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Дуже часто засобами масової ін-
формації, аналітиками, роботодав-
цями та просто пересічними грома-
дянами висуваються претензії до 
закладів освіти, стосовно того, що 
професійні уміння та навички їх ви-
пускників/здобувачів освіти частко-
во чи зовсім не відповідають вимо-
гам, яких потребує ринок праці. 

Свідченням такого дисбалансу ви-
ступає, окрім іншого, наявність висо-

кого рівня безробіття серед молоді, як 
на офіційному (регульованому), так і 
на повному ринках праці. Справді, для 
теперішніх закладів освіти в цілому, 
та закладів вищої освіти (ЗВО) зокре-
ма, гострими є такі проблеми:

•• відсутність ефективного, про-
стого у застосуванні та дієвого ме-
ханізму прогнозування потреби у 
підготовці фахівців, необхідного для 
формування, розміщення державного 
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(регіонального, відомчого) замов-
лення на підготовку кадрів з вищою 
освітою;

•• розбалансованість обсягів та на-
прямів підготовки фахівців відповід-
но до потреб національного, регіо
нальних та місцевих ринків праці;

•• відсутність у ЗВО відповідно до 
норм та положень Закону України 
«Про вищу освіту» чіткого прив’язу-
вання/орієнтиру стандартів та ди-
пломів про вищу освіти до присвоєн-
ня професійних кваліфікацій.

Вкрай важливо органам влади, 
особливо в умовах сьогодення, розу-
міти глибину проблеми невідповід-
ності підготовки кадрів вимогам еко-
номіки та суспільства, перш за все, 
стосовно того, що:

•• роботодавці не вкладають зу-
силь у якісну підготовку кадрів, ство-
рення мережі центрів з незалежного 
оцінювання професійних кваліфіка-
цій, формування системи прогнозу-
вання потреби не стільки в кадрах, 
стільки в професійних кваліфікаціях;

•• владою впродовж незалежності 
країни так і не сформовано страте-
гічних документів щодо використан-
ня праці, кваліфікацій, людських ре-
сурсів у регіонально-галузевому та 
освітньо-кваліфікаційному розрізах;

•• рівень оплати праці роботодавці 
слабко прив’язують до рівня кваліфі
кації, а самі розміри першої є неспів-
ставними із вартістю життя, про-
грають не лише практично всім єв-
ропейським, пострадянським, а вже 
навіть і багатьом країнам «третього 
світу», які суттєво поступаються 
Україні за показниками продуктив-
ності та кваліфікації праці тощо.

Наслідки такої експлуатації праці 
не забарилися. Найбільш мобільний 
прошарок населення, перш за все 

молодь, реагує на такий стан речей 
зростанням трудової міграції. Слід 
також зазначити, що в Україні за пе-
ріод її незалежності так і не сформо-
вано на національному рівні системи 
прогнозування потреби в кадрах.

У будь-якому випадку, серед клю-
чових питань у комплексній пробле-
мі збалансованої підготовки кадрів 
виступає розроблення методологіч-
них засад прогнозування кадрових 
потреб у фахівцях. Аналітичному ог-
ляду наявної профільної практики 
власне й присвячена ця стаття.

1. Огляд міжнародних методоло-
гічних підходів щодо визначення 
невідповідності попиту та пропо-
зиції на ринках праці та прогнозу-
вання кадрових потреб

Вивчення зарубіжних та вітчиз-
няних підходів до прогнозування 
кадрових потреб свідчить про побу-
дову у світі багатьох ефективних сис-
тем, перш за все, країнами-членами 
ЄС. Європейська модель побудована 
на чіткій взаємодії окремих інфор
маційно-стандартних систем, а саме: 
Європейської класифікації умінь/
компетентностей, кваліфікацій та 
професій (занять) [1]; Міжнарод-
ної стандартної класифікації занять 
(ISCO-08) [2]; Міжнародної стандартної 
класифікації освіти (ISCED-2011) [3];  
системи працевлаштування та 
прогнозування потреби в кадрах  
EUROPASS [4]; мережі науково-аналі
тичних центрів (ЄФО, CEDEFOP 
тощо); мережі (більш як 2500) галу-
зевих (професійних) рад з розвитку 
професійних кваліфікацій та кіль
кісно-якісного аналізу використання 
праці та потреби в кадрах тощо. 

В Україні перші елементи такої 
моделі лише зароджуються. Її роз-
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витку перешкоджає тягар невиріше-
них «пострадянських» проблем. Для 
економіки та ринку праці це: відсут-
ність актуальної статистичної бази 
для прогнозування кадрових потреб 
у професійному/кваліфікаційному 
розрізах; відсутність результатів 
стратегічного планування видів еко-
номічної діяльності та його праце-
ресурсного сегменту; застарілість 
та транзитивний характер профе-
сійно-кваліфікаційної стандартизо-
ваної системи (Національного кла-
сифікатора України «Класифікатор 
професій ДК 003:2010»; більш ніж 
6000 кваліфікаційних характерис-
тик); украй низька активність та мо-
тивація роботодавців до формування 
системи прогнозування кадрових по-
треб; несформованість Національної 
системи кваліфікацій тощо. Для рин-
ку освітніх послуг це: відсутність чіт-
кого зв’язку спеціальностей, освітніх 
стандартів з професійними кваліфі-
каціями тощо. За наявних умов най-
більш прийнятним підходом на сьо-
годні є орієнтація на доступні інфор-
маційні ресурси (дані Міністерства 
освіти і науки України, Державної 
служби зайнятості України) та засто-
совування чинних, а не майбутніх, 
стандартизованих систем.

Як уже зазначалося, у світі існує 
досить велика різноманітність ме-
тодологічних підходів щодо аналізу 
та прогнозування (на різні за три-
валістю періоди) стану ринку пра-
ці, визначення потреб у кадрах та/
чи кваліфікаціях, оцінювання рівня 
«перевиробництва» кваліфікованої 
робочої сили провайдерами освітніх 
послуг, надлишковості чи дефіцитно-
сті працівників у площині професій-
ної диференціації тощо. Специфіка 
застосування та комбінації цих підхо-

дів як на національному, так і на гло-
бальному рівнях визначається таки-
ми чинниками:

•• наявністю достовірної необ-
хідної статистичної бази, відповід-
них інституцій щодо її формування, 
оброблення, супроводження та ін-
терпретації;

•• сформованістю аналітичних 
центрів, лабораторій, науково-до-
слідних інститутів, діяльність яких 
скоординована та фінансово підтри-
мується урядами;

•• розвиненістю соціального та/
чи державно-приватного партнер-
ства, довірою та мотивацією робо-
тодавців, інших стейкхолдерів до 
профільних інституцій, взаємодії з 
ними та результатами аналітичних 
обстежень й прогнозами відповідно-
го спрямування;

•• станом соціально-економічного 
розвитку, рівнем національного пла-
нування, рівнем взаємодії провайде-
рів освітніх послуг із роботодавцями, 
галузевими, професійними та регіо
нальними особливостями викори-
стання праці, національними тради-
ціями, що притаманні кожній країні 
чи їх групі.

Виходячи з цього, розглянемо де-
сять найбільш розповсюджених се-
ред аналітиків і науковців світу ме-
тодологічних підходів, з огляду на 
їх адаптацію до економічних реалій 
України [5]. 

Метод із застосуванням коефі-
цієнту варіації. Це статистичний  
метод, в якому важливо чітко визна-
чити, які саме варіації досліджуються. 

Коли йдеться про «коефіцієнт ва-
ріації зайнятості за рівнем освіти», 
то здебільшого, за цим методом по-
рівнюється розподіл умінь в різних  
групах професій, а різниця такого 
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розподілу виражається тільки одні-
єю цифрою, яка й відображає загаль-
ну ступінь невідповідності. 

Наприклад, вміння працевлашто-
ваних порівнюється з вмінням безро-
бітних. Чим більше число отримуєть-
ся, тим більша різниця між вміннями, 
якими володіють зайняті на ринку 
праці, і вміннями людей, які бажа-
ють вийти на ринок праці. Відтак, це 
число служить мірою неузгоджено-
сті попиту і пропозиції професійних 
умінь на ринку праці.

Отже, щоб визначити невідпо-
відність умінь, варто порівняти роз-
поділ умінь серед зайнятих осіб з їх 
розподілом серед потенційної пропо-
зиції робочої сили. Обидва розподіли 
умінь можна вимірювати за рівнями 
освіти. 

Метод коефіцієнта варіації дозво-
ляє порівняти ступінь варіації для 
декількох серій даних, навіть якщо 
середні значення суттєво відріз-
няються один від одного. Варіація 
розраховується як відношення стан-
дартного відхилення до середнього 
значення й іноді множиться на 100 
для вираження у відсотках [6]. Теоре-
тично рівень освіти можна розділи-
ти на будь-яку кількість груп, але на 
практиці користуються 8-рівневою 
класифікацією Міжнародної стан-
дартної класифікації освіти (МСКО), 
що зручно, окрім іншого, для міждер-
жавних порівнянь. 

Таким чином, для розрахунку кое-
фіцієнта варіації зайнятого населен-
ня за рівнем освіти потрібні дані про 
освітній рівень населення загалом, 
освітній рівень зайнятого населення 
в розрізі восьми рівнів освіти. Коефі-
цієнти варіації зайнятого населен-
ня також можна порівняти з рівнем 
освіти безробітних або неактивних 

людей. В Україні такі дані є доступни-
ми на офіційному рівні, вони щоріч-
но аґрегуються та оприлюднюються 
органами статистики.

З математичної точки зору вико-
ристання коефіцієнта варіації краще 
за використання стандартних відхи-
лень при порівнянні декількох груп 
даних з різними структурними бло-
ками або з істотно різними значення-
ми, оскільки результат виражається 
у відносних одиницях. З іншого боку, 
це досить спрощене вимірювання, 
а коли середнє значення близьке до 
нуля, коефіцієнт варіації стає дуже 
чутливим до несуттєвих змін при 
прогнозуванні. 

Отже, цей метод не може застосо-
вуватися як базовий при прогнозу-
ванні кадрових потреб, за оцінками 
експертів з вимірювання відповід-
ності попиту та пропозиції на рин-
ках праці його можна застосовувати 
у комбінаціях з іншими методами 
вимірювання. Наприклад, метод не 
дає змоги визначити напрямок не-
обхідної зміни кадрової невідповід-
ності через складність співставлення 
якісних характеристик робочої сили 
у професійному та кваліфікаційному 
розрізах. 

Метод визначення співвідно-
шення чисельності безробітних і 
зайнятих. Цим методом не ставиться  
за мету знаходження єдиного показ-
ника ступеня невідповідності [7].  
Здійснюється порівняння чисель-
ності безробітних/незайнятих, які 
мають заданий рівень освіти, з від-
повідною чисельністю працівників 
цього ж рівня освіти, що власне і 
визначає рівень невідповідності. На-
приклад, якщо на ринку праці за ос-
танній період часу (від 2 до 5 років) 
число безробітних із вищою освітою 
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(за певною спеціальністю) переви-
щує кількість профільних дипломо-
ваних у ЗВО працівників, то можна 
констатувати факт «перевиробни-
цтва» цих кадрів та існування «над-
лишкової пропозиції» умінь. В проти-
лежному випадку можна констатува-
ти дефіцит цих фахівців та наявність 
прогалини в уміннях (або «надлиш-
кового попиту»). 

В Україні цей метод уже тривалий 
час застосовується органами статис-
тики при формуванні аналітичних 
статистичних збірників з праці та 
зайнятості, де надається інформація 
щодо рівня освіти зайнятих та безро-
бітних у національному, регіональ-
ному, професійному (на рівні підроз-
ділів Національного класифікатора 
України «Класифікатор професій 
ДК  003:2010») та галузевому розрі-
зах [8].

Основною перевагою цього мето-
ду є те, що він дає змогу чітко визна-
чити, який рівень (рівні) освіти пред-
ставлений на ринку праці надлишко-
во, а який (які) є дефіцитним. Серед 
наявних недоліків зазначимо:

•• орієнтація на чисельність зай
нятих робиться виключно на осно-
ві даних про офіційно оформлену 
найману робочу силу без урахуван-
ня досить вагомого прошарку тих, 
хто працює нелегально, або тих, хто  
охоплений неформальною зайняті-
стю тощо;

•• оперування чисельністю безро-
бітних на основі статистичних даних, 
сформованих через наявну систему 
центрів зайнятості, не завжди харак-
теризує стан безробіття на повному 
ринку праці;

•• такі підходи зорієнтовані на 
проведення прогнозних оцінок на 
макроекономічному рівні, тобто при 

цьому не досліджуються персоніфі-
ковані характеристики працівників 
за освітнім, професійним, кваліфіка-
ційним рівнем, відповідністю їхніх 
умінь вимогам, що висуваються чин-
ними стандартами тощо.

Отже, цей метод дає змогу тільки 
частково визначати тенденції, фак-
тори та чинники використання робо-
чої сили/випускників закладів осві-
ти за певними рівнями освіти, а його 
застосування як основного методу 
при прогнозуванні потреби у кадрах 
недоцільне. 

Метод визначення коливання 
відносного рівня безробіття. Цей 
статистичний метод є альтернати-
вою методу із застосуванням коефі-
цієнту варіації в тому сенсі, що там, 
де коефіцієнт варіації вимагає поділу 
на дві групи (наприклад, зайнятих 
та безробітних), метод визначення 
коливання відносного рівня безро-
біття використовує характеристики 
тільки для однієї групи [9]. Як і у ви-
падку з першим методом, за методом 
визначення коливання відносного 
рівня безробіття, чим вище значен-
ня варіації, тим вище рівень невід-
повідності. Якщо у розпорядженні 
аналітиків є докладні дані, цей метод 
може бути використаний для вимі-
рювання ступеня неоднорідності на 
ринку праці за цілою низкою показ-
ників, перш за все, за рівнем освіти, 
видом професійної (трудової) діяль-
ності, за регіональними особливос-
тями формування безробіття тощо. 

З математичної точки зору метод 
визначає відношення рівня безробіт-
тя для певної групи працівників до 
загального рівня безробіття. Зрозу-
міло, що більш високі значення по-
значають більш високий рівень без-
робіття конкретних груп, ніж усього 
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безробітного населення, тобто вищу 
ступінь невідповідності. За допомо-
гою цього методу можна встановити 
перевагу того чи іншого чинника при 
формуванні довгострокового без-
робіття, наприклад, недостатнього 
рівня освіти порівняно з регіональ-
ними особливостями розміщення 
робочих місць між професійними та 
кваліфікаційними варіаціями за гру-
пами професій чи кваліфікацій. Пере-
лік подібних завдань для вирішення 
можна розширювати, виходячи з на-
явності достовірних даних що харак-
теризують безробіття. 

Отже, необхідні для розрахунку 
цього показника дані – це рівень без-
робіття за рівнями освіти (профе-
сіями, за регіонами, кваліфікаціями 
тощо) та загальний рівень безробіття.  
В Україні Державною службою зайня-
тості, регіональними та місцевими 
центрами зайнятості, їй підпоряд-
кованими, формується деталізована 
статистична база щодо безробіття 
населення, зокрема щодо статево- 
вікової, професійної та освітньої 
структури безробітних. Ця статисти-
ка формується у помісячному форма-
ті, тобто дозволяє порівнювати дані 
як за роки, так і за певні відрізки року 
(місяць, місяці, квартал, півріччя) [10].

Зважаючи на викладене вище, за-
стосування цього методу в Україні 
набуло широкого розповсюдження, 
перш за все, для потреб аналізу стану 
та причин незайнятості населення. 
Отримувані дані дозволяють зроби-
ти різні набори груп характеристик 
безробіття як на макроекономічно-
му, так і на мікроекономічному рів-
нях. Але ключовим недоліком методу 
є те, що він використовує лише офі-
ційні дані ринку праці та не зорієнто-
ваний на аналіз ситуації на повному 

ринку праці. Крім того, цей метод не 
передбачає можливості комплексно-
го визначення потреби у кадрах, бо 
він, як і попередні методи, зорієнто-
ваний тільки на аналіз чинників без-
робіття.

Зауважимо, що метод визначен-
ня коливання відносного рівня без-
робіття математично є аналогічним 
методу із застосуванням коефіцієн-
ту варіації. Проте останній порівнює 
різні кластери населення (напри-
клад, освітню структуру безробітних 
і населення працездатного віку), а 
метод визначення коливання віднос-
ного рівня безробіття порівнює по-
казники виключно груп безробітних 
(наприклад, за рівнем освіти) щодо 
всього безробітного населення.

Отже, метод визначення коливан-
ня відносного рівня безробіття може 
бути використаний для верифікації 
результатів, раніше отриманих за 
допомогою методу із застосуванням  
коефіцієнту варіації, навіть якщо з 
точки зору нової додаткової інфор-
мації він не є дуже продуктивним.  
З іншого боку, він може замінювати 
метод із застосуванням коефіцієнту 
варіації в тих випадках, коли, напри-
клад, дані про рівень освіти доступні 
тільки для категорії безробітних, а 
не для обох розглянутих категорій 
(безробітних і працездатного насе-
лення чи зайнятих і безробітних).

Метод із застосуванням кривої 
Беверіджа. Крива Беверіджа відо-
бражає залежність між рівнем безро-
біття і часткою вакансій в декількох 
фіксованих часових точках для пев-
ного комплексу заходів щодо збалан-
сування попиту і пропозиції робочої 
сили на ринку праці [11]. Наприклад, 
чим вища частка створюваних ва-
кантних посад, тим нижчим є очіку-
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ваний рівень безробіття, оскільки 
зростає ймовірність знайти роботу. 
Статистичні дані за цим методом ві-
дображаються для декількох точок у 
часі, тому часова динаміка може ви-
користовуватись для опису еволюції 
невідповідності. 

Якщо має місце зміщення (зсув) 
кривої Беверіджа (кількість вакан-
сій/вільних робочих місць і чисель-
ність безробітних зростають), мож-
на констатувати факт погіршення 
процесу збалансування попиту та 
пропозиції через зниження гнучкості 
ринку праці. Протилежна ж ситуація 
свідчитиме про поліпшення функ-
ціонування інститутів регулювання 
ринку праці. Рух уздовж кривої Беве-
ріджа розглядається як прогресивні 
чи рецесійні зміни, викликані еконо-
мікою в цілому і не пов’язані зі зміна-
ми у функціонуванні ринку праці як 
такого. Однак при цьому вірно також 
і те, що зростання безробіття може 
бути викликане відходом праців-
ників зі своїх робочих місць та/або 
скороченням числа робочих місць, 
а збільшення числа вакансій можна 
пояснити створенням нових робочих 
місць, або, знову ж таки, звільненням 
працівників. Тому не завжди легко 
зрозуміти причину, що дійсно стоїть 
за зміною тих чи інших даних. 

Варто зазначити, що за допомо-
гою саме цього методу, який розгля-
дає питання збалансування попиту 
та пропозиції на ринку праці за певні, 
інколи досить тривалі (5–10 років) 
проміжки часу, можна виявити вплив 
надлишкової/недостатньої підго-
товки кадрів ЗВО у розрізі професій 
та спеціальностей та використову-
вати це при прогнозуванні кадрових 
потреб. Ключовим фактором у тако-
му прогнозуванні виступає повнота 

та достовірність статистичних да-
них.

Отже, метод із застосуванням кри-
вої Беверіджа можна розглядати як 
практичний інструмент для узагаль-
нення вхідних і вихідних часових ха-
рактеристик безробіття, вакансій/
вільних робочих місць тощо. Резуль-
тати, отримані цим методом, можуть 
бути використані для обґрунтування 
шляхів досягнення збалансованості 
попиту та пропозиції робочої сили 
і вакансій/вільних робочих місць, 
більш об’єктивного формування, роз-
міщення та виконання державного 
замовлення на підготовку кадрів, 
згортання надлишкової, не затребу-
ваної роботодавцями підготовки ка-
дрів за відповідними спеціальностя-
ми тощо.

З іншого боку, цей інструмент слід 
використовувати досить обережно, 
оскільки порівняння рівня безробіт-
тя і відсотка вакансій/вільних робо-
чих місць, представлене на кривій 
Беверіджа, дає лише непряму оцінку 
ефективності змін в рамках процесів 
збалансування попиту і пропозиції 
на ринку праці. Слід мати на увазі, що 
рівень безробіття і відсоток вакан-
сій/вільних робочих місць залежать 
не тільки від процесів узгодження на 
ринку праці, а й від багатьох інших 
факторів. Умовою використання ме-
тоду є допущення, що ці інші факто-
ри стабільні. Це дозволяє розглядати 
залежність між безробіттям і кількі-
стю вакансій/вільних робочих місць 
як величину, обумовлену стабільни-
ми процесами збалансування попи-
ту і пропозиції. За умови наявності 
належних даних про вакансії/віль-
ні робочі місця можна порівнювати 
кількість останніх для конкретних 
професій (посад, професійних назв 
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робіт), професійних кваліфікацій, або 
спеціальностей (за умови формуван-
ня переліків професій (посад, профе-
сійних назв робіт), їм притаманним) 
та використовувати результати як 
основу для аналізу відносного дефі-
циту кваліфікованих кадрів (або про-
фіциту) й подальшого прогнозуван-
ня їх зниження/ліквідації, зокрема 
шляхом коригування щорічних по-
казників при формуванні державно-
го замовлення на підготовку кадрів.

Для застосування зазначеного 
методу в Україні, зокрема при про-
гнозуванні кадрових потреб у профе-
сійному розрізі, при формуванні дер-
жавного замовлення на підготовку 
кадрів тощо необхідно створити від-
повідну базу даних та інструментарії 
їх отримання, а саме:

•• розробити механізм формуван-
ня бази даних безробітних та вакан-
сій на повному ринку праці, напри-
клад, через застосування перехідних 
коефіцієнтів для даних, отриманих 
на офіційному ринку праці. Ці пере-
хідні коефіцієнти повинні визнача-
тися шляхом тотальних соціологіч-
них обстежень повного ринку праці у 
різних регіонах країни та адміністра-
тивних одиницях і визначати усеред-
нену для країни питому вагу/обсяг 
офіційного/регульованого та нефор-
мального/нерегульованого ринків 
праці за базовими системами роз-
селення (міста-мільйонери, міста- 
обласні центри, міста обласного під-
порядкування та адміністративні  
райони);

•• оновити та укрупнити (інтегру-
вати) назви професій (посад, профе-
сійні назви робіт), за якими Держав-
ною службою зайнятості формують-
ся дані щодо пропозиції та попиту 
на робочу силу. Це завдання можна 

реалізувати у повному обсязі під час 
розроблення в установленому по-
рядку нової версії Національного 
класифікатора України «Класифіка-
тор професій ДК 003:2010» (КП) у 
відповідності до нової версії Міжна-
родної стандартної класифікації за-
нять (МСКЗ-08);

•• розробити орієнтовний перелік 
професій (посад, професійних назв 
робіт) із КП, за якими можуть працю-
вати випускники ЗВО за відповідни-
ми спеціальностями, необхідний для 
прогнозних розрахунків кадрових 
потреб економіки країни та визна-
чення фактичного рівня працевлаш-
тування за фахом. 

•• для прогнозних розрахунків ка-
дрових потреб економіки країни та 
визначення фактичного рівня пра-
цевлаштування за фахом розробити 
орієнтовний перелік професій (по-
сад, професійних назв робіт) із КП, 
за якими можуть працювати випуск
ники ЗВО за відповідними спеціаль-
ностями.

Метод систематичного оціню-
вання виконання трудової функ-
ції/роботи. Систематичне оціню-
вання виконання трудової функції 
(СОВТФ) – це метод, в якому конкрет-
ний рівень необхідних для виконан-
ня певної трудової діяльності про-
фесійних кваліфікацій визначаєть
ся через формування відповідних 
стандартів та критеріїв [12]. Іншими 
словами: для виконання трудової 
функції А необхідно мати професійну 
кваліфікацію В. Тобто метод вимагає 
визначення співвідношення певної 
характеристики кожної конкретної 
трудової функції та відповідного їй 
рівня і типу освіти. Як тільки це ви-
значено, можна оцінити, чи володіє 
претендент на вакансію, зокрема ви-
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пускник закладу освіти або праців-
ник, необхідними для своєї роботи 
професійними кваліфікаціями. 

Для кожної трудової функції/ 
роботи або виду професійної діяль-
ності оцінюється чисельність осіб, 
які володіють належними професій-
ними кваліфікаціями і, відповідно, 
розраховується частка людей з над-
лишковими або недостатніми профе-
сійними кваліфікаціями. 

Отже, метод СОВТФ можна розгля-
дати як метод, що створює відносно 
інших якісні та об’єктивні показники, 
оскільки оцінювання здійснюється 
відповідно чітких критеріїв, навіть 
якщо воно (оцінювання) не допускає 
більше одного рівня освіти для кон-
кретного виду професійної діяльно-
сті. Водночас зазначимо, цей метод 
не враховує того факту, що відповід-
ний рівень освіти може змінюватися 
з плином часу. З іншого боку, у сфері 
використання праці також постій-
но відбуваються зміни в силу роз-
ширення/звуження певних галузей 
ринкової економіки та зміни вимог 
до професійних кваліфікацій, необ-
хідних для виконання тієї чи іншої 
трудової функції/роботи тощо. Це 
означає, що персонал, який на ран-
ніх етапах своєї трудової діяльності 
вважався ідеально відповідним тій 
чи іншій трудовій функції/роботі, на 
сьогодні перестає бути таким тіль-
ки тому, що вимоги до професійної 
кваліфікації для тієї ж самої трудової 
функції/роботи зросли.

Зазначимо, що для використан-
ня СОВТФ у країні необхідно мати 
деталізовану інформацію про осві-
ту та професійну приналежність на 
рівні конкретної людини та/чи до-
могосподарства. Це досягається пе-
реписами населення, вибірковими 

обстеженнями домогосподарств, ок-
ремими спеціалізованими соціоло-
гічними опитуваннями працівників 
та/чи випускників закладів освіти.

Зважаючи на те, що кожен вид 
професійної діяльності повинен бути 
однозначно зв’язаний з професійною 
кваліфікацією відповідно до зазда-
легідь визначених критеріїв, багато 
країн світу розробили чи розробля-
ють відповідні системи стандарти-
зації застосовуваних їх економіками 
професій та професійних кваліфіка-
цій. Так, наприклад, країни  – члени 
ЄС протягом останнього десятиріч-
чя сформували та постійно модер-
нізують Європейську класифікацію 
навичок, кваліфікацій та професій 
(ЕСКО). У цій класифікації згрупо-
вано та деталізовано близько 3 тис. 
професій, 14 тис. навичок/компетен-
цій та 9 тис. відповідних професійних 
кваліфікацій ЕСКО викладено на 26 
європейських та арабською мовами 
[1]. Крім того, ключовими стандарта-
ми для систематичного оцінювання 
виконання трудової функції висту-
пають професійні стандарти, розроб
лення яких було започатковане ще 
наприкінці 70-х років XX ст. у Вели-
кій Британії та охопило на сьогодні 
більш як 160 країн світу.

Необхідно також зазначити, що 
метод СОВТФ забезпечує добре прак-
тичне підґрунтя, оскільки заняття і 
рівні освіти можуть бути «об’єднані 
в пари» і оцінені. Ключовим же не-
доліком цього методу є ​​те, що він є 
дуже праце- та матеріально витрат-
ним, довготривалим та досить про-
блемним і суб’єктивним з позиції 
визначення того, який рівень осві-
ти та професійної кваліфікації слід 
розглядати як достатній для кожної 
конкретної трудової функції/роботи. 
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Наявність у більшості країн великої 
кількості власних професійних стан-
дартів, що відображають особливос-
ті їх ринкової економіки, поки що не 
дають можливості їх прямого запо-
зичення/імпортування. Аналіз бага-
тьох зарубіжних експертів засвідчує 
те, що ці стандарти дуже часто різ-
няться між собою. Тобто не можна 
виходити з припущення, що в різних 
країнах встановлені однакові зв’язки 
між професійними кваліфікаціями і 
професіями, оскільки зміст цих ква-
ліфікацій вкрай різноманітний. Це,  
в свою чергу, створює відомі всім  
проблеми визнання професійних 
кваліфікацій, отриманих за кордоном. 

У сучасному світі, коли досить 
швидко з’являються нові і зникають 
старі професії, складно проводити 
оцінювання працівників за профе-
сіями, що ще не мають усталених 
стандартів, тобто вихідних крите-
ріїв для оцінювання професійних 
кваліфікацій, або оцінювати випуск
ників закладів освіти, які отримали 
компетентності, що ще не повною 
мірою застосовуються та/або не  
описані роботодавцями тощо. 

Виходячи з викладеного вище, 
можна констатувати, що метод 
СОВТФ як для України, так і для 
більшості країн світу є чи не інфор-
мативно найглибшим у контексті 
отримання інформації для прогнозу-
вання кадрових потреб не тільки за 
професіями, а й, що вкрай важливо, 
за кваліфікаціями. У той же час, для 
його застосування на практиці Украї-
ні необхідно пройти ще довгий шлях. 
Перш за все, необхідно створити діє-
ву національну систему кваліфікацій 
з її законодавчо-нормативним, ін-
ституціональним, інформаційно-ме-
тодичним, кадровим та матеріаль-

но-фінансовим забезпеченням, сфор-
мувати мережу кваліфікаційних цен-
трів, розробити сотні професійних 
стандартів, повністю перейти на під-
готовку кадрів за компетентнісним, 
та у більшості випадків, дуальним 
підходом до навчання/учіння тощо. 

Метод самооцінки працівни-
ків. Цей метод є одним із досить 
суб’єктивних методів вимірювання 
відповідності/невідповідності про-
фесійних кваліфікацій вимогам рин-
ку праці [13]. В його основі лежить 
безпосереднє опитування зайнятих 
стосовно того, як вони використову-
ють свої професійні та освітні ком-
петентності у професійній та тру-
довій діяльності. За замовчуванням 
приймається як аксіома допущення, 
що кожен окремо взятий працівник 
добре обізнаний про свої власні на-
вички/компетентності та вимоги до 
виконуваних ним трудових функцій/
роботи. Таким чином, метод само-
оцінки працівників в ідеалі мав би 
забезпечити відносно точну оцінку 
ступеня невідповідності вимогам до 
роботи, як з точки зору освіти, так і 
набутих умінь/компетентностей на 
індивідуальному рівні шляхом підсу-
мовування особистих відповідей рес-
пондентів. 

Варто зазначити, що за іншим 
методом (метод обстеження підпри-
ємств) шляхом соціологічного опи-
тування також отримуються дані 
для оцінювання відповідності умінь/
компетентностей працівників вимо-
гам щодо роботи/професійних стан-
дартів. Головна відмінність між цими 
двома методами полягає в тому, 
що метод обстеження підприємств 
надає ту ж оцінку, але виключно з 
точки зору роботодавця шляхом ін-
терв’ювання останнього.
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Зрозуміло, що подібні дані по-
винні збиратися виключно за допо-
могою спеціальних цільових соціо-
логічних обстежень, що включають 
питання про відповідність освітньо-
го рівня і умінь/компетентностей 
працівників. На сьогодні у світовій 
практиці не існує загальноприйня-
тих стандартів для формування та-
ких опитувальників. Як правило, 
невідповідність вимірюється за до-
помогою таких запитань, як: «Який 
рівень освіти необхідний для вашої 
роботи?», «Який найвищий рівень 
освіти, отримано вами і підтвердже-
но сертифікатом?», «Чи ваша робота 
відповідає вашому рівню освіти?», 
«Наскільки уміння/компетентності, 
якими ви володієте, відповідають 
умінням/компетентностям, необхід-
ним для виконання вашої поточної 
роботи?» тощо. Тому за цим методом 
однозначне співставлення результа-
тів є проблематичним, бо самі запи-
тання постійно змінюються/удоско-
налюються з плином часу.

До переваг методу самооцінки 
працівників слід віднести те, що він 
дозволяє здійснювати збір інформа-
ції, яка безпосередньо відноситься до 
теми дослідження та прогнозування. 
Головним недоліком є те, що цей ме-
тод, як уже зазначалося вище, є дуже 
суб’єктивним та базується на припу-
щенні, що всі працівники добре зна-
ють свої спроможності/здатності до 
роботи та вимоги до неї. Крім того, 
застосування цього методу є досить 
витратним та клопітким.

В Україні цей метод можна вико-
ристовувати для проведення вибір-
кових соціологічних обстежень, на-
приклад, за регульованими професія-
ми, у бюджетній сфері та державній 
службі, в окремих видах економічної 

діяльності, в яких роботодавці заці-
кавлені та умотивовані у формуван-
ні нового кадрового менеджменту 
(енергетика, металургія, ІТ-індустрія, 
вугільна промисловість, залізничний 
транспорт, фармація тощо), за умови 
наявності професійних стандартів та 
консультантів-оцінювачів професій-
них кваліфікацій.

Метод визначення невідповід-
ності за професіями. Цей метод за-
снований на розрахунку відношення 
чисельності людей з певним рівнем 
освіти за Міжнародною стандартною 
класифікацією освіти, які працюють 
за професіями (на посадах, робочих 
місцях), з невідповідним рівнем ква-
ліфікації, який визначається Міжна-
родною стандартною класифікацією 
занять, до чисельності всіх праців-
ників в межах обраного рівня МСКО. 
Цей підхід може бути застосований 
для різних рівнів освіти і занять, а 
якщо будуть доступні необхідні дані, 
то можна порівняти і невідповідність 
за професіями для випускників за-
кладів освіти, або вікову групу моло-
ді з іншими віковими групами [14]. 

Для обчислення показників невід-
повідності за професіями, необхідно 
мати достовірні дані про зайнятість 
населення за рівнями освіти і профе-
сіями. Для окремого аналізу конкрет-
ного вікового діапазону, наприклад, 
молоді, ці дані повинні бути пред-
ставлені у розбивці за віковими гру-
пами. 

Відповідний показник дає інфор-
мацію про зайнятих людей і ступінь 
використання їхніх освітніх компе-
тентностей у виконуваній роботі.  
З іншого боку, закріплення рівнів ос
віти за професійними рівнями може 
бути досить суб’єктивним. Крім того, 
цей метод не враховує незайняте/ 
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безробітне населення. У цілому, за 
умови наявності необхідних даних, 
метод визначення невідповідності 
за професіями може надати цінну ін-
формацію, але його варто використо-
вувати у поєднанні з іншими мето-
дами, в яких використовуються дані 
щодо безробіття.

Для України застосування цього 
методу є проблематичним через від-
сутність офіційної статистики щодо 
зайнятості населення у професійно-
му розрізі в цілому та у віковому роз-
різі зокрема.

Емпіричний метод. Цей метод 
може бути використаний в тих ви-
падках, коли дані не включають пи-
тання, що стосуються надмірного 
рівня освіти чи надлишкової квалі-
фікації. Емпіричний метод є досить 
спрощеним статистичним виміром, 
а його результати повинні сприйма-
тися як відносний, приблизний по-
казник [15]. При використанні цьо-
го методу розподіл за рівнем освіти 
розраховується для кожної професії. 
Надмірним вважається рівень осві-
ти, який більш ніж на одне стандарт-
не відхилення (наприклад, на 10 %) 
перевищує середнє арифметичне 
значення певної професії. Таким чи-
ном, середнє арифметичне значен-
ня рівня освіти для кожної професії 
вважається еталонним значенням. 
Але на практиці досить складно 
встановити такий висновок. Напри-
клад, у теорії професійна діяльність 
молодшого наукового співробітника 
у будь-якій галузі науки передбачає 
наявність у нього ступеня доктора 
філософії. У той же час брак таких ка-
дрів, низький рівень оплати праці та 
непривабливість праці вченого тощо 
призводять до заповнення вакансії 
молодшого наукового співробітника 

фахівцями без наукового ступеня. 
Це в свою чергу суттєво знижує ета-
лонне значення середнього показни-
ка рівня освіти за посадою, обраною 
для нашого прикладу.

Для застосування емпіричного 
методу необхідні дані про освіту та 
професії, які формуються органами 
державної статистики. В Україні до-
стовірна інформація відповідного 
спрямування за весь період її неза-
лежності не збиралася, що унемож-
ливлює застосування емпіричного 
методу в умовах сьогодення. 

Метод визначення окупності 
освіти. Під окупністю освіти розу-
міється збільшення доходів її носія, 
пов’язане з підвищенням рівня осві-
ти. Окупність можна інтерпретувати 
як повернення коштів, інвестованих 
в освіту, або як відображення грошо-
вої вартості, яку ринок праці пропо-
нує для різних рівнів освіти. Зміни 
в окупності освіти можуть, в свою 
чергу, розглядатися як ознака зміни 
відносного попиту на освіту. Напри-
клад, відносне збільшення окупності 
освіти для випускників ЗВО у порів-
нянні з випускниками закладів про-
фесійної (професійно-технічної) осві-
ти та/чи фахової передвищої освіти 
свідчитиме про те, що на ринку праці 
зростає невідповідність, обумовлена 
підготовкою кадрів (попит на випуск
ників ЗВО перевищує пропозицію). 
Цей метод набув дуже широкого за-
стосування та був започаткований на 
початку 70-х років ХХ ст. в США [16].

Найважливіший компонент даних 
для цього методу – це достовірна ін-
формація про заробітну плату, яку 
можна отримати через опитування 
домогосподарств та/чи через орга-
ни державної статистики шляхом 
зведення щорічних показників з оп-
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лати праці у професійному розрізі 
від суб’єктів господарювання краї-
ни. Слід зазначити, що отримати до-
стовірну інформацію про заробітну 
плату шляхом соціологічного опи-
тування членів домогосподарств не 
завжди можливо. Головна причина – 
люди не бажають надавати точну ін-
формацію про свою заробітну плату/
доходи в опитуваннях тому, що по-
боюються передачі цієї інформації 
іншим органам (наприклад, податко-
вим) чи особам у корисних цілях. 

Основною проблемою при вико-
ристанні методу визначення окуп-
ності освіти є те, що вона (окупність) 
заснована на ряді змінних, які пов’я-
зані з невідповідністю між попитом 
і пропозицією професійних умінь/
компетентностей. Грошові доходи 
часто засновані на переговорних 
процесах між роботодавцем і най-
маним працівником, це суттєво за-
лежить від наявності у пошукача 
роботи/випускника закладу освіти 
необхідних комунікаційних, соціаль-
них та міжособистісних навичок та 
очікуваної від нього продуктивності 
праці. Більш високий рівень освіти, 
як правило, пов’язаний з більш ви-
соким рівнем продуктивності праці, 
тому, виходячи з цього постулату, 
окупність вищої освіти повинна бути 
вище, ніж окупність професійної 
(професійно-технічної) та/чи фахо-
вої передвищої освіти.

Для українських реалій застосу-
вання цього методу може бути епі-
зодичним та вибірковим. Головною 
перешкодою для застосування мето-
ду виступає неможливість отримати 
достовірні дані як щодо витрат на 
освітні послуги, так і фактичних до-
ходів колишніх працівників протя-
гом довготривалого періоду.

Метод співставлення відносних 
рівнів зарплат за освітніми рівня-
ми. Метод співставлення відносних 
рівнів зарплат за освітніми рівнями 
порівнює заробітну плату для кож-
ного рівня освіти з плином часу від-
носно мінімального розміру оплати 
праці, або з індексацією відносно 
базового року (як правило, першого 
року, за який наявні дані). Зазвичай, 
відповідна динаміка показників де-
монструється за допомогою графіч-
ного зображення [17]. На діаграмах 
наочно демонструються рівні опла-
ти праці за різними рівнями освіти 
в обраний проміжок часу. Більш ви-
сокий рівень доходів «носіїв» певно-
го рівня освіти порівняно з групами 
працівників з іншими рівнями осві-
ти вказуватиме на те, що саме пер-
ший рівень освіти більш затребува-
ний на національному, регіонально-
му чи локальному/місцевому ринку 
праці.

Для відображення зміни відносної 
заробітної плати необхідні дані про 
рівень середньої заробітної плати 
для кожного рівня освіти протягом 
декількох останніх років. Як і в попе-
редньому випадку інформацію про 
заробітну плату можна отримати че-
рез опитування домогосподарств та/
чи через органи державної статисти-
ки шляхом зведення щорічних показ-
ників по оплаті праці у професійному 
розрізів від суб’єктів господарюван-
ня країни.

До переваг цього методу можна 
віднести його простоту та інтуїтив-
ну інтерпретацію. Ключовим же його 
недоліком є, як і для більшості по-
передніх методів, складність в отри-
манні достовірної інформації щодо 
доходів працівників. Для вітчизняних 
реалій застосування цього методу 
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може носити епізодичний та вибір-
ковий характер.

Здійснений огляд методологічних 
підходів стосовно визначення невід-
повідності попиту та пропозиції на 
ринках праці та прогнозування на 
цій основі кадрових потреб, дає змо-
гу зробити такі висновки й рекомен-
дації.

В сучасній Україні прогнозування 
кадрових потреб національної еко-
номіки утруднене, перш за все, від-
сутністю урядової стратегії (3–5 ро-
ків) соціально-економічного розвит-
ку та середньострокового бюджетно-
го планування. Відповідні документи 
здійснюють регулюючий вплив на 
поведінку бізнесу, ринок праці та на-
давачів освітніх послуг.

У 2018 році урядом було ухвалено 
важливі рішення про впроваджен-
ня середньострокового бюджетного 
планування та сформовано основ-
ні прогнозні макропоказники еко-
номічного і соціального розвитку 
України на 2020–2022  рр. Проте, із 
загостренням кризових процесів в 
2020 році, пов’язаних із COVID-2019, 
було прийнято рішення про відтер-
мінування впровадження середньо-
строкового бюджетного плануван-
ня. Тобто висока волантильність 
української економіки не дає змоги 
здійснити якісне прогнозування 
показників соціально-економічно-
го розвитку, а відтак і потреб ринку 
праці.

Щодо розглянутих методів ви-
значення невідповідності попиту та 
пропозиції на ринках праці, то го-
ловний висновок полягає в тому, що 
у процесі прогнозування аналітики 
повинні використовувати не один 
окремо взятий метод, а їх сукупність. 
Кожен із розглянутих десяти мето-

дів дає уявлення про окремі аспекти 
складного питання невідповідності 
попиту на кваліфіковані кадри до їх 
пропозиції. Отже, лише комбінуван-
ня і співставлення результатів різних 
методів може уможливлює необхід-
ну для прогнозу кількість відповід-
них аспектів.

Варто звернути першочергову 
увагу на те, що застосування в умовах 
українських реалій багатьох наведе-
них в огляді методів є досить витрат-
ним, а також те, що більшість методів 
зорієнтовані на щорічне отримання 
точних даних про зайнятість у про-
фесійному розрізі, а в Україні така ін-
формація не збирається.

На сьогодні в Україні, з огляду на 
рівень доступності даних, найбільш 
продуктивним підходом при визна-
ченні кадрових потреб у фахівцях 
видається комбінація методу визна-
чення співвідношення чисельності 
безробітних і зайнятих та методу із 
застосуванням кривої Беверіджа.

2. Огляд національного досвіду  
прогнозування потреби в кадрах

Дослідження «Оцінка попиту на 
професії, які затребувані на рин-
ку праці» було проведене у 2015 р. 
Київським міжнародним інститутом 
соціології в рамках проєкту «Еконо-
мічне і соціальне відновлення Дон-
басу», реалiзовуваного Програмою 
Розвитку ООН в Україні за фінансової 
підтримки Уряду Японії. 

Перед дослідниками були постав-
лені такі завдання:

•• визначити перелік професій, 
що користуються найбільшим попи-
том на ринку праці в розрізі регіонів 
України, в яких проживає найбільша 
кількість внутрішньо переміщених 
осіб;



“Освітня аналітика України” • 2020 • № 2 (9)

УПРАВЛІННЯ ОСВІТОЮ

19

•• описати динаміку попиту на 
професії, що користуються найбіль-
шим попитом на ринку праці в обра-
них регіонах, для визначення профе-
сій, на які існує стабільний попит;

•• визначити, яких умінь/компете-
ностей не вистачає пошукачам відпо-
відних професій для зайняття наяв-
них вакансій;

•• сформувати рекомендації щодо 
змісту короткотермінових навчаль-
них заходів, які дозволяють отри-
мати професії та компетенції, на які  
існує попит на ринку праці. 

Цільовими регіонами були обра-
ні ті, до яких на той час прибувала 
найбільша кількість вимушено пе-
реміщених осіб (Дніпропетровська, 
Донецька, Запорізька, Київська, Лу-
ганська, Одеська, Полтавська, Харків-
ська області та м. Київ) [18]. 

Виконавцями використані елемен
ти методу із застосуванням кривої 
Беверіджа та методу визначення 
невідповідності за професіями, які 
включали:

•• аналіз інформації від Державної 
служби зайнятості щодо поточних 
потреб ринку праці в розрізі профе-
сій (спеціальностей) та регіонів;

•• контент-аналіз сайтів з вакан-
сіями та резюме;

•• глибинні інтерв’ю з місцевими 
експертами з працевлаштування;

•• фокус-групові дискусії за участю 
галузевих експертів, роботодавців та 
HR-фахівців.

До позитивних результатів засто-
сування цих методичних підходів 
слід віднести таке:

•• поряд з даними про вакансії/
вільні робочі місця, отримуваними 
на офіційному ринку праці (у Дер-
жавній службі зайнятості) проводив-
ся збір даних з інших джерел, тобто 

мало місце намагання дослідити не 
лише офіційний, але й повний ринки 
праці;

•• окрім кількісних даних збира-
лася і якісна інформацію в частині 
затребуваності професій у відпо-
відних регіонах через проведення 
соціологічних опитувань, інтерв’ю-
вання експертів та проведення  
фокус-груп;

•• попит у професійному розрізі 
аналізувався також із позицій пропо-
зиції роботодавців у оплаті роботи та 
зарплатних очікувань її пошукачів, 
фактичних вимог роботодавців до 
рівня освіти та трудового стажу за 
фахом/професією тощо.

Серед недоліків цього підходу за-
значимо те, що:

•• він зорієнтований на аналіз 
пропозиції за певний період та не 
охоплює більш довготривалі часові  
рамки;

•• не вивчається питання збалан-
сування попиту і пропозиції кадрів  
у професійному розрізі з глибоким 
аналізом безробіття/незайнятості, 
зокрема з причин «перевиробництва»  
кадрів закладами освіти;

•• пропоновані експертами та 
учасниками фокус-груп освітні про-
грами зорієнтовані виключно на 
короткотермінову підготовку/пере-
підготовку/підвищення кваліфікації, 
що обумовлено ключовим завдан-
ням дослідження – сприяти швид-
кому працевлаштуванню тимчасо-
во переміщених осіб, перш за все, за  
наявними професійними кваліфіка-
ціями чи за суміжними, близькими 
та нескладними для освоєння профе-
сіями.

Розроблення моделі професій-
но-кваліфікаційного прогнозуван-
ня в Україні. Розробку методології 
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оцінки середньострокової потреби 
у навичках в Україні було здійсне-
но експертами Мінекономрозвитку,  
науковцями Інституту демографії та 
соціальних досліджень НАН Украї
ни імені М.  В.  Птухи за участі інших 
стейкхолдерів та за безпосередньої 
підтримки Європейського фонду 
освіти (ЄФО) у декілька основних 
етапів. У 2012–2013  рр. у відповідь 
на зростаюче розуміння потреби в 
інструментах для якісного аналізу 
майбутніх тенденцій щодо професій і 
кваліфікацій, на основі статистично-
го аналізу тенденцій, була розробле-
на власна методологія.

У 2014–2015 рр. українські екс-
перти за консультаційної та фі-
нансової підтримки ЄФО на основі 
сучасних міжнародних методоло-
гічних підходів, що їх застосовують 
Європейський центр розвитку про-
фесійного навчання, ЄФО, компанія 
Economix Research & Consulting, роз-
робили і вперше використали основ-
ні елементи моделі прогнозування 
середньострокової потреби у навич
ках. Однак, технічно-методологічні й 
інституційні питання не дозволили 
на той час вивести розроблену мо-
дель на рівень, на якому вона була 
би готовою до використання й жит-
тєздатною. До теперішнього часу 
науковцями Інституту демографії та 
соціальних досліджень НАН України 
імені М.  В.  Птухи продовжується ро-
бота з доопрацювання цієї моделі та 
запровадження її на практиці.

Модель складається із п’яти ос-
новних модулів: макроекономічного 
модуля (М1); модуля оцінки попиту 
на робочу силу/навички, обумовле-
ного економічним розвитком (M2); 
модуля оцінки попиту на ринку пра-
ці, обумовленого заміщенням робо-

чої сили (M3); модуля оцінки пропо-
зиції робочої сили (M4); модуля оцін-
ки невідповідності (незбалансовано-
сті) попиту і пропозиції (M5). 

За допомогою макроекономічного 
модуля забезпечується прогнозуван-
ня на середньострокову перспективу 
(5–10 років) зайнятості в Україні за 
визначеними видами економічної 
діяльності та секторами економіки. 
Модуль оцінки попиту, обумовленого 
економічним зростанням, трансфор-
мує оцінку зайнятості за визначени-
ми видами економічної діяльності 
та секторами економіки у прогнози 
попиту на професії та професійні 
кваліфікації (які можливо ідентифі-
кувати). У модулі оцінки попиту, обу-
мовленого заміщенням робочої сили, 
прогнозується попит на робочу силу 
за професіями і професійними ква-
ліфікаціями на кожний прогнозний 
рік. У модулі оцінки пропозиції робо-
чої сили на основі даних офіційного 
демографічного прогнозу і прогнозу 
змін в економічній діяльності насе-
лення за віковими і гендерними гру-
пами здійснюється оцінка пропозиції 
робочої сили на кожний прогнозний 
рік. Модуль оцінки невідповідності 
(незбалансованості) попиту і про-
позиції розроблений для того, аби 
порівняти пропозицію і попит на 
робочу силу та визначити групи ква
ліфікації та групи професій, за якими 
очікується суттєва невідповідність 
між попитом та пропозицією.

Основні джерела інформації, що 
використовується для такого мо-
делювання – це річні масиви дета-
лізованих даних обстеження робо-
чої сили; офіційний демографічний 
прогноз; макроекономічний прогноз 
ВВП за секторами економіки; деякі 
показники макроекономічного рів-
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ня, наприклад, показники безробіт-
тя, зайнятості тощо [14]. 

Серед переваг цього методологіч-
ного підходу окреслимо:

•• уперше за весь період незалеж-
ності України запропоновано систем-
ну модель, яка охоплює середньо- та 
довгострокове прогнозування по-
треби в кадрах у професійному роз
різі, щорічні прорахунки прогнозів 
на середню перспективу тощо;

•• визначення рівня збалансуван-
ня попиту та пропозиції на робочу 
силу в професійному розрізі та реко-
мендації щодо зменшення, збережен-
ня чи збільшення обсягів підготовки 
закладами освіти кваліфікованих ро-
бітників та фахівців;

•• урахування впливу цілого ряду 
факторів на формування попиту та 
пропозиції на робочу силу, перш за 
все, економічного та демографічного;

•• глибинне прогнозування робо-
чої сили за секторами економіки чи 
видами економічної діяльності, ген-
дерними ознаками, статево-віковою 
структурою населення і професіями;

•• закладено можливість прогно-
зування потреби у професійних ква-
ліфікаціях та навичках тощо.

Ключовим же недоліком цього 
підходу є його незавершеність, не-
достатня валідність багатьох показ-
ників, відносна складність у застосу-
ванні, потреба у суттєвих фінансових, 
кадрових та інституційних ресурсах 
для його застосування.

 Дослідження «Навички для су-
часної України». Це дослідження, 
проведене у 2014–2017 рр., є резуль-
татом роботи співробітників Сві-
тового банку за участі зовнішніх та 
внутрішніх експертів [19]. 

Із залученням соціологічного опи-
тування, інтерв’ювання, контент- 

аналізу, проведення фокус-груп, ана-
лізу офіційної статистичної інфор-
мації, міжнародного співставлення, 
порівняння рівнів оплати праці за 
професіями тощо, проведено оціню-
вання відповідності, потреби робо-
тодавців у різних компетентностях 
(професійних, соціальних, комуні-
кативних, когнітивних, загальних, 
ключових тощо) працівників та/чи 
випускників закладів освіти. Було 
обрано 4 види економічної діяльно-
сті – агровиробництво, агроперероб
лення, відновлювальна енергетика 
та інформаційні технології.

У результаті проведеної роботи 
сформовані 5 ключових висновків та 
напрямків для подальшої реалізації, 
а саме:

•• незалежно від професії та виду 
економічної діяльності працівники 
мають володіти передовими когні-
тивними, соціо-емоційними та тех-
нічними/технологічними навичка-
ми, щоб мати успіх на ринку праці;

•• система розвитку навичок в 
Україні має певні позитивні риси, що 
виражаються у високому рівні базо-
вих когнітивних навичок та значній 
кількості осіб з вищою освітою, але їй 
бракує якості та відповідності потре-
бам сучасного ринку праці;

•• критичні інституційні фактори 
перешкоджають ефективному розпо-
ділу робочої сили та розвитку нави-
чок в Україні;

•• невідповідність навичок пра-
цівників вимогам, що до них вису-
ваються роботодавцями. не є най-
більшою перешкодою в діяльності 
підприємств, проте вона обмежує 
ефективність та продуктивність їх-
ньої роботи; 

•• для покращення розвитку та за-
стосування навичок слід реалізовувати  



“Освітня аналітика України” • 2020 • № 2 (9)

УПРАВЛІННЯ ОСВІТОЮ

22

різні заходи освітньої політики та 
політики зайнятості. Такі заходи мо-
жуть зачіпати різноманітні сфери, 
наприклад, зміни у структурі управ-
ління професійною освітою, удоско-
налення змісту освітніх і навчальних 
програм, розвиток інформування про 
ситуацію на ринку праці й навчальні 
програми, удосконалення трудового 
законодавства тощо [19].

Для покращення розвитку та за-
стосування навичок в Україні автори 
пропонують (в узагальненому вигля-
ді) реалізовувати такі заходи:

•• розвиток базових навичок но-
вих учасників ринку праці, що ста-
вить амбітні виклики, перш за все, 
перед закладами освіти;

•• сприяння розвитку передових 
навичок досвідчених та нових пра-
цівників;

•• удосконалення інституційного 
середовища для полегшення викори-
стання навичок [19].

Перевагою методологічного під-
ходу є те, що він дозволив на досить 
деталізованому рівні проаналізувати 
ситуацію із використанням на ринку 
праці широкого кола навичок та ви-
значити потребу в них за визначени-
ми видами економічної діяльності. 
Серед його недоліків зазначимо те, 
що він не носить репрезентативного 
характеру, не оперує чітко прописа-
ними вимогами до компетентностей 
на національному рівні через відсут-
ність у країні у необхідній кілько-
сті професійних стандартів, тобто є 
дуже суб’єктивним підходом до про-
гнозування.

Вивчення попиту на робочу 
силу на підприємствах Львівської 
та Донецької областей [20]. Відпо-
відне дослідження було проведено 
корпорацією «Агентство індустрі-

ального маркетингу» у 2016 р. в рам-
ках підготовки соціально-захисних 
заходів працівників вугільної галузі 
під час реструктуризації державних 
підприємств.

Головною метою дослідження 
виступала оцінка поточного та про-
гнозного попиту на робочу силу се-
ред підприємств визначених регіо-
нів та аналіз існуючих вакансій на 
підприємствах. Був застосований 
метод телефонного опитування ро-
ботодавців та керівників кадрових 
служб ресурсами власного контакт- 
центру.

Кадрові потреби аналізувалися в 
розрізі:

•• потреби в працівниках на заміну 
тих, що вибули у минулому році;

•• потреби в працівниках на замі-
ну тих, що вибули у поточному році 
і тих, що плануються до звільнення;

•• потреби в кадрах, пов’язаної з 
розширенням виробництва та/чи 
створення нових робочих місць. 

•• загальної потреби в кадрах у 
професійному розрізі. 

До позитиву цього методологіч-
ного підходу з визначення кадрових 
потреб можна віднести те, що він 
оперує актуальною та дуже досто-
вірною інформацією, носить досить 
прикладний та прагматичний харак-
тер дослідження, зорієнтованого на 
пошук роботи для вивільнюваних 
шахтарів. 

Серед недоліків можна виокре-
мити досить велику вартість цього 
методу, перш за все, витрати на спе-
ціальну підготовку працівників кон-
такт-центру; короткотерміновість 
(до року) прогнозів потреби в кад-
рах; приховування роботодавцями 
інформації щодо майбутніх планів з 
інвестиційного розширення.
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Дослідження «Аналіз потреб 
ринку праці, викликів та можливо-
стей на території Східної України» 
та реалізація проєкту «Кваліфіка-
ційна мапа України». Дослідження 
було проведене у 2016 році Інсти-
тутом професійних кваліфікацій на 
базі Дніпропетровської, Харківської, 
Запорізької, Полтавської та підкон-
трольних територіях Луганської та 
Донецької областей.

Виконавцями були поставлені та 
вирішені такі, окрім інших, завдання:

•• визначення (за допомогою про-
єкту «Кваліфікаційна мапа України») 
найбільш затребуваних робітничих 
професій для відповідних регіональ-
них ринків праці;

•• аналіз потреб роботодавців в ос-
новних та додаткових знаннях та на-
вичках для робітників;

•• аналіз освітніх програм за ви-
значеними спеціальностями на від-
повідність сучасним вимогам робо-
тодавців;

•• визначення нових підходів до 
навчання дорослого населення [21].

Проєкт «Кваліфікаційна мапа 
України» ставив за мету проаналізу-
вати:

•• структуру зайнятого населення 
в економіці регіону, потребу в замі-
щенні робітничих кадрів, які вибува-
ють з підприємств, і структуру незай-
нятого населення, що звертається до 
служби зайнятості;

•• систему професійної (професій-
но-технічної) освіти (ППТО) і струк-
туру випуску робітничих кадрів усі-
ма закладами ППТО області;

•• інформацію з метою обґрунту-
вання регіонального державного за-
мовлення на фінансування підготов-
ки робітничих кадрів у мережі ППТО 
області;

•• відповідність кожної професії 
потребам ринку праці та можливос-
тям підготовки кадрів системою про-
фесійної (професійно-технічної) осві-
ти області [22].

Передусім варто зазначити, що по-
дібні дослідження виконані в Україні 
вперше. Плани запуску електронного 
ресурсу для аналізу та прогнозуван-
ня потреби в кадрах «Кваліфікаційна 
карта України» є досить амбітними. 
Як наслідок, на сьогодні роботи роз-
робниками не завершені, бо потре-
бують багато зусиль та ресурсів від 
широкого кола стейкхолдерів та від 
державно-приватного партнерства.

Дослідження потреби ринку 
праці у кваліфікованих робітниках 
у Луганській та Донецькій облас-
тях. У 2019 році під егідою Програ-
ми ООН з відновлення та розбудови 
миру було проведено «Комплексний 
аналіз регіонального ринку праці та 
Державної служби зайнятості Украї-
ни та їх вплив на систему професій-
ної (професійно-технічної) освіти у 
Луганській області» [23], «Комплек-
сний аналіз регіонального ринку 
праці та Державної служби зайня-
тості України та їх вплив на систему 
професійної (професійно-технічної) 
освіти у Донецькій області» [24], та 
«Комплексний аналіз системи профе-
сійної освіти Луганської області та її 
відповідності потребам регіонально-
го ринку праці» [25], що використо-
вували методичні підходи щодо про-
гнозування кадрових потреб.

В основу цих підходів покладені 
«Методичні рекомендації щодо ви-
значення відповідності обсягів та 
професійно-кваліфікаційної струк-
тури підготовки кадрів у навчальних 
закладах відповідно до потреб регіо-
нального ринку праці», підготовлені 
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у 2011 році у ДНУ «Науково-дослід-
ний інститут соціально-трудових 
відносин» Міністерства праці та со-
ціальної політики України (розроб-
ники С.  В.  Мельник, П.  М.  Коропець  
та ін.). Зазначені Методичні рекомен-
дації спрямовані на: 

•• створення інформаційної бази 
для внесення коректив до планів 
формування професійно-кваліфіка-
ційної структури підготовки квалі-
фікованих робітників та фахівців у 
закладах освіти на місцях на близьку 
та середню перспективи;

•• забезпечення збалансовано-
сті та гнучкості системи підготовки  
кадрів відповідно до потреб регіо-
нального ринку праці;

•• зниження рівня молодіжного 
безробіття;

•• оптимізацію мережі закладів 
освіти, її регіонально-функціональ-
ної структури; 

•• залучення до формування, роз-
міщення та виконання державного 
(регіонального) замовлення на під-
готовку кадрів соціальних партнерів 
регіонального та галузевого рівнів 
тощо.

Для вивчення потреби ринку пра-
ці у кваліфікованих робітниках у Лу-
ганській та Донецькій областях були 
застосовані спрощені підходи мето-
дичних рекомендацій, які полягали в 
наступному:

•• за результатами оброблення 
статистичних даних регіональних 
центрів зайнятості формувалися у 
розрізі професій коефіцієнти збалан-
сування попиту та пропозиції на ро-
бочу силу;

•• використовувалася статистика 
за останні 3 роки, що дозволяло ура-
ховувати вплив різних факторів на 
місцеві та регіональні ринки праці;

•• отримані дані дозволяли прово-
дити прогнозні розрахунки на корот-
котермінову перспективу із застосу-
ванням таких підходів: збереження 
підготовки кадрів на сталому рівні 
(коефіцієнт збалансованості коли-
вався в межах від 1,01 до 3,00); ско-
рочення обсягів підготовки кадрів у 
2,5–3,0 рази (коефіцієнт збалансова-
ності коливався в межах від 3,01 до 
10,00); суттєве скорочення при зупи-
ненні набору студентів (коефіцієнт 
збалансованості вище 10,01);

•• екстраполяція розрахунків по-
треби у кадрах на повний ринок пра-
ці через застосування коригувальних 
коефіцієнтів тощо.

Використання цього методу в 
умовах сьогодення свідчить про те, 
що він:

•• є досить простим та доступним, 
з низьким рівнем фінансових витрат 
та інших ресурсів, бо опирається ви-
ключно на офіційні дані Державної 
служби зайнятості, обласних (місто 
Київ) та місцевих центрів зайнятості 
та МОН;

•• розглядає попит та пропозицію 
за досить тривалий період, що необ-
хідно для прогнозування попиту на 
підготовку кадрів у розрізі кожної 
професії чи їх груп;

•• дозволяє вносити щорічні ко-
рективи після отримання офіційних 
статистичних даних за попередній рік 
шляхом часових зсувів у розрахунках;

•• дає рекомендації закладам осві-
ти всіх форм та типів щодо згортан-
ня, збереження чи збільшення під-
готовки кадрів за професіями чи їх 
групами;

•• дозволяє проводити вивчен-
ня попиту та прогнозувати кадрові 
потреби на будь-якому рівні (націо
нальний, регіональний, місцевий), 
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за видом економічної діяльності (за 
можливості).

Серед недоліків цього методу 
можна відзначити його спрощеність, 
що призводить до досить високих по-
хибок у розрахунках; потреба (кожні 
5 років) у досить витратних дослі-
дженнях, необхідних для приведен-
ня у відповідність до змін на ринках 
праці коригувальних коефіцієнтів та 
приросту потреби у кадрах відповід-
но до середнього значення Кзб (%).

Загальний огляд методологічних 
підходів щодо визначення невід-
повідності попиту та пропозиції на 
ринках праці та прогнозування ка-
дрових потреб дозволяє зробити такі 
висновки та рекомендації:

•• головний висновок полягає в 
тому, що кожен із десяти проаналізо-
ваних методів дає окремі уявлення 
про різні аспекти складного питання 
невідповідності попиту на кваліфі-
ковані кадри і їх пропозиції. Таким 
чином, комбінування різних методів 
дозволить висвітлити якомога біль-
шу кількість відповідних аспектів;

•• застосування багатьох наведе-
них в огляді методів є досить витрат-

ною справою, на що варто в Україні 
звернути першочергову увагу;

•• більшість методів зорієнтовані 
на щорічне отримання точних даних 
про зайнятість у професійному роз-
різі, шо в Україні ще не увійшло у за-
гальну практику;

•• найбільш перспективним підхо-
дом при визначенні кадрових потреб 
у фахівцях з огляду на рівень доступ-
ності даних в Україні може бути ком-
бінація методу визначення співвід-
ношення чисельності безробітних і 
зайнятих та методу із застосуванням 
кривої Беверіджа.

Підсумовуючи національний дос-
від формування прогнозів кадрових 
потреб у фахівцях за теперішніх умов 
(брак фінансування, відсутність ба-
гатьох необхідних офіційних даних, 
наприклад, про попит роботодавців 
на навички працівників тощо) мож-
на констатувати, що для найбільш 
оптимальними є методичні підходи 
щодо визначення відповідності об-
сягів та професійно-кваліфікаційної 
структури підготовки кадрів у за-
кладах освіти відповідно до потреб  
регіонального ринку праці.
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FOREIGN AND DOMESTIC EXPERIENCE IN THE FORMATION  
OF METHODOLOGICAL APPROACHES TO FORECAST 

PERSONNEL NEEDS IN SPECIALISTS
Abstract. The article provides an analytical study of the main methodological foundations 
of forecasting personnel needs in general, and in specialists in particular, used by interna-
tional analysts and experts. The weaknesses and strengths of ten methodological approach-
es are shown. An analytical review of the most significant domestic studies of the corre-
sponding aria is carried out. The author analyzed the advantages and risks of using their 
tools in further researches. Emphasis is placed on the innovative nature of the "Qualification 
Map of Ukraine" Project, which for the first time in Ukraine verified ambitious plans to launch 
an electronic resource for analysis and forecasting of personnel needs. Recommendations on 
the use of foreign and Ukrainian developments in the formation of a system for forecasting 
personnel needs are proposed. It is concluded that the combination of various methods will 
highlight as many relevant aspects of the problem as possible. The most promising approach 
in determining the personnel needs for specialists, given the level of data availability in 
Ukraine, is a combination of the method for determining the ratio of unemployed and em-
ployed and the Beveridge curve method. Summarizing the national experience of forecasting 
personnel needs in the current conditions (lack of funding, lack of many necessary official 
data, etc.) the author states that the most optimal are methodological approaches to deter-
mine the adequacy of the scope and professional qualification structure of training in educa-
tional institutions according to the needs of the regional labour market.
Keywords: balance, methodological approaches, demand and supply of labor in the profes-
sional context, forecasting of personnel needs, specialty.
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