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Вступ. Кардинальні соціально-економічні пере-
творення, які стали для України визначальною умо-
вою збереження її економічного та політичного суве-
ренітету, потребують кардинальної зміни парадигми 
економічного зростання. Досвід успішних, розвину-
тих країн свідчить, що його основні джерела лежать 
у площині не екстенсивних, а інтенсивних факторів, а 
його основна рушійна сила — не лише висококваліфі-
кований, але й умотивований працівник. Мотивація, 
водночас, усе більше сприймається як важлива якіс-
на характеристика людського капіталу, як невід’ємна 
складова компетенції працівника та визначальний 
чинник підвищення продуктивності праці. 

Втрата Україною частини свого трудового потенці-
алу через анексію Криму та деяких районів Донецької 
та Луганської областей особливо загострили проблему 
активізації стимулів до підвищення ефективності його 
використання. В умовах економічної кризи й падіння 
виробництва підприємці часто змушені вдаватися до 
затримок у виплаті заробітної плати, її скорочення та 
навіть звільнень працівників, що є суттєвим дести-
мулювальним чинником до праці, до підвищення її 
продуктивності, погіршує умови відтворення робочої 
сили і в результаті призводить до втрати вітчизняного 
трудового потенціалу та технологічного відставання. 

Усе більш інтенсивна інтеграція України у світовий 
ринок праці на фоні падіння реальних доходів знач-
ної частини населення призводить до відпливу його 
найбільш активної та кваліфікованої частини за кор-
дон, що актуалізує необхідність пошуку механізмів 
та інструментів підвищення конкурентоспроможнос-
ті  вітчизняного роботодавця та пошуку джерел підви-
щення оплати праці. 

Україна, на жаль, запізнилася з проведенням ре-
форм у трудовій сфері, а в суспільній свідомості про-
довжує переважати інструментальний підхід до пра-
цівника, який сприймається лише як придаток до 
основних фондів, єдиним стимулом до праці якого 
може бути лише матеріальна винагорода, та й часто за 
залишковим принципом. Водночас інші інструменти 
мотивації або не застосовуються взагалі, або викорис-
товуються лише у виняткових випадках, матеріальне 
стимулювання часто здійснюється на формальних 
підставах, не погоджуючись із реальним трудовим 
внеском та кваліфікацією працівника. У результаті 
продуктивність праці не враховується під час визна-
чення винагороди, а отже, не стимулює працівника 
до її підвищення. Такий підхід, як свідчить досвід ба-
гатьох пострадянських країн, призводить не лише до 
низької продуктивності праці, а й до технологічної 
відсталості, зниження якості продукції, безгосподар-
ного ставлення до засобів виробництва, що потребує 
збільшення витрат, насамперед на контроль над пра-
цівником, тим самим сприяючи подальшому відтво-
ренню неефективності.

Аналіз досліджень і постановка завдання. Проб-
леми мотивації праці та її продуктивності є предме-
том активних наукових досліджень. Вагомий внесок 
у дослідження цих проблем зробили такі вчені, як: 
М. Мескон, М. Альберт і Ф. Хедоурі, Л. Стpаут, 
Е. Мейо, А. Маслоу, Ф. Герцберг та інші. Проблеми 

вдосконалення інструментарію мотивації праці та 
ефективного використання людського і трудового по-
тенціалу знайшли відображення у працях вітчизня них 
економістів: О. Грішнової, М. Семикіної, С. Пасєки, 
А. Колота, Т. Заяць та ін. 

Водночас, незважаючи на значне коло досліджень, 
можна з упевненістю стверджувати, що механізм вза-
ємовпливу мотивації праці та її продуктивності на 
макрорівні в Україні поки що системно не досліджу-
вався. 

Особливої актуальності ця проблема набуває у 
зв’язку із завданнями підвищення глобальної конку-
рентоспроможності й інвестиційної привабливості 
вітчизняної економіки, проблемою різкого зниження 
реальних доходів українських домогосподарств та по-
силенням процесів трудової міграції в умовах знижен-
ня еміграційних бар’єрів для наших громадян.

Метою статті є аналіз тенденцій у сфері продук-
тивності суспільної праці в Україні та її позицій серед 
інших країн за цим показником, з’ясування основних 
дестимуляторів її зростання в сучасних умовах та 
формулювання попозицій щодо інституційних змін 
як базового елементу мотиваційного механізму підви-
щення ефективності використання вітчизняного тру-
дового потенціалу.

Результати дослідження. Поняття «мотивація» є 
ключовою категорією в системі управління трудовими 
ресурсами і походить від латинського слова «movere», 
що означає: рухатися, викликати, приводити в рух, 
спонукати когось до чогось і різними авторами розу-
міється по-різному. Найчастіше під мотивацією ро-
зуміють чинники, які лежать в основі поведінки еко-
номічного агента (стимули), або стан його готовності 
до здійснення певної дії. В іншому значенні мотивація  
розглядається як процес спонукання себе та інших 
до досягнення особистих цілей чи цілей організації 
[1].

Основна мета трудової мотивації – перетворення 
цілей організації на особисті цілі працівника та спо-
нукання його до таких дій, які сприятимуть досягнен-
ню цих цілей. Водночас основна складність полягає в 
тому, що об’єктивно ці цілі можуть не збігатися. На-
приклад, якщо працівник зацікавлений у меншій ін-
тенсивності праці, за більшої заробітної плати, то ор-
ганізація — навпаки. Якщо організація зацікавлена в 
підвищенні його кваліфікації, то працівник, за інших 
рівних умов, може сприймати це як невиправдані ви-
трати часу і грошей і виявитися незацікавленим у ви-
користанні набутих знань та навичок.

Аксіомою вважається положення, що в ринковій 
економіці власник засобів виробництва об’єктивно 
зацікавлений в ефективному використанні ресурсів, а 
отже, у збільшенні продуктивності праці, у тому числі 
внаслідок впровадження інновацій, оновлення основ-
ного капіталу, підвищення кваліфікації працівників, 
удосконалення системи управління тощо. Однак у мо-
нополізованій, корумпованій економічній системі, де 
мають місце недосконала специфікація прав власності 
й панує законодавчий нігілізм та макроекономічна не-
стабільність, вищеназвані цілі втрачають економіч-
ну цінність оскільки, зазвичай, потребують значних 
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додаткових витрат, водночас без жодних гарантій по-
зитивного результату. 

З другого боку, логічно припустити, що кожен пра-
цівник об’єктивно зацікавлений у підвищенні продук-
тивності праці, оскільки це означає зниження її інтен-
сивності. Але проблема в тому, що він може не мати 
інструментів для її підвищення, не розуміти шляхів 
досягнення цієї мети або не мати стимулів до цього 
через значну трудомісткість процесу та загрозу втрати 
роботи. 

Ці причини зумовлюють необхідність проведення 
послідовної політики зі стимулювання підвищення 
продуктивності праці та вдосконалення механізму мо-
тивації до її підвищення на всіх рівнях. Відсутність та-
кої політики ще більше поглибить відставання Украї-
ни за цим показником, а отже, позбавить перспектив 
побудови економічно розвинутої європейської країни 
з високим рівнем добробуту людей.  

Слід зазначити, що на макроекономічному рів-
ні продуктивність суспільної праці визначається як 

відношення загального обсягу виробництва (валово-
го внутрішнього продукту або валової доданої вар-
тості) до затрат суспільної праці (загальної кількості 
відпрацьованих годин або загальної кількості зайня-
тих) [2]. 

Водночас, на нашу думку, визначення продуктив-
ності суспільної праці як відношення реального ВВП 
до затрат праці є більш коректним, особливо для між-
народних зіставлень, з огляду на те, що в різних краї-
нах на однакову кількість зайнятих може припадати 
різний фонд робочого часу, тобто може бути різною 
тривалість робочого дня чи тижня, різний рівень за-
йнятості тощо. 

На рис. 1 відображено показники продуктивності 
праці (ВВП у розрахунку на 1 год. витраченого ро-
бочого часу [в дол. за паритетом купівельної спро-
можності (далі — ПКС)] 2016 р. в деяких країнах — 
членах Організації економічного співробітництва 
та роз витку (ОЕСР), міжнародної організації, що 
включає 35 розвинених країн [3].

Рис. 1. Продуктивність праці (ВВП у розрахунку на 1 год. робочого часу) 
і заробітна плата за 1 год. відпрацьованого часу (дол. за ПКС), 2016 рік.

Примітка. Складено автором за [4].

Як свідчать розрахунки, світовими лідерами з про-
дуктивності праці є: Люксембург, де ВВП, у розрахун-
ку на 1 годину витраченого робочого часу, 2016 р. ста-
новив за ПКС 121,3 за дол./год., і Норвегія (78,6 дол./
год.). Більше ніж 65 дол. за одну відпрацьовану годину 
2016 р. було створено у США (68,4 дол./год.), у Фран-
ції (69,4 дол./год.) і Німеччині (70,5 дол./год.). З-поміж 
колишніх країн так званого соціалістичного табору за 
цим показником найвищу позицію займають: Чехія 
(48,0 дол./год.), Польща (45,1 дол./год.), Словенія (42,4 
дол./год.), а серед пострадянських республік — Латвія 
(49,8 дол./год.) та Естонія (36,4 дол./год.) [4].

На цьому фоні аналогічний показник за 2016 рік в 
Україні, 12,8 дол./год. (за ПКС), виглядає просто ката-
строфічним, особливо з огляду на завдання подолання 
багаторічного відставання України за рівнем соціаль-
но-економічного розвитку від розвинутих країн світу, 

і є незаперечним свідченням неефективного викорис-
тання економічних ресурсів, джерелом соціальної на-
пруги та перешкодою для її інтеграції в європейське 
співтовариство. 

Як відомо, у теорії менеджменту всі інструменти 
мотивації поділяють на матеріальні та нематеріаль-
ні. Матеріальна мотивація — це переважно зарплата 
як винагорода за працю, яка поділяється на основну 
частину і додаткову, складовими якої є надбавки й до-
плати до тарифних ставок і премії за виробничі резуль-
тати. Попри те, що підвищення реальної заробітної 
зарплати декларували як пріоритет соціально-еконо-
мічної політики всі українські уряди й навіть деяке її 
зростання протягом останнього періоду, слід зазна-
чити її дуже низький рівень порівняно з розвинутими 
країнами (майже 1,4 дол./год., за поточним курсом), 
або 36,9 грн/год. (у цінах 2005 року) (рис. 2). 
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З одного боку, такий низький рівень реальної зарп-
лати є однією з причин низького рівня добробуту зна-
чної частини українських сімей (за оцінками агенції 
Bloomberg, 2016 р. Україна посіла сьоме місце з-поміж 
найбільш відсталих країн за індексом бідності насе-
лення (23,8)) [6], що, з одного боку, призводить до 
де фі циту споживчих витрат, внутрішнього попиту, а 
відтак скорочення виробництва й зайнятості, а з дру-
гого — підриває стимули для власників засобів вироб-
ництва до інвестицій в основний і людський капітал, 
інновації, тим самим сприяючи відтворенню низького 
рівня продуктивності праці. 

Крім того, посилення глобалізаційних процесів зро-
било Україну учасником світового ринку робочої сили, 
яка змушена конкурувати з іншими її покупцями. Про-
понуючи меншу ціну праці порівняно з іншими краї-
нами, вона програє в цій конкуренції, що призво дить 
до відпливу частини трудового потенціалу за кордон.
Це так само погіршує перспективи її економічного 
розвитку, підвищення продуктивності й доходів. 

Специфіка вітчизняних соціально-трудових відно-
син полягає в тому, що в умовах економічної кризи, 
скориставшись скороченням попиту на робочу силу, 
роботодавці частіше вдаються до збільшення заборго-
ваності з виплати заробітної плати. У результаті 2015 
і 2016 роках темп її приросту становив 63,3 і 42,5  %, 
відповідно [5]. На нашу думку, це є сильним демотиву-
вальним чинником до праці й підвищення її продук-
тивності (оскільки, по суті, означає скорочення реаль-
ної заробітної плати через зростання споживчих цін 
протягом періоду її затримки) і зниження лояльності 
найманого працівника до роботодавця. 

В умовах падіння попиту на продукцію і скоро-
чення виробництва власники часто, сподіваючись на 
тимчасовий характер труднощів або не маючи коштів 
для виплати компенсацій, вдаються не до скорочення 
кількості працівників, а до спрямування їх у відпустки 
без збереження заробітної плати та/або до зниження 
тривалості робочого дня чи тижня. Хоча формально 
останні залишаються у статусі зайнятих, але, по суті, у 

такому разі можна говорити про приховане безробіт-
тя, з усіма його негативними наслідками. 

З одного боку, перебування у відпустках за влас-
ний рахунок з ініціативи адміністрації безпосередньо 
впливає на розмір винагороди за працю, а з другого — 
є важливою морально-психологічною складовою сис-
теми мотивації працівника. Природно, що людина за-
звичай сприймає вищезазначені ситуації як нехтуван-
ня нею як професіоналом, свідчення незатребуваності 
результатів її праці з боку роботодавця й суспільства, 
ознаку ненадійності працевлаштування та причину
невпевненості в завтрашньому дні. Важко уявити, що 
в таких умовах працівник буде зацікавленим у проду-
куванні та впровадженні інновацій, підвищенні свого 
професійного рівня, позитивному сприйнятті прогре-
сивних змін на підприємстві. 

Крім того, скорочення кількості відпрацьовано-
го часу може стати чинником професійної деградації 
пра ців ника, джерелом морального незадоволення со-
бою й роботодавцем або навіть причиною опору за-
ходам, спрямованим на підвищення продуктивності 
праці, якщо таке підвищення призводить до скоро-
чення за йня тості.

Слід зазначити, що в сучасних умовах частка пра-
цівників, які перебували у відпустках без збереження 
заробітної плати, в Україні порівнюючи з 90-ми рока-
ми ХХ століття є незначною (рис. 3). 

Найбільшого значення вона набула 2010 року 
(3,2 %), що було викликано небажанням роботодавців 
вдаватись до масових скорочень в умовах фінансо-
во-економічної кризи через зазначені вище причини; 
2016-го цей показник становив 2,1 %. Але це майже в 
утричі більше, ніж попереднього. З одного боку, це є 
свідченням про початок економічного пожвавлення в 
Україні, а з другого — що роботодавці саме таким спо-
собом намагаються зменшувати надлишок робочої 
сили на своїх підприємствах. Відповідно за той період 
на 35 % скоротилась частка працівників, що працюють 
неповний робочий день чи тиждень, з економічних 
причин (з 9,2 %, у 2015 р. до 5,9 %, у 2016 р.) [5].

Рис. 2. Заробітна плата, отримана в Україні за 1 год. відпрацьованого часу,
 2008—2016 рр., у цінах попереднього року (грн)

Примітка. Складено автором за [5].
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Рис. 4. Показники ВВП і заробітної плати в розрахунку на 1 год. робочого часу
 (у цінах 2007 р.) в Україні, 2007—2016 рр. (грн/год.)

Примітка. Складено автором за [5].

Рис. 3. Частка працівників, які були переведені з економічних причин на неповний робочий день 
чи тиждень і перебували у відпустках без збереження заробітної плати, 2005—2016 рр. (%)

Примітка. Складено автором за [5].

Особливістю українських реалій є не лише низь-
кий рівень продуктивності праці та реальної заро-
бітної плати, а й значний розрив у цих показниках 
та збільшення такого розриву. Так, якщо 2007 року
середня заробітна плата в розрахунку на 1 год., від-

працьовану штатним працівником, становила 9,6 
грн, а ВВП у розрахунку на 1 год. — 25,5 грн (на 
62,4 % більше), то 2016-го (у цінах 2007 р.), відповід-
но, 36,9 і 153,5 грн (перевищення становило 76  %) 
(рис. 4). 

Це означає, що все менша граничного продукту, 
створеного працівником, повертається йому у формі 
заробітної плати, що також є демотивувальним чин-
ником до праці та не сприяє підвищенню її продук-
тивності.

Серед розвинутих країн лише для Латвії та Греції 
притаманний такий високий розрив між показниками 
заробітної плати і створеного продукту (76,5 і 78,1 % 
відповідно). В інших країнах він менший. Наприклад, 
у США — 50,7  %, у Канаді — 45,8  %, у країнах «ста-
рої Європи» у середньому він становить майже 50 %. 
Молоді члени Євросоюзу демонструють дещо вищий 
розрив у рівнях зарплати і продуктивності праці. На-
приклад, у Словаччині він становить 65,5 %, Польщі — 
59,6 %, Угорщині — 64,4 %; 49,7 % — у Чехії, 60,7 % — в 

Естонії, що, на нашу думку, зумовлене завданнями по-
долання економічного відставання, характерного для 
пострадянських країн [4]. 

Слід зазначити, що зменшення такого розриву, 
означаючи більш справедливий первинний розподіл 
приросту суспільного продукту та більшу частку за-
робітної плати в собівартості продукції, з одного боку, 
об’єктивно стимулює працівників і власників засобів 
виробництва до підвищення продуктивності праці, 
а з другого — свідчення того, що її підвищення від-
бувається не стільки завдяки скороченню зайнятості 
низькопродуктивних працівників як внаслідок інших 
факторів (загальне підвищення ефективності вико-
ристання ресурсів та інновацій) або ж унаслідок більш 
широкого використання основного капіталу.
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Природно, що країни, де різниця між показника-
ми приросту ВВП і реальної зарплати в розрахунку на 
одну годину робочого часу менша, демонструють вищі 
темпи зростання продуктивності праці. Зокрема, це 
Ісландія, де її річний приріст 2016 р. становив 3,2 %, 
і Південна Корея (+2,1 %), де працівник у середньому 
присвоює 62 та 44  % цього приросту, відповідно [4]. 
Здешевлення робочої сили та її низька ціна також не 
стимулюють підприємців до інновацій, що покликані 
сприяти підвищенню продуктивності праці. Часто їм 
вигідніше лобіювати свої інтереси в органах держав-
ної влади (добиваючись преференцій і монопольного 
становища на ринку), ніж нести витрати (часто не-
малі), пов’язані з продукуванням і впровадженням 
інновацій, а підвищення інтенсивності праці може 

ви явитись більш привабливим варіантом збільшення
прибутковості, ніж підвищення її продуктивності. Як 
наслідок, частка підприємств в Україні, що впровад-
жували у виробництво інновації, доволі незначна. Так, 
2016 р. вона становила лише 18,9 %. При цьому тільки 
11,8 % з них здійснювали технологічні інновації [5]. 

Частка підприємств, що продукували інновації 
протягом останніх 16-ти років, збільшилась на 12  % 
(з 14,8  % у 2000 р. до 16,6  %. у 2016 р.) (рис. 6). Слід 
зазначити, що цей показник є найнижчим серед країн 
із таким, як в України, обсягом ВВП у розрахунку на 
душу населення (майже 8 000 дол. за ПКС). Зокрема, 
випереджають нашу країну Єгипет, де частка таких 
підприємств — 27 %, Йорданія (25 %), Марокко (30 %), 
Індонезіїя (35 %), Нігерія (40 %) тощо [7].

В Україні останні 10 років хоча й відбувається 
збільшення частки основного капіталу у ВВП (що, без-
умовно, за інших рівних умов, є позитивним явищем), 
але темпи цього зростання за останні три роки сут-
тєво впали (з 27,7 % у 2014 р. до 3 % у 2016 р.) (рис. 5). 
А однією з причин цього є, як зазначалося вище, ще 

невичерпані в нашій країні джерела підвищення ін-
тенсивності використання робочої сили, на фоні низь-
кої реальної заробітної плати, а також привласнення 
власниками засобів виробництва все більшої частки 
створеного нею продукту, що робить менш вигідними 
інвестиції в основний капітал.

Рис. 5. Темп приросту частки основного капіталу ВВП в Україні, 2006—2016 рр. (%)

Примітка. Складено автором за [5].

Рис. 6. Частка підприємств в Україні що займались інноваціями, 
і частка підприємств, що впроваджували їх (%), 2000—2016 рр.

Примітка. Складено автором за [5].
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Частка інноваційних підприємств у розвинутих 
краї нах ще вища. Зокрема, у Канаді 78 % таких підпри-
ємств, Румунії — приблизно 60 %, на Філіппі нах — 52 %, 
30 % в Японії і в США, 37 % — у Німеччині, 40 % — у 
Франції, понад 40 % — у Бельгії, Нідерландах, Ізраїлі [7]. 

Водночас 83  % інноваційно неактивних українсь-
ких підприємств зазначили, що взагалі не відчували 
потреби в інноваціях. Майже 7  % з них — через низьку 
конкуренцією на ринку, а 9,3 % — через брак хороших 
ідей. Для тих, хто прагне здійснювати інновації, най-
більшими перешкодами на цьому шляху виявились: 
брак власних коштів (9,7  %), недоступність кредитів 
або приватного капіталу (5,0 %), зависокі витрати на 
інновації (9,0 %), труднощі в отриманні державної до-
помоги або субсидій для цих цілей (6,5 %). Для 5,8 %  
підприємств причиною відмови від інноваційної ді-
яльності стали законодавчі та нормативні акти, що 
призвели до додаткових витрат [5].

До зазначених чинників можна додати брак мо-
тивації до інноваційної діяльності через відсутність 
специфікації прав власності в Україні, що позбавляє 
сенсу стратегічні інвестиції в оновлення виробництва, 
інновації та людський капітал. Не будучи впевненими 
в непорушності своїх прав на засоби виробництва, 
власники надають перевагу прийняттю рішень, спря-
мованих на посилення експлуатації наявних ресурсів, 
а не на їх розвиток у перспективі. Цьому ж сприяє мо-
нополізм на деяких ринках через політичну корупцію, 
а також відплив за кордон високоякісних спеціалістів. 
Усе це призводять до низького рівня інноваційності 
української економіки, її технологічної відсталості та 
низької конкурентоспроможності.

Безперечно, стимули до інновацій лежать у площині
як матеріальних, так і репутаційних вигод підприєм-

ства, що їх упроваджує. І завданням держави має ста-
ти створення такого економічного та інституціональ-
ного середовища, яке б сприяло реалізації цих вигод. 

У більшості країн, що є лідерами за продуктив-
ністю праці, важливою функцією держави є фінансу-
вання продукування та впровадження інновацій за 
бюджетні кошти. Водночас в Україні участь держави 
в цих процесах є вкрай низькою: 2016 року витра-
ти на ін новації здійснювались переважно за власні
кошти підприємств (89,5 % від загального обсягу фі-
нансування) і кошти іноземних інвесторів (3,1 %) [5].

Упровадження інновацій у виробництво, здебіль-
шого, спираються на теоретичну базу, що створюєть-
ся у сфері освіти та науки. В Україні вона переважно 
фінансується з державного бюджету. Це призводить 
до того, що часто науково-технічні розробки, здій-
снювані вітчизняними науковими установами, лише 
формально відповідають або зовсім не відпо віда ють 
потребам бізнесу. А боротьба за отримання держав-
ного гранту перетворюється на самоціль їхньої ді-
яльності, негативно позначається на актуальності та 
якості наукових досліджень, провокує фальсифікації 
наукових результатів та поширення корупції в на-
уковому середовищі. Вирішити цю проблему можли-
во не лише внаслідок збільшення державного фінан-
сування науки, а й створення механізму залучення 
безпосе редніх споживачів інновацій у формування 
замовлення на них і безпосередньої матеріальної 
зацікавленості в їхньому успішному впровадженні 
серед науковців [8]. 

Слід зазначити, що хоча в Україні  номінально і 
збільшуються витрати на науково-дослідну діяль-
ність, але намітилась негативна тенденція скорочення 
частки цих витрат у загальному обсязі ВВП (рис. 7).

Рис. 7. Частка витрат на науково-дослідні розробки у ВВП в Україні, 2016 рік (%) 

Примітка. Складено автором за [5].

Частка загального обсягу витрат на наукові дос-
лідження у ВВП України 2016 року становила 0,48%. 
Це набагато менше, ніж у розвинутих країнах. Так, для 
країн ЄС—28 у середньому того року вона становила 
2,03  %. Більшою за середню частка витрат на дослі-
дження та розробки — у Швеції (3,26  %), Австрії — 
3,07 %, Данії — 3,03 %, Фінляндії – 2,90 %, Німеччині 
– 2,87 %, Бельгії — 2,45 %, Франції — 2,23 % [7]. Усього 
за 2016 рік в Україні було ство рено лише 309 техноло-
гій, з них 90,3 % — були но ви ми, 21 % створювалися за 
державним контрактом [5].

Запровадження технологій неможливе без підви-
щення рівня кваліфікації персоналу, без його підго-
товки й перепідготовки. Безумовно, в Україні завдан-
ня підготовки кваліфікованих працівників значною 
мірою взяла на себе держава. Вона фінансує заклади 
освіти, надає соціальну допомогу частині її здобувачів 
тощо. Але особливістю сучасних реалій є стрімке за-
старівання знань, необхідність постійних і суттєвих 
інвестицій у розвиток працівника як професіонала, 
особливо, якщо його діяльність здійснюється у сфе-
рах, що перебувають на вістрі науково-технічного 
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прогресу [9]. Це зумовлює необхідність безперервної 
освіти, насамперед за кошт самого працівника і ро-
ботодавця. Водночас актуальною в Україні стає проб-
лема окупності витрат (грошей, часу) на таку освіту, а 
отже, мотивації щодо їх здійснення. 

Іноді виникає замкнуте коло: низька продуктив-
ність праці працівника  зумовлює низький рівень за-
робітної плати, яка не дає йому змоги інвестувати в 
підвищення своєї кваліфікації (рис. 8). У результаті 

працівник виявляється об’єктивно незацікавленим у 
впровадженні нововведень на підприємстві, оскіль-
ки вони знижують його конкурентоспроможність на 
внутрішньому ринку праці і навіть можуть призвести 
до втрати роботи. Це створює значні перешкоди для 
впровадження там організаційних і технологічних 
змін, покликаних сприяти підвищенню продуктив-
ності праці. Вона залишається низькою, отже, залиша-
ються низькими і трудові доходи пра ців ника. 
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Рис. 8. Мотиваційний механізм взаємовпливу інвестицій у людський капітал і продуктивності праці

Примітка. Складено автором.

Слід зазначити, що роботодавець також може бути 
незацікавленим в інвестиціях у перепідготовку та під-
вищення кваліфікації свого персоналу. З одного боку, 
як зазначалося вище, низька зарплата на фоні високої 
інтенсивності праці часто робить економічно невигід-
ними витрати на нові технології та інновації, покли-
кані підвищити її продуктивність. З другого, низька 
продуктивність праці, знижуючи конкурентоспро-
можність продукції чи послуг на ринку, а відтак при-
бутки підприємства, зменшує його фінансові можли-
вості витрачати кошти на поліпшення якісних ха рак-
теристик персоналу. Зазвичай фірмі вигідніше на міс-
це працівника, кваліфікація якого не відповідає новим

вимогам, найняти більш кваліфікованого, ніж витра-
ча ти кошти (часто досить значні) на його навчання, 
осо бливо якщо немає реального механізму компенса-
ції цих витрат у разі звільнення останнього з власної 
ініціативи. 

У сукупності ці причини утворюють механізм де-
мотивації обох сторін соціально-трудових від но син 
щодо здійснення інвестицій у навчання, пере під го-
тов ку та підвищення кваліфікації. Усе це зумовило 
повільне зростання частки працівників, що підви-
щили ква лі фікацію чи пройшли перепідготовку, хоча 
са ме збіль шення є, безумовно, позитивним трендом 
(рис. 9). 

Рис. 9. Частка штатних працівників, що пройшли перепідготовку і підвищили кваліфікацію, 
2000—2016 рр. (%)

Примітка. Складено автором за [5].
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Основними чинниками цього, на нашу думку, стали:
• збільшення представництва  іноземних компа-

ній, а відтак і поширення у вітчизняному біз-
нес-середовищі принципів «західної» корпора-
тивної культури, з відповідним ставленням до 
людського капіталу, що базується на усвідом-
лені непересічного значення інвестицій у його 
формування й розвиток;

• посилення конкуренції між постачальниками 
техніки й технологій, що спонукає їх до надан-
ня серед супутніх послуг — послуг із навчання 
персоналу покупця;

• поглиблення демократичних процесів в укра-
їнському суспільстві, сприяючи доступу на-
селення до так званих «соціальних ліфтів», 
збіль шують матеріальну віддачу від інвестиції 
в само освіту та підвищення кваліфікації;

• підвищення регіональної та міжпрофесійної
мобільності робочої сили, активна участь 
служб зайнятості в перепідготовці незайнятих;

• зниження якості традиційної вищої та профе-
сійної освіти в Україні, яка часто не відповідає 
сучасним потребам виробництва;

•  збільшення пропозиції на вітчизняному ринку 
освітніх послуг альтернативних форм здобуття 
професійних навичок, перепідготовки та під-
вищення кваліфікації (тренінги, дистанційне 
навчання, онлайн-курси тощо). 

Слід зазначити, що темп приросту в Україні част-
ки штатних працівників, що пройшли перепідготовку 
та підвищили кваліфікацію, у загальній кількості без-
посередньо корелює з макроекономічною динамікою.  
Зокрема, зростання цих темпів із 2000 року перерива-
лося падіннями під час криз 2009-го (до 2,2 %) та 2012 
року (до 7,8 %) (рис. 10). 

Це означає, що під час падіння виробництва, зай-
нятості та доходів роботодавці і наймані працівники  
економлять передусім на цій статті витрат, тим самим 
часто погіршуючи перспективи майбутнього розвитку 
підприємства [10]. 

Рис. 10.  Темп приросту частки штатних працівників, 
що пройшли перепідготовку та підвищили кваліфікацію, 2001—2016 рр. (%)

Примітка. Складено автором за [5]

Частка штатних працівників, що пройшли перепід-
готовку та підвищили кваліфікацію 2016 року, стано-
вила 28,5 %, а це менше, ніж 2004-го (коли їхня частка 
становила 33,4 %) і 2007-го (33,2 %) [5]. 

Як уже зазначалось вище, значною проблемою для 
України в сучасних умовах стало «вимивання» висо-
кокласних спеціалістів у результаті їхнього від’їзду 
на роботу за кордон. За різними оцінками, за межами 
України заробляють на життя від 6 млн до 8 млн її гро-
мадян. Водночас середній вік трудових мігрантів ста-
новить 34,8 року, 40 % з них мають вищу освіту, майже 
30  % — середню спеціальну. З тих, хто ще не виїхав, 
майже 30 % бажає це зробити [11; 12]. 

Країну залишають представники таких галузей, 
як медицина, біохімія, хімія, фізика, інженерія тощо, 
найбільш здатні до генерування, упровадження інно-
вацій та створення високої доданої вартості. Основна 
причина — значно гірші умови праці, порівнюючи 
з розвинутими країнами, особливо в частині опла-
ти праці, яка не лише незіставно низька щодо зусиль 
та коштів, що витрачаються працівником на отри-
мання освіти і підвищення кваліфікації, а й мало за-

лежить від продуктивності та інтенсивності його 
роботи. 

Дослідження свідчать, що 45,2 % з тих, хто збираєть-
ся емігрувати, основною причиною цього рішення на-
звали бажання більше заробляти, 9,4 % — відсутність 
умов для професійної реалізації. Лише 11,6 % рес пон-
дентів зазначили, що їм за цей період суттєво під ви-
щили заробітну плату, а 14,6 % — що відбулась її індек-
сація. Майже 3 % отримали заохочення у формі премій 
та інших подарунків і лише 0,5 % стали акціо не рами 
компанії і почали отримувати частину прибутку [13]. 

Лібералізація візового та міграційного режиму для 
українців із боку багатьох європейських та азійських 
країн на фоні погіршення соціально-економічної си-
туації в Україні ще більше прискорило ці процеси та 
надали їм небувалого масштабу. По суті, наша еконо-
міка все більше набуває рис ресурсної (яка на додачу 
до сировини, експортує свої трудові ресурси), з при-
таманною їй технологічною відсталістю та неефек-
тивністю, корупцією та деформацією демократичних 
інститутів, значним соціальним розшаруванням і бід-
ністю переважної частини населення. 
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Слід додати, що в останні роки спостерігається 
тенденція до так званої «навчальної еміграції», коли 
молоді люди їдуть за кордон на навчання. Так, чисель-
ність українських громадян в іноземних університетах 
із 2009 року до 2015-го зросла на 129 %, а за два останні 
роки на 29 %, або 13 266 осіб. Водночас 66,6 % з них 
навчаються в польських університетах [14]. Більшість 
таких студентів мають намір залишитися за кордоном 
після закінчення навчання. 

Очевидно, що якщо вищезазначені процеси трива-
тимуть, уже скоро наша країна не лише відчує знач ний 
дефіцит робочої сили, а й зниження її якісних харак-
теристик, що робить примарними перспективи її по-
дальшого економічного розвитку. Навіть повернення 
частини трудових мігрантів з-за кордону не вирішить 
цю проблему. Адже, перебуваючи там, більшість з них 
змушена працювати не за спеціальністю, втрачаючи 
через це навички і кваліфікацію.

Слід зазначити, що не лише низька заробітна пла-
та є причиною трудової міграції. У сучасному світі все 
більшу роль відіграють нематеріальні стимули до про-
дуктивної праці, до яких, насамперед, належать умови 
праці. Працівник сприймає цей чинник як складову 
якості свого життя, як прояв поваги до нього з боку 
роботодавця. Однак протягом останніх років не лише 
не зменшилась частка працівників, що працюють у 
неналежних санітарних умовах, а навіть у порівнян-
ні з 2005 р. дещо зросла (з 27,4 %, у 2005 р. до 27,8 % 
у 2016 р.) [5]. Це означає, що підприємства продовжу-
ють економити на комфорті та безпеці праці своїх 
працівників, тим самим сприяючи їхній демотивації 
до продуктивної праці та лояльності до підприємства. 

Український бізнес часто недооцінює нематеріаль-
ні стимули, використовуючи застарілу мотиваційну 
модель, що ґрунтується виключно на матеріальних 
стимулах. У результаті з-поміж 30,6  % працівників, 
які згідно з опитуванням КІМІС 2016 року взагалі від-
чули турботу з боку роботодавця, лише близько 7 % 
отримали її у нематеріальній формі [11]. При цьому 
лише для 4,5  % найманих працівників роботодавець 
протягом трьох останніх років оплатив навчання чи 
курси підвищення кваліфікації, для 0,9% — вивчення 
іноземної мови, для 1,6 % — надав медичну страховку. 
Для 69,4 % найманих працівників за той період узагалі 
не відбулось позитивних змін [13].

Висновки. Отже, можна зробити загальний вис-
новок, що причини низької продуктивності праці в 
Україні мають системний характер і лежать у площи-
ні чинників наявного інституційного середовища, які 
не створюють стимулів до її підвищення. Так, 2017 
року Україна зайняла 83-тю позицію зі 167-ми країн 
у рейтингу Democracy Index (Індекс демократії). Бал, 
що вона отримала (5,69), виявився меншим, ніж 2015 і 
2016 рр. (5,7). Водночас режим у нашій країні харак-
теризується не як демократичний, а як «гібридний». 
Найгірший показник, що зумовлює низький індекс
демократії, — це показник «функціонування влади» 
(3,51) [15].

В умовах слабкості громадянського суспільства іде-
мократичних інститутів у країні процвітають політич-
на корупція, популізм, безконтрольність влади, осно-

вна мета якої полягає не в забезпеченні економічного 
процвітання й максимально повного задоволення сус-
пільних потреб, а в отриманні доступу до економіч-
них і фінансових ресурсів та присвоєнні доходів від їх 
експлуатації. Відповідно не можна очікувати зацікав-
леності такої влади у здійсненні заходів, які б стиму-
лювали підприємства до ефективності, у тому числі за 
рахунок підвищення продуктивності праці. В умовах 
зрощення політичної влади з олігархатом, зацікав-
леним у збереженні доступу до бюджетних ресурсів, 
преференцій та монопольного становища на ринку, 
ухвалюють політичні рішення, які шкодять розвитку 
середнього і дрібного бізнесу, здорової конкуренції, а 
також науки й освіти які, як відомо, є локомотивами 
ефективності. 

Крім того, фінансування науки, впровадження ін-
новацій, яке є передумовою для їх упровадження в 
такій системі, не приносить політичних дивідендів, а 
тому вбачається нею недоцільними, наукові розробки 
часто відірвані від нагальних потреб виробництва і 
хронічно недофінансовані з боку держави та бізнесу. 
Ті ж кошти, що розподіляються з бюджету на ці по-
треби, витрачаються вкрай неефективно, доступ до 
них визначається не їхньою реальною актуальністю та 
практичним значенням, а міркуваннями можливості 
збагачення профільних чиновників, які здійснюють 
цей розподіл, або наближених до них структур. 

Виконавці науково-дослідних робіт безпосередньо 
не зацікавлені в їхньому позитивному економічному 
ефекті ні матеріально, ні в сенсі визначального крите-
рію оцінки рівня їхньої кваліфікації. Великі проблеми 
в Україні мають місце також у сфері захисту інтелекту-
альної власності. Вітчизняна система освіти не забез-
печує інноваційні проекти спеціалістами належного 
рівня.

Бізнес-середовище не буде зацікавлене в підви-
щені продуктивності доти, доки не будуть забезпече-
ні недоторканість власності на засоби виробництва 
та прозорі «правила гри», які створюють умови для 
чесної конкуренції. В умовах, коли рентоорієнтована 
поведінка, недобросовісні придбання, тіньові угоди, 
корупція приносять вищий дохід, ніж продуктивне 
підприємництво, мотивація до останнього буде зни-
женою. Макроекономічна та політична нестабільність 
і підвищені ризики, з цим пов’язані, недоступність 
зов нішніх джерел залучення ресурсів для вітчизняних 
підприємств також зменшують  стимули до інвестицій 
у людський капітал і впровадження інновацій, покли-
каних підвищувати продуктивність праці. 

Як наслідок, вітчизняні підприємства, особливо у 
кризових умовах, не мають достатньої мотивації до 
підвищення продуктивності праці. Низький рівень 
оплати праці, несвоєчасність її виплати, нехтування 
нематеріальними методами заохочення, створення 
неналежних умов праці негативно впливають на фор-
мування мотиваційних установок працівника на під-
вищення свого освітнього рівня, самовдосконалення, 
підвищення кваліфікації, генерування і впровадження 
нових ідей. 

У цих умовах поліпшення доступу українських 
громадян до міжнародних ринків із кращими умовами
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праці спричиняє втрату кваліфікованої робочої сили. 
З одного боку, це позбавляє стимулів українські під-
приємства інвестувати у свій персонал, тому що в 
таких умовах ризики його відпливу збільшуються, 
а отже, віддача від цих інвестицій зменшується, що 
знижує можливості останнього до генерації та впро-
вадження інновацій, підвищення продуктивності 
праці. Результатом є низька конкурентоспроможність 
вітчизняної продукції та підприємств, низький рівень 
доходів переважної частини населення, а отже, обме-

жені перспективи формування громадянського сус-
пільства, розвитку в Україні демократичних інститу-
тів з владою, яка б була зацікавлена в економічному 
зростанні за рахунок підвищення ефективності вико-
ристання економічних ресурсів.

Формування економіко-організаційного механізму 
стимулювання підвищення продуктивності праці на 
усіх рівнях має стати пріоритетним завданням еконо-
мічної політики в Україні, а його наукове обґрунту-
вання — предметом дальших наукових досліджень.
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