
Ринок праці 

 

Ринок праці доцільно розуміти як систему соціально-економічних 

відносин, у межах якої узгоджується використання праці як ресурсу організації 

та як сфери життєдіяльності людини. Його сутність полягає в тому, що “робоче 

місце” стає точкою зустрічі двох логік: економічної, де праця є фактором 

виробництва з певною ціною і продуктивністю, та соціальної, де праця пов’язана 

з гідністю, справедливістю, безпекою, розвитком і якістю життя. Учасниками 

ринку виступають роботодавці, які формують попит і створюють робочі місця, 

працівники та кандидати, які формують пропозицію через свої компетентності й 

готовність працювати на запропонованих умовах, держава як регулятор, що 

визначає рамки зайнятості та гарантії, а також інституційні посередники й 

партнери, які впливають на правила гри та канали взаємодії. Предметом взаємодії 

є зайнятість, що включає доступність робочих місць, форми працевлаштування, 

стабільність і можливість поєднання ролей, оплата праці як ціна праці та 

механізм винагороди за внесок, а також умови праці, які охоплюють режим 

роботи, інтенсивність і навантаження, фізичну й психологічну безпеку, доступ до 

ресурсів виконання, стиль керівництва, культуру взаємодії, гарантії та 

можливості розвитку. Для HR розуміння цієї сутності означає здатність 

працювати не лише з “підбором”, а з повним пакетом пропозиції роботодавця, у 

якому оплата й умови праці мають бути узгоджені з очікуваннями сегмента ринку, 

нормами права та реальними можливостями організації. 

 

Схема 1 Схема взаємодії суб’єктів на ринку праці 



 

Попит на працю та чинники його зміни 

Попит на працю формується з боку роботодавців і є похідним від того, який 

обсяг продукту або послуги організація має виробляти, який стандарт якості 

забезпечувати і яку швидкість обслуговування підтримувати. Це означає, що 

попит на працю залежить від ринкового попиту на продукцію, від стратегії 

організації, її інвестиційних планів і позиціонування, а також від того, як 

побудовані процеси і який рівень продуктивності досягається наявними 

ресурсами. Ключовими чинниками зміни попиту є економічні цикли й 

сезонність, коли в окремі періоди потрібна додаткова робоча сила або навпаки 

скорочення зайнятості, технологічні зрушення, які замінюють частину рутинної 

праці і створюють попит на нові ролі, організаційні рішення щодо аутсорсингу, 

автоматизації, централізації та децентралізації функцій, а також зміни в 

регулюванні, що можуть вимагати нових компетентностей у сфері безпеки, 

комплаєнсу або охорони праці. Важливо, що сучасний попит дедалі частіше 

формулюється як попит на навички та компетентності, а не на “кількість посад”, 

адже одна й та сама функція може виконуватися різними способами залежно від 

технологій і дизайну процесу. Для HR це означає, що кадрове планування має 

починатися з перекладу бізнес-цілей у карти ролей і компетентностей, а далі — 

у рішення про найм, розвиток або внутрішню мобільність, щоб організація не 

“купувала людей”, а закривала потреби в результаті. 

 

Схема 2. Формування попиту на працю та HR-планування 

 



Пропозиція праці та її детермінанти (демографія, освіта, міграція, 

мотивація) 

Пропозиція праці відображає, наскільки люди готові і здатні включатися в 

зайнятість за певних умов, а також які компетентності та ресурси працездатного 

часу доступні ринку. Демографічні детермінанти визначають чисельність і вікову 

структуру працездатного населення, що впливає і на кількість потенційних 

кандидатів, і на їхні очікування щодо гнучкості, стилю керівництва, стабільності, 

навчання та кар’єри. Освіта формує базову якість людського капіталу: рівень 

загальних навичок, професійні знання, здатність навчатися й 

перекваліфіковуватися, і саме вона багато в чому визначає, чи може роботодавець 

брати людей “на виріст” і довчати, чи змушений шукати готових спеціалістів. 

Міграція змінює пропозицію територіально і професійно: відтік кадрів підсилює 

дефіцит у регіонах і сферах, а притік може створювати нові можливості, але 

потребує адаптаційних програм, культурної інтеграції та коректних комунікацій. 

Мотивація впливає на пропозицію через рішення людини працювати або не 

працювати, змінювати роботу чи залишатися, погоджуватися на певні умови або 

відмовлятися; сюди входять очікування щодо справедливості оплати, сенсу 

роботи, стабільності, якості керівництва, добробуту, поваги й можливостей 

розвитку. Для HR пропозиція праці означає необхідність працювати з 

реалістичністю вимог до посад і з ціннісною пропозицією працівнику, а у 

випадку дефіциту — зміщувати акцент на розвиток, рескілінг, партнерства з 

освітою та внутрішні резерви. 

 

Схема 3. Фактори впливу на пропозицію праці та HR-відповідь 



 

Сегментація ринку праці та професійно-кваліфікаційна структура 

 

Ринок праці є неоднорідним, тому його треба аналізувати через 

сегментацію, яка показує, що в різних частинах ринку діють різні рівні 

конкуренції, різні “ціни” на працю, різні очікування щодо умов і різні бар’єри 

входу в професію. Сегментація може відбуватися за галузями, регіонами, рівнем 

кваліфікації, формами зайнятості та кар’єрними етапами, і в кожному сегменті 

HR має справу з іншими правилами: в одних сегментах ключовим є швидкий 

найм і навчання, в інших — точний відбір і довготривале утримання. 

Професійно-кваліфікаційна структура відображає співвідношення професій, 

рівнів кваліфікації та компетентностей у економіці чи регіоні, показує, де 

виникає надлишок кадрів і де є хронічний дефіцит, а також які професії 

трансформуються під впливом технологій. Для HR ця структура є основою для 

вибору стратегії залучення: чи робити ставку на джуніорів і програми розвитку, 

чи купувати дорогих експертів, чи будувати внутрішню мобільність, чи 

змінювати дизайн робіт так, щоб частину задач можна було виконувати з меншим 

порогом входу. Сегментація також впливає на етичні стандарти роботи з 

кандидатами: в масовому наймі важливою стає коректність і прозорість процедур 

для великої кількості людей, а в дефіцитних сегментах — повага до часу 

кандидата і чесність щодо реальних умов, щоб не створювати розрив очікувань. 

 

Схема 4. Сегментація на ринку праці та налаштування HR-стратегії 

 

Конкуренція на ринку праці та значення бренду роботодавця 



Конкуренція на ринку праці означає, що роботодавці змагаються між 

собою за людей, а люди — за кращі робочі місця, і баланс сили залежить від 

сегмента: у дефіцитних професіях кандидат часто має сильну переговорну 

позицію, тоді як у сегментах із надлишком пропозиції роботодавець може 

жорсткіше задавати вимоги. Проте навіть за надлишку кандидатів репутація 

організації лишається критичною, бо вона впливає на якість тих, хто 

відгукується, на швидкість закриття вакансій і на готовність людей залишатися 

після найму. Бренд роботодавця формує довіру, зменшує невизначеність і знижує 

транзакційні витрати: кандидати охочіше йдуть на контакт, працівники частіше 

рекомендують компанію, а організація менше витрачає на “переконування” 

ринку. Проте бренд не є суто зовнішньою комунікацією, бо його основою є 

реальний досвід кандидата й працівника: як організація проводить відбір, чи є 

повага до часу, як працює онбординг, як керівники дають зворотний зв’язок, чи є 

справедливість винагороди, чи підтримується добробут. Для HR це означає, що 

управління брендом роботодавця є системною роботою на стику культури, 

процесів і комунікацій, а ключовим завданням стає узгодженість між тим, що 

організація обіцяє, і тим, що люди реально отримують у щоденній праці. 

 

 

Схема 5. Узгодженість обіцянок та реальності 

 

Інститути ринку праці та їх роль для HR (законодавство, освіта, 

стандарти тощо) 

 

Інститути ринку праці формують рамки і механізми, які роблять взаємодію 

роботодавця й працівника легітимною, прогнозованою та соціально прийнятною. 

Законодавство регулює зайнятість, визначає мінімальні гарантії, правила 

укладання трудових відносин, вимоги до охорони праці та безпеки, принципи 



недискримінації й межі використання персональних даних; для HR це означає 

необхідність будувати процедури так, щоб вони були не лише ефективними, а й 

правомірними та етичними. Освітні інститути визначають якість і структуру 

пропозиції праці та водночас можуть бути партнером роботодавця через дуальну 

освіту, стажування, спільні програми компетентностей і “трубопровід” кадрів. 

Професійні стандарти, рамки кваліфікацій і сертифікації допомагають 

формувати прозорі вимоги до ролей, робити відбір і оцінювання менш 

суб’єктивними, узгоджувати очікування щодо якості праці та полегшувати 

порівняння кандидатів. Посередники й цифрові платформи впливають на доступ 

до кандидатів, швидкість комунікації і репутаційні ризики, бо кожен контакт із 

кандидатом стає частиною публічного образу організації. Для HR робота з 

інститутами — це вміння одночасно дотримуватися правил і використовувати їх 

як ресурс: будувати партнерства, опиратися на стандарти, залучати дані ринку, 

застосовувати безпечні цифрові інструменти й підтримувати довіру через 

прозорість процедур. 

 

Схема 6. Вплив інституційних факторів на кадрові рішення та 

результати 

 

Кейс для обговорення: «Дефіцит кандидатів, конкуренція за таланти і 

розрив очікувань» 



Компанія середнього розміру в секторі послуг планує відкриття нового 

напряму й має за два місяці укомплектувати команду з десяти людей. На ринку 

праці в цьому сегменті спостерігається дефіцит фахівців потрібного профілю, а 

конкуренти активно “переманюють” кандидатів, пропонуючи гнучкий графік, 

навчання й прозору систему бонусів. У компанії є затверджена штатна структура 

і формально прописані посадові інструкції, але частина керівників звикла 

працювати в режимі термінових доручень і не приділяє часу узгодженню 

очікувань щодо результатів у перші тижні роботи. Під час відбору рекрутер 

робить акцент на стабільності та можливості швидкого зростання, однак 

реальний процес адаптації не стандартизований, наставництво залежить від 

доброї волі колег, а навантаження у пікові періоди суттєво зростає. Кандидати, 

які приймають офер, часто залишають компанію в перший місяць, посилаючись 

на те, що реальні умови відрізняються від заявлених, і пишуть відгуки на 

платформах пошуку роботи. У відповідь керівництво пропонує “підняти 

зарплату”, але фінансовий бюджет обмежений, а підвищення для нових 

співробітників без перегляду для чинних працівників викликає напругу в 

колективі. Паралельно компанія розглядає варіант залучення працівників на 

проєктні контракти та співпрацю з навчальними закладами, але не має досвіду 

організації стажувань і сумнівається, чи встигне підготувати новачків до старту 

напряму. 

Питання для обговорення в аудиторії 

Які елементи ринку праці в цьому кейсі є ключовими для пояснення 

ситуації: попит на працю, пропозиція праці, сегментація, конкуренція чи 

інститути ринку праці, і чому саме вони визначають ризики для компанії. Які 

показники або сигнали ринку праці HR мав би зібрати перед тим, як обирати 

рішення щодо найму, зокрема щодо рівня оплати, каналів залучення та 

реалістичних термінів укомплектування. У чому полягає “розрив очікувань” між 

брендом роботодавця і фактичним досвідом працівника, які наслідки це має для 

конкуренції на ринку праці і як це впливає на ранню плинність та репутаційні 

ризики. Які інститути ринку праці можуть бути використані як ресурс у цій 

ситуації, зокрема освітні партнери, професійні стандарти, сертифікації, 



рекрутингові платформи, і які обмеження задає законодавство щодо форм 

зайнятості та умов праці. Які рішення є пріоритетними в короткому горизонті 

двох місяців, а які — у середньому горизонті шести-дванадцяти місяців, якщо 

компанія прагне знизити дефіцит кадрів, підвищити стабільність команди і 

сформувати більш конкурентну пропозицію роботодавця без неконтрольованого 

зростання витрат. 

 


