіння рівня життя працюючих та їх ніх 
родин

Низький рівень моти-
ва ції трудової діяль-
ності 

А2 Низький рівень економічної актив нос ті
Збереження тіньової зайнятості

Недостатній рівень 
адап тивності суб’єктів 
ринку праці до нових 
вимог

В1 Зростання економічної неактивності (по-
за робочою силою)
Поповнення лав безробітних
Зростання ймовірності соціальної екс клю-
зії на ринку праці

Низький рівень мобіль-
ності робочої сили

А2 Посилення галузевих і освітньо-про фе-
сійних асиметрій ринку праці
Звуження можливостей для працевлаш-
тування
Зниження продуктивності праці 

Проблеми розвитку і 
до тримання трудово-
го законодавчого поля

В1 Збільшення сегмента неформальної і ті-
ньової зайнятості
Втрата мотивації до продуктивної зай ня-
тості
Погіршення безпеки і якості робочих місць

Джерело. Розроблено авторками.



ISSN 2522-9303. Економіка України. 2023. № 2 (735) 89

Підвищення трудової мобільності як фактор розвитку людського капіталу

них цінностей сучасного суспільства. Наслідки можуть бути умовно ви-
міряними. Суб’єктивна якісна міра впливу стосується масштабів і сили 
ураження й характеризується змістовними висловами: «суттєвий вплив»; 
«помірний вплив»; «незначний вплив». Об’єктивна кількісна мі ра зазви-
чай стосується кількості уражених або масштабів соціально-економіч-
них збитків (масштаби безробіття, рівень навантаження на соціальні 
фонди, зміна якісних чи кількісних характеристик робочої сили тощо). 
Для визначення напрямів попередження й послаблення їх негативного 
впливу необхідно усвідомлювати характер і масштабність можливих на-
слідків. У площині наведених міркувань наочно представимо загрози та 
їх наслідки на ринку праці України (табл.).

ВИСНОВКИ

Під час воєнних дій і в період повоєнного відновлення заходи держав-
ної політики у сфері збереження й використання людського капіталу 
мають бути максимально ефективними. Важливим для залучення ро-
бочої сили в поле зайнятості в ці важкі часи залишається питання за-
безпечення її мобільності, у тому числі професійної робочої сили, що 
визначає рівень адаптивності до змін умов прикладання праці й сприяє 
забезпеченню потреб підприємств у ній. Вирішення зазначених завдань 
значною мірою лежить у площині ефективності й дієвості «соціальних 
ліфтів», серед яких одним з дієвих є узгодженість і взаємодія ринків 
праці й освіти. З урахуванням суб’єктно-об’єктних зв’язків і рівнів, на 
яких можлива реалізація взаємодії суб’єктів ринків праці й освіти, се-
ред пріоритетних напрямів її забезпечення варто виокремити такі: 

1) удосконалення моніторингу ринків праці й освіти з метою забез-
печення достовірності оцінок розвитку обох систем, зокрема, у частині 
відтворення якісних складових робочої сили за освітньо-кваліфікацій-
ними рівнями, професійною структурою і видами економічної діяль-
ності, а також побудову на цій основі моделі прогнозування потреб 
ринку праці у кваліфікованій робочій силі; 

2) зменшення дисбалансу на ринку праці шляхом урахування про-
гнозних оцінок щодо його освітньо-кваліфікаційних потреб і поступо-
вого коригування напрямів професійної підготовки і внесення змін до 
навчальних програм; 

3) наближення сутнісної відповідності системи вищої та професій-
ної освіти потребам ринку праці шляхом збагачення змісту освітніх 
програм когнітивними і соціальними компетенціями (зокрема, здат-
ності до сприйняття нового і саморозвитку, до прояву самостійності в 
особистому і професійному житті, володіння сучасними засобами ко-
мунікацій і активне їх використання в особистій та професійній діяль-
ності тощо), забезпечення гнучкості  професійної підготовки в умовах 
постійних  змін  у  суспільстві; 
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4) створення передумов для активізації участі бізнесу у формуванні 
сучасних компетенцій, які відповідатимуть потребам робочих місць, 
шляхом запровадження незалежної кваліфікаційної атестації, участі в 
підготовці, реєстрації і ліцензуванні навчальних програм, створенні й 
розвитку сучасних навчально-виробничих комплексів на базі університе-
тів для забезпечення набуття професійних компетенцій у процесі освіти; 

5) створення можливостей для практичного застосування кваліфі-
кацій, набутих у рамках неформального навчання, шляхом розроблен-
ня стандартів для оцінювання, валідації і сертифікації навчання; 

6) формування умов для збереження й розвитку виробничого і ос-
вітнього потенціалів конкурентоспроможних закладів професійно-тех-
нічної освіти, що здійснюють підготовку робітничих кадрів за дефіцит-
ними професіями шляхом надання державних субвенцій; 

7) сприяння поширенню інновацій у освітню і трудову сфери, що 
забезпечують активізацію людського капіталу в напрямі здобуття про-
фесійних знань та їх застосування на практиці; 

8) розширення можливостей для нарощування конкурентоспро-
можності робочої сили шляхом удосконалення мережі освітніх закла-
дів і правових умов, які сприяють захисту прав робочої сили на здобут-
тя додаткових професійних знань; 

9) сприяння формуванню навичок раціональної побудови освітніх 
траєкторій серед молоді шляхом створення інформаційної підтримки, 
починаючи від обрання професії і закінчуючи працевлаштуванням і 
адаптацією на робочому місці.

Для акумуляції людського капіталу важливим залишається завдання 
вдосконалення системного пакета законодавчих і соціально-економіч-
них засобів активізації участі молоді в суспільному житті держави, роз-
витку її наукового і трудового потенціалів, забезпечення гідної зайнятос-
ті. Молодь є однією з найважливіших домінант у складі стратегічних ре-
сурсів держави, яка визначає орієнтири соціально-економічної сфери, 
масштаби і темпи науково-технічного прогресу і впливає на суспільний 
розвиток країни в цілому. З огляду на це, реалізація активної політики 
щодо молодіжної зайнятості із застосуванням прозорих і ефективних 
механізмів стимулювання роботодавців до працевлаштування молоді, 
мотивація молодих людей до розвитку, трудової активності й подолання 
стереотипних уявлень роботодавців стосовно їх низького професіоналіз-
му мають стати пріоритетом державної політики в найближчій перспек-
тиві. Розв’язати проблеми підвищення мобільності молоді можна лише 
шляхом реалізації систематизованих і скоординованих дій, спрямованих 
на забезпечення загальної соціальної стабільності й захищеності молоді.

Система регулювання трудової мобільності в контексті створення 
сприятливих умов для формування і розвитку людського капіталу по-
требує вдосконалення інституційних механізмів, що включають політи-
ко-правові важелі, які реалізуються, головним чином, через державну 
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політику і соціально-адаптаційні інститути, представлені службою зай-
нятості населення. Отже, потрібні дії, спрямовані на оптимізацію й 
підвищення результативності державної служби зайнятості, робота якої 
полягатиме в посередництві в працевлаштуванні, професійній переорі-
єнтації, підвищенні конкурентоспроможності пошукачів роботи шля-
хом професійного навчання і підтримки підприємницької діяльності. 
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LABOR MOBILITY ENHANCEMENT AS A FACTOR
OF HUMAN CAPITAL DEVELOPMENT

Taking into account the increased importance of human capital in the modern world 
and its huge potential for economic development, creating favorable conditions for 
the accumulation of human capital and improving its characteristics will allow to 
obtain a signifi cant and long-lasting socio-economic eff ect. Labor mobility is the fun-
damental prerequisite for its purposeful formation in today's dynamic world. Labor 
mobility is an objectively existing phenomenon of any labor market; it refl ects the 
movement of labor force as a commodity, and its dynamics shape the market situa-
tion. Relocation is a signifi cant factor aff ecting overall labor productivity, the use of 
labor force, and therefore, the formation and use of human capital. Labor mobility, 
which determines the qualitative characteristics of the labor force, its potential ability 
to change functions in the production of tangible and intangible goods, readiness for 
professional and qualifi cation growth, mastering new professions, the ability to adapt 
in dynamic production conditions, is determined by the prospects of the structural 



ISSN 2522-9303. Економіка України. 2023. № 2 (735) 95

Підвищення трудової мобільності як фактор розвитку людського капіталу

transformation of the domestic economy, changes in the regional specialization in the 
process of post-war reconstruction of the economy and modern economic condi-
tions, when technological processes and labor market requirements for the functio nal 
duties of employees are rapidly changing.

Structurally deformed, disproportionate, lacking its own stable drivers of deve-
lopment, the domestic economy is not able to properly respond to existing risks and 
crisis fl uctuations. Troubles accumulated in the labor market are characterized not 
only by threats, but also by serious negative consequences. During wartime and in the 
period of post-war reconstruction, state policy measures in the fi eld of preservation 
and use of human capital should be as eff ective as possible and aimed at reducing 
structural imbalances in the fi eld of employment, ensuring the effi  ciency of «social 
elevators», improving the systemic package of legislative and socio-economic means 
for regulating the labor market and social and labor relations.

Keywords: human capital; labor mobility; labor market; structural disproportions.




