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РОЗДІЛ 1
ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ ДОСЛІДЖЕННЯ ТРУДОВОЇ МОБІЛЬНОСТІ НА РИНКУ ПРАЦІ

1.1. Трудова мобільність як характеристика функціонування ринку праці 

Ринкова економіка передбачає існування такої економічної категорії, як „ринок”. Сутність сучасного ринку можна визначити як сукупність економічних відносин між домашніми господарствами, організаціями, установами та підприємствами різної форми власності, державою, включаючи національні органи, з приводу купівлі-продажу товарів і послуг, а також механізм реалізації таких відносин відповідно до законів товарного виробництва і грошового обігу [1, с.158]. 
В економіці існують різноманітні види ринків, які класифікуються за різними ознаками. Розрізняють ринок товарів та послуг (ринки споживчих товарів, засобів виробництва, інвестиційних ресурсів), фінансовий ринок (ринки цінних паперів, кредитів, грошовий та валютний), ринок праці.

У сучасній науці існують різні підходи до визначення ринку праці. Він є одним з найбільш досліджуваних об’єктів в економіці України. Від інтенсивності розвитку якого залежить стан економіки в майбутньому. В останні роки в економічній літературі більше уваги приділяється досліджуванню саме проблем розвитку ринку праці в Україні. 

Термін „ринок праці” широко обговорюється серед науковців. Так, Д.П. Богиня, О.А. Грішнова, Т.Г. Завіновська та М.М. Матюха дають таке визначення ринку праці: це система суспільних відносин, пов’язаних з наймом і пропозицією праці, тобто з купівлею і продажем послуг праці; також це економічний простір – сфера працевлаштування, в якій взаємодіють покупці і продавці праці; це механізм, що забезпечує узгодження ціни і умов праці між роботодавцями і найманими працівниками та регулює її попит та пропозицію [2; 3; 4; 5].  
На думку Е.М. Лібанової, ринок праці – це інститут взаємодії споживачів праці та її постачальників, тобто юридичних або фізичних осіб з одного боку і конкретних фізичних осіб, які мають певні фізичні і розумові здібності, професійні знання та навички, з іншого [6, с.6].    
О.В. Волкова вважає, що ринок праці – це система обміну індивідуальних здібностей до праці на фонд життєвих цінностей, необхідних для відтворення робочої сили [7, с.14]. 

Російський вчений Б.М. Генкін стверджує, що ринок праці, перш за все, є механізмом узгодження інтересів осіб, що працюють за наймом, і працедавців. Крім того, на ринку праці проявляються інтереси держави, обумовлені необхідністю управління соціальними відносинами [8, с.335]. 
У сучасному економічному словнику дається таке визначення, що характеризує ринок праці: це сфера формування попиту і пропозиції на робочу силу. Ринок праці можливий тільки за умови, що працівник є власником своєї здібності до праці. Через ринок здійснюється продаж робочої сили на певний строк [9, с.351]. 

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

У вітчизняній і зарубіжній літературі зустрічаються наступні підходи до визначення поняття „трудова мобільність”. Перший - трудову мобільність визначають як здібність і готовність працівника до зміни виду праці, переміщенню між різними сферами праці [43]. У цьому випадку трудова мобільність розглядається як одна з властивостей, що становить якість робочої сили індивіда. Отже, можна говорити про ступінь мобільності працівника, на яку впливають особливості характеру або система переваг працівника. Розгляд трудової мобільності з погляду особових особливостей працівника не дає повного уявлення про процеси трудових переміщень в економіці. Цей підхід дозволяє описати лише потенційну готовність працівника до трудових переміщень. Припущення про його схильність до трудової мобільності можна зробити на основі непрямих ознак. Проте, такий підхід через свою суб'єктивність може привести до необ'єктивних висновків. Він дозволяє прогнозувати і, отже, регулювати процеси трудової мобільності, що є необхідним для оцінки стану регіонального ринку праці [44].
Відповідно до другого підходу, поняття „трудова мобільність” розкривається через територіальні, внутрішньогалузеві, міжгалузеві переміщення робочої сили. Цей підхід характеризує трудову мобільність через її форми, дозволяючи одержати кількісну оцінку трудових переміщень на макро - і мікрорівнях [44].
Отже, важливою ознакою становлення ринку праці є трудова мобільність. На думку П.Ю. Буряка, Б.А. Карпінського та М.І. Григор’євої, трудова мобільність - це властивість, яка характеризується можливістю переміщення працівника між спеціальностями, робочими місцями, які потребують різних рівнів освіти, між галузями, регіонами. Цей процес ринкової економіки сприяє вирівнюванню співвідношення між пропозицією і потребою в робочій силі на різних рівнях та часових інтервалах [45, с.21]. О.Л. Мазін вважає, що трудова мобільність - це процес переміщення працівників на нові робочі місця, а також під трудовою мобільністю розуміє здібність до такого переміщення  [46, с.320]. Н.О. Волгін та Ю.Г. Одегов дають таке визначення трудової мобільності: – це рухливість працівників, їх переміщення за робочими місцями (а разом з тим з соціальних та інших групах), суміжними формами зайнятості,  а також вхід і вихід зі сфери праці. Вона направлена на забезпечення відповідності між особистими і речовинними чинниками виробництва [47, с.599]. В.М. Анисімов вважає, що трудова мобільність - це природний процес, що має місце в системі трудових відносин у всіх країнах світу. Під трудовою мобільністю він розуміє зміну працівником (групою працівників) робочого місця, займаного в професійній структурі, переміщення з однієї організації (однієї установи, підприємства) в інший відділ, цех, бригаду [48, с.236]. У сучасних підходах трудова мобільність визначається як здібність працівників до зміни посадового і професійного статусу усередині підприємства протягом трудового періоду [49, с.101]. 
Таким чином, враховуючи сучасні підходи щодо визначення терміну „трудова мобільність”, під трудовою мобільністю слід розуміти процес трудового переміщення працівника, викликаний різними причинами, в основі якого лежать здібності індивіда до змін у змісті трудової діяльності, а також це процес зміни статусу економічної активності індивіда.
Роль трудової мобільності у суспільстві обумовлена трьома основними функціями. Економічна полягає у сприянні забезпеченню галузей економіки робочою силою і тим самим підвищенню ефективності виробництва. Соціальна реалізується через вдосконалення соціальної структури суспільства, більш повне задоволення потреб працівників у трудовій сфері, створення умов для самореалізації і розвитку особи працівника. Соціально-психологічна функція полягає у змінах соціально-психологічного клімату в трудових колективах, зменшенні соціально-психологічної напруженості в суспільстві, узгодженні соціально-психологічних механізмів взаємодії працівника з малою групою, трудовим колективом, суспільством у цілому [50]. 
Сучасна теорія трудової мобільності оперує двома концепціями, що описують процес прийняття рішення про зміну робочого місця. Перша концепція - це теорія „відповідності” працівника робочому місцю (job-matching theory) представлена, зокрема, в роботах К.Флінна і Б. Джовановіча [51; 52]. Причини можливої невідповідності між працівником і займаним їм робочим місцем пов'язані з асиметричністю інформації, якою володіють учасники ринку праці, а також з необхідністю нести витрати (як матеріальні, так і нематеріальні) з усунення цієї асиметрії [44, с.135]. 

Прихильники другої концепції стверджують, що оплата праці є одним з каталізаторів трудової мобільності [53]. Оплата праці повинна бути не тільки відповідною кількості, якості, складності праці, відшкодовувати витрачені трудові зусилля, талант, знання, вміння й трудові навички, працьовитість, проявлену професійну майстерність, а також містити певний соціальний захист, але і давати можливість повністю присвятити себе своїй професії [54; 55]. Збільшення попиту на продукцію підприємств і галузей приводить до підвищення заробітної плати їх працівників у порівнянні із зайнятими в інших фірмах. Крім того, зміни в характеристиках попиту на працю можуть бути викликані трансформацією технологій виробництва товарів і послуг, реструктуризацією фірм і цілих галузей, змінами у витратах і умовах ведення бізнесу, що відбуваються на локальному рівні. Все це приводить до зміни вимог, що пред'являються до робочої сили на підприємствах різних галузей, з погляду як її кількості, так і якості. У результаті спостерігається закономірне переміщення працівників із стагнуючих галузей, що знаходяться у занепаді, на підприємства, що більш динамічно розвиваються. Також відбувається природне скасування робочих місць і професій, які вимагали наявності навичок, знань і умінь, що втратили в нових умовах свою актуальність. Нові вимоги до робочої сили виявляються у створенні на підприємствах нових робочих місць з іншими вимогами до характеристик працівників [44, с.136-137].
У сучасній економічній науки існують різні підходи щодо класифікації форм трудової мобільності. 
Такі науковці як, Д.П. Богиня та О.А. Грішнова, виділяють таку форму трудової мобільності, як професійну, яка передбачає готовність працівника при необхідності змінити місце роботи і освоїти нову для себе професію, та територіальну, в основі якої лежать згода і можливість змінити місце проживання у пошуках нового місця роботи. Додаткові витрати, що здійснюється при цьому, розглядаються як інвестиції в людський капітал [5, с. 302]. 
В.В. Адамчук, О.В. Ромашов, М.Є. Сорокіна, А.І. Тучков виділяють соціально-професійну та територіальну форми трудової мобільності. Так, під соціально-професійною мобільністю вони розуміють процес зміни змісту трудової діяльності, викликаний різними причинами. Вона безпосередньо пов'язана з плинністю робочої сили. Під територіальною мобільністю мається на увазі міграція, що розуміється саме як територіальне переміщення працездатного населення, що викликається змінами у розвитку і розміщенні виробництва, умовах існування робочої сили. Територіальну мобільність характеризують як процес зміни робочого місця, супроводжуваний географічним переміщенням. Трудова мобільність може виступати основою міграції, але можлива і зворотна ситуація, коли міграція відбувається з політичних, соціальних або інших причин, а зміна робочого місця вже є наслідком міграційних процесів [50, с.72; 56, с.200]. 
Н.А. Тюхтенко виділяє професійну трудову мобільність, яку розглядає як процес зміни професії (фаху) за умов об’єктивно необхідної структурної перебудови економіки та власного усвідомлення працівником необхідності цієї зміни [57].
Л.В. Балабанова відзначає наявність такого виду мобільності, як „мобільність персоналу”, яку розглядає як поняття, що охоплює його рух у територіальному аспекті та на конкретному підприємстві [58]. 
С.Ю. Рощін і І.О. Мальцева класифікують форми трудової мобільності таким чином: на основі організаційного критерію класифікації виділяють міжсекторну, міжгалузеву, міжфірмову і внутрішньофірмову трудову мобільність. З функціонального погляду трудову мобільність розділяють на професійну і посадову. Особливе місце вчені приділяють територіальній трудовій мобільності, або міграції. Відповідно до територіального критерію класифікації розрізняють міжкраїнну, внутрішньокраїнну і в рамках населеного пункту трудову мобільність [44]. 
Н.І. Шаталова і Н.М. Бурносов виділяють: професійну мобільність, в основі якої є здібність людини до змін в змісті трудової діяльності, викликаних різними причинами, що припускає готовність працівника при необхідності освоїти нові для себе функції роботи; внутрішньоорганізаційну, яка характеризується як здібність і готовність до переміщення в межах однієї організації (переміщення з однієї посади на іншу, переходи в інші підрозділи та інше); міжорганізаційну - здатність (і готовність) у пошуках більш вигідного робочого місця змінити організацію; галузеву - здатність зминити профіль роботи і готовність у зв'язку з цим змінити організацію у рамках галузі, що припускає освоєння працівником не тільки нових вимог роботи і посади, але і специфіки нової роботи або організації; територіальну (географічну) мобільність - готовність і можливість змінити місце проживання у пошуках нового місця роботи, а також здібність до територіальних переміщень [60].
Ф.І. Хміль відзначає існування таких форм трудових переміщень: внутрішні переміщення персоналу, які охоплюють сукупність змін робочих місць і виконуваних працівниками ролей (функцій) у межах однієї організації, та зовнішні, як то відтік кадрів в організації [52, с.347].  

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Ратифікована Україною Конвенція № 156 (1981р.) про рівне становлення і рівні можливості для працюючих чоловіків і жінок, встановлює нормативні вимоги забезпечення цієї категорії осіб – жінок та чоловіків із сімейними обов’язками - правом на вільний вибір роботи з урахуванням їх потреб у сфері зайнятості, профорієнтації та підготовки, що дало б їм змогу нормально працювати, відновити трудову діяльність після відсутності на роботі у зв’язку з виконання сімейних обов’язків.
Окремим рядком можна зазначити доцільність ухвалення Конвенції №158 (1982 р.) щодо припинення трудових відносин; Конвенції № 140 (1974р.) про оплачувані навчальні відпустки; Конвенції № 142 (1975 р.) про розвиток людських ресурсів; Конвенції № 159 про професійну реабілітацію і зайнятість інвалідів, Рекомендацій № 168 (1983 р.), де говориться про те, що національна політика професійної реабілітації і зайнятості інвалідів повинна поважати принцип рівноправ’я працюючих інвалідів – чоловіків і жінок; Конвенції № 175 (1994 р.) про неповний робочий день; Конвенції № 177 (1996 р.) про надомну працю та ін [108].
Узявши курс на підвищення статусу жінки у суспільстві та створення умов для рівної участі жінок та чоловіків у прийнятті рішень на всіх рівнях влади, Україна приєдналася до Пекінської дек​ларації і Платформи дій, схвалених у Пе​кіні Четвертою Всесвітньою конференцією із становища жінок, підсумкових до​кументів Спеціальної сесії Генеральної Асамблеї ООН „Жінки в 2000 році: рів​ність між чоловіками і жінками, розвиток і мир в XXI столітті” і Саміту тисячоліття, та виконує взяті на себе зобов'язання перед міжнародним співтовариством і україн​ським суспільством. Базовими документами з питань поліпшення станови​ща жінок і сприяння впровадженню ген​дерної рівності в Україні є Декларація про загальні засади державної політики України щодо сім'ї та жінок, Указ Прези​дента України „Про підвищення соціаль​ного статусу жінок в Україні” і Національний план дій щодо поліпшення ста​новища жінок та сприяння впровадженню гендерної рівності у суспільстві [109, с.8]. Представники найрозвинутіших країн констатували, що проблеми реалізації гендерної політики до кінця вирішити не вдається [110]. Як наголошується в доповіді ООН про розвиток людини за 1995 р., жодне суспільство не надає жінкам рівних з чоловіками можливостей. Особливо цей висновок справедливий щодо сфери працедокладання, де реалізується основний потенціал особистості. 

Урядом України зроблено наступні кроки: ухвалено Стратегію подолання бідності, Національний план дій щодо поліпшення становища жінок та сприяння впровадженню гендерної рівності в суспільстві, Програми „Українська родина”, „Про підвищення соціального статусу жінок в Україні”, „Цілі тисячоліття”, інші нормативно-правові акти, що стосуються поліпшення умов життя жінок. Отже, реалізація цілісної державної політики з поліпшення ситуації на жіночому сегменті ринку праці є одним з пріоритетних напрямів соціально-економічної політики України [111].
Таким чином, державна політика жіночої зайнятості ґрунтується на принципі забезпечення рівних можливостей і покликана, по-перше, забезпечувати жінкам рівні права на вибір виду діяльності і спеціальності, професійну підготовку і вільний вибір місця праці (з урахуванням попиту на професії і рівня кваліфікації претендентів); по-друге, забезпечувати високий і стабільний рівень зайнятості, сприяти вдосконаленню її структури, а також оптимальному функціонуванню ринку праці; по-третє, гарантувати захист суб'єктів на ринку праці з пріоритетною увагою до безробітних жінок [112, с.43]. 
Зміст соціально-економічного чинника полягає в діяльності держави з управління і розвитку соціальної сфери суспільства, у сприянні задоволенню матеріальних, а також значною мірою соціальних і духовних потреб людини [113]. Соціальні гарантії є зобов’язанням держави стосовно підтримки життєзабезпечення особи на відповідному рівні, необхідному для її виживання. Межа цих гарантій не дозволяє вийти на рівень нормального функціонування та розвитку людини, але дає змогу не допустити можливості фізичного її знищення. Важливим показником ефективності заходів соціального захисту жінок є дотримання різних видів прав в Україні та забезпечення належного рівня соціальних гарантій працюючого населення [114, с.15]. 

Важливим напрямом роботи з питань соціального захисту жінок є підвищення статусу жінок у соціально-економічному житті суспільства. Тенденції до послаблення позицій жінок на вітчизняному ринку праці виявилася у середині 90-х рр. ХХ ст. [115]. Якщо раніше жінки здебільшого працювали в режимі повного робочого часу, мали вищий порівняно з чоловіками рівень освіти, користувалися законодавчо закріпленими пільгами і не відчували явної дискримінації, то з початком економічних перетворень та поглиблення системної кризи в суспільстві становище жінок на ринку праці значно погіршилося (разом із усім економічно активним населенням)  також відносно становища чоловіків [97, с.3]. Цей період характеризується високим рівнем жіночого безробіття. 
У СРСР, в умовах повної зайнятості, таке явище, як безробіття, теж мало місце. У 1965 р. Президія Верховної Ради СРСР прийняла секретну постанову з питань зайнятості населення, в якій було наведено результати вибіркового обстеження статистичними органами 416 малих і середніх міст з населенням чисельністю від 10 до 100 тис. осіб. Було виявлено, що у таких містах ніде не працюючих громадян, що не навчалися, нараховувалося 791 тис. осіб, причому більше половини з них шукала роботу. У числі останніх 162 тис. осіб були мешканцями Росії, а 124 тис. осіб - жителі України. Серед незайнятих переважали жінки. Також було встановлено, що серед тих, хто раніше працював, а це 631 тис. осіб, більше половини залишалися без роботи шість і більше років [116, с.322]. За наслідками різних досліджень [117; 118], збільшення безробіття на 1% впродовж 5 років веде до негативних соціальних наслідків: зростанню самогубств на 4,1%; показників загальної смертності на 1,9%; тюремних ув’язнень на 4,0%; умисних вбивств на 5,7%; смертності від алкоголізму на 1,9%. Отже, поліпшення становища жінок – одне з головних завдань соціальної політики держави. Воно викликане специфічними інтересами, особливостями їх становища у суспільстві, природними потребами брати активну участь у соціально-економічному житті. Тому завдання держави полягає у створенні умов, аби жінки в Україні мали всі можливості проявити свої здібності та починання [114, с.177]. 

Під соціальною захищеністю розуміють систему заходів, що забезпечує достатній рівень життя, який виражається в певній кількості і якості споживчих благ і послуг. Соціальний захист жінки передбачає створення умов, яки надають можливість їй поєднувати роботу з материнством та сімейними обов’язками [119]. Сучасний цивілізований ринок праці не може існувати без соціального захисту населення від таких явищ ринкового саморегулювання, як нестійка зайнятість, масове безробіття, бідність значної частини населення, інфляція тощо. Соціальна політика у суспільстві реалізується через програми, які базуються на законодавчій базі, постановах, положеннях та інших урядових рішеннях, утілення в життя яких на різних рівнях виконавчої влади забезпечує задоволення соціальних потреб, надання соціальних послуг і соціального захисту населенню чи працівникам. Соціальний захист жінки на сучасному етапі повинен передбачати створення сприятливих суспільних умов, які б давали можливість їй поєднувати роботу з сімейними турботами [114, с.180]. 
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

На трудову мобільність впливають достатньо вагомі обмеження, до яких слід віднести: територіальні (географічні), інституційні (обумовлені специфікою державного устрою, значною мірою штучні), соціо-демографічні.

Територіальні обмежувачі скорочують потенційну готовність до міграційних переміщень як в межах країні, так і за кордон. В Україні до чинників, що послаблюють мобільність, відносять відсутність інформації, необхідність зміни звичайного способу життя та інші, які багатократно посилюються інституційними чинниками: збереження „реєстрації”, відсутність доступного ринку житла чи фінансових можливостей для його купівлі або найму та ін. [146]. Для соціо-демографічних обмежувачів – це вік, сімейний стан, наявність малих або дітей дошкільного віку. 
Принципово важливим є той факт, що висока трудова мобільність є гарантією забезпечення збалансованості ринку праці, високого рівня конкурентоспроможності кожного працівника. По суті, саме трудова мобільність є запорукою успіху урядових програм у боротьбі з такими формами безробіття, як структурне та регіональне.
Таким чином, на формування потоків трудової мобільності населення роблять вплив наступні чинники: демографічний, який визначає пропозицію жіночої робочої сили та її якісний стан; інституційний, який гарантує наявність соціально-трудових гарантій жінкам у галузі зайнятості та працевлаштування шляхом правового регулювання ринку праці;  гендерний, який полягає у створенні умов для формування і реалізації рівних прав та можливостей жінок і чоловіків; соціально-економічний, який полягає в діяльності держави з управління і розвитку соціальної сфери суспільства, а також сприяє задоволенню матеріальних і значною мірою соціальних і духовних потреб жінок; професійний, який сприяє професійній орієнтації молоді і безробітних, розвитку професійної підготовки, перепідготовки і підвищенню кваліфікації кадрів у відповідності до потреб ринку праці. У свою чергу на трудову мобільність населення впливає й низка таких чинників, в основі яких лежать причини трудових переміщень населення, що дозволяють оцінити як реальну, так і потенційну трудову мобільність жінок. Для кількісної і якісної оцінки трудової мобільності необхідний інструментарій, що дозволяє оцінити трудові переміщення населення на ринку праці.
1.3. Методи оцінки трудової мобільності жінок на ринку праці 

Результаті трудових переміщень жінок на рівні економіки країни проявляються через зміни у галузевій і професійній структурах зайнятості. Так, на підставі аналізу трудової мобільності жінок формуються уявлення про запаси і потоки трудових ресурсів, масштаби, динаміку і спрямованість цих потоків, реструктуризацію жіночої зайнятості, розподіл працівників по секторах економіки, міру гнучкості жіночого сегмента ринку праці та інше. В Україні поки відсутня цілісна модель оцінки трудової мобільності населення, яка необхідна для створення політики управління трудовими переміщеннями населення як на державному, так і на регіональних ринках праці [147]. 
Для оцінки трудової мобільності використовуються два принципово різних підходи:

за фактичними даними статистичної звітності вимірюється рівень реалізованої мобільності (за допомогою аналізу і співставлення даних про інтенсивність і обсяг міграційного руху, плинність, кадрові переміщення);

за результатами вибіркових соціологічних обстежень населення з'ясовується рівень потенційної мобільності, тобто потенційної здатності до такого роду змін [6, с.28]. 

Для того, щоб оцінити потоки трудової мобільності жінок, необхідно виділити основні напрями, величину та інтенсивність потоків їх трудових переміщень. З позицій регулювання регіонального ринку праці особливе значення на​лежить аналізу як реалізованої, так і потенційної трудової мобільності.
Як потенційна, так і реалізована трудова мобільність вимірюється за допомогою абсолютних та відносних показників. Серед першої групи слід відзначити чисельність мобільного населення та його розподіл за певними ознаками (статтю, віком, професійною або освітньою підготовкою, зайнятістю в окремих секторах та галу​зях економіки), обсяг мобільних контингентів (наприклад, за​гальну сукупність прийнятих на роботу та звільнених за причи​нами, які відносяться до плинності кадрів). Друга група об'єднує характеристики інтенсивності трудової мобільності (питома вага мобільних контингентів у відповідних сукупностях населення) та середньої кількості подій протягом певного періоду часу (напри​клад, середньорічна кількість звільнень в розрахунку на одного працюючого у галузі).

Однією з форм трудової мобільності, існування якої відзначають практично всі науковці, є територіальна трудова мобільність. Вона характеризується зміною робочого місця, що супроводжується географічним переміщенням через кордони тих чи інших територій, країн, населених пунктів зі зміною місця проживання назавжди або на більш-менш тривалий відрізок часу,  пов’язаний, у першу чергу, з економічними чинниками. Дану форму трудової мобільності населення слід розглядати як трудову міграцію [148], яка є головним видом як зовнішніх, так і внутрішніх переміщень, причому в країнах розвинутої ринкової економіки міграція є результатом співвідношення між пропозицією робочої сили і попи​том на неї, що склалося на ринках праці різних регіонів чи різних країн [6]. Також це процес, який є індикатором якості реалізації реформ національної економіки [149]. Трудова міграція є багатовимірним і різнобічним процесом, в основі якого лежать економічні причини [150]. Особливе значення міграційні процеси мають для формування та розвитку національного та регіональних ринків праці [77; 151; 152].   
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Важливе значення у процесах трудової мобільності має чітко визначене місце жінки в організації і структурі суспільного життя.  Йдеться про систему поділу праці між статями. В останній час з’явилися такі терміни, як „жіноча та чоловіча домінанти в економіці”, тобто планування в економічній сфері жіночої чи чоловічої праці (діяльності) на основі стійкого закріплення за жінкою та чоловіком певних сфер і видів економічної діяльності як результату поділу праці між статями [114, с.180]. Ці явища відзначаються не тільки в України, але і в країнах Євросоюзу. Цю тезу можна підтвердити таким висновком: „Ринок праці Європейського союзу дискримінований як за вертикаллю, так і за горизонталлю: жінки сконцентровані в окремих секторах економіки, на певних видах праці з однаковим статусом роботи (горизонтальна дискримінація). У багатьох секторах або галузях вони мало представлені як керівники, управляючі і на високооплачуваних позиціях і дуже широко - на низькооплачуваних посадах (вертикальна дискримінація)” [164]. Під впливом домінуючих зараз в суспільстві культурних цінностей, стереотипів, а також рівня розвитку соціальних інститутів, ринку праці, відносин в сім'ї  характер моделей розподілу праці на „жіночі і чоловічі” та їх співвідношення можуть мінятися [165]. 
Нерівномірний розподіл чоловіків і жінок за окремими галузями і професіями, тобто сегрегація, є однією з основних характеристик ринку праці. Прикладом сегрегації, яка починається вже на рівні освіти, може бути відмова жінкам у прийомі на навчання на певні спеціальності з мотивацією турботи про їх здоров'я, важких і шкідливих умов майбутньої праці. Для вимірювання галузевої сегрегації застосовують індекс відмінностей (або індекс Дункана). Він визначає відсотковий склад чоловіків або жінок, які повинні змінити рід занять, щоб вирівняти чисельність за статтю у кожній групі, виділеній за професійною ознакою [166, с.265]: 
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 де  Fi – відсоткова частка жінок у професії i;
                 Мi - відсоткова частка чоловіків у професії i.
Якщо індекс дорівнює 100, то професії або галузі повністю розподілені за однією з груп, якщо 0, то кожну з груп рівномірно подано у всіх професіях або галузях. У науковій літературі існують різні методики розділення сфер зайнятості за статевою ознакою. Наприклад, Р. Анкер галузь вважає „жіночою” або „чоловічою”, якщо частка зайнятих у ній представників однієї статі перевищує 80% [167]. А. Беллер визначає галузь як „чоловічу”, якщо відсоток чоловіків, що працюють у цій галузі, перевищує на 5% їх частку в загальному числі зайнятих [168]. У той же час, деякі російські фахівці галузь відносять до „чоловічої” або „жіночої”, якщо частка зайнятих у ній жінок менша 33%. 

Індекс співвідношення статей на ринку праці вимірює різницю між ступенем, в якому жінки „понадпредставлені” у „жіночих” і „недопредставлені” у „чоловічих” професіях, і розраховується за формулою:
                                   SR=
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де F – загальна чисельність зайнятих жінок; 
               M - загальна чисельність зайнятих чоловіків;
               N - загальна чисельність зайнятих (N=F+M);
               Ff и Fm – кількість жінок, зайнятих у „жіночих” і „чоловічих” професіях (галузях) відповідно (F= Ff  + Fm);
               Mf и Mm - кількість чоловіків, зайнятих у „жіночих” і „чоловічих” професіях (галузях) відповідно (M= Mf + Mm);
               Nf и Nm – загальна чисельність зайнятих у „жіночих” і „чоловічих” професіях (галузях) відповідно  (Nf = Ff + Mf; N m = Fm + Mm).
Даний показник застосовується для зіставлення реальної ситуації і гіпотетичної, яка мала б місце, якби не було сегрегації. Іншими словами, індекс SR розраховується для перевірки того, чи співпадає розподіл чоловіків і жінок у професійній (галузевій) структурі із структурою зайнятості взагалі. Нижньою межею кількісного значення індексу є 0 - положення, коли реальна і гіпотетична ситуації співпадають, тоді як верхня межа не лімітована. Індекс співвідношення статей більшою мірою відображає ситуацію не з сегрегацією як такий, а з концентрацією працівників різної статі в окремих сферах зайнятості.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы перейдите по ссылке.

Висновки до розділу 1
1. Ринок праці є одним з найважливіших об’єктів досліджень в економіці України. Ринок праці – це система суспільних відносин, пов’язаних з наймом і пропозицією праці, тобто з її купівлею і продажем;  це також економічний простір – сфера працевлаштування, в якій взаємодіють покупці і продавці праці; це механізм, що забезпечує узгодження ціни і умов праці між працедавцями і найманими працівниками та регулює її попит і пропозицію. Ринок праці не вичерпується відносинами працевлаштування безробітних та заповненням вакансій, а охоплює всю сферу найманої праці. Об’єктом політики ринку праці повинно бути широке коло трудових відносин і все економічно активне населення. Сюди відносять проблеми оплати і умов праці, обсягу та інтенсивності виконуваної роботи, стабілізації і гарантій за йнятості, трудової мотивації, підготовки і перепідготовки робочої сили.

2. Трудова мобільність становить процес трудового переміщення працівника, викликаний різними причинами, в основі якого лежать здібності індивіда до змін в змісті трудової діяльності, а також це процес зміни статусу економічної активності індивіда. Отже, трудова мобільність виконує розподільчу функцію на ринку праці. 
3. У сучасній економічній науці існують різні підходи щодо класифікації форм трудової мобільності. Науковці виділяють наступні форми трудової мобільності: територіальну, професійну, міжсекторну, міжгалузеву, внутрішньофірмову та інші. Серед учених не існує єдиної думки з приводу існування різних форм трудової мобільності, отже, доцільно провести класифікацію трудових переміщень населення регіону, враховуючи напрями потоків трудової мобільності та їх чисельність.
4. Стан трудових ресурсів країни багато в чому визначається демографічними процесами. Умови формування потоків трудової мобільності залежать від динаміки, чисельності працездатного населення, здоров’я, освітнього рівня, статево-вікової структури та ін. Наслідки демографічних процесів для сфери зайнятості виявляються з великим часовим лагом, оскільки в працездатний вік входять покоління, що народилися 16 років тому, а виходять з нього жінки і чоловіки, що досягли відповідно 55 і 60 років. Розгляд негативних тенденцій сучасних демографічних процесів, таких як скорочення чисельності населення, у тому числі населення працездатного віку, зниження тривалості життя і стрімке падіння народжуваності, зростання частки осіб похилого віку і зменшення чисельності працездатного населення, недосконалість державної системи охорони здоров’я, сформованої ще за радянських часів, погіршен​ня стану здоров'я людей, що призводять до зменшення середньої тривалості життя населення та від’ємного сальдо міграції, свідчить про те, що на чисельність трудових ресурсів, їх якість, формування кон’юнктури ринку праці в першу чергу впливають демографічні процеси.

5. Сучасне законодавство України забезпечує рівні права і свободи жінкам та чоловікам у сфері праці, здобуття освіти і професійної підготовки, це гарантується Конституцією України та іншими законодавчими актами. Однак пільгові законодавчі норми можуть стати причиною порушення прав жінок під час працевлаштування на роботу, скорочення штатів та ін. В Україні, крім національного законодавства, діє низка міжнародних документів, які протидіють дискримінації жінок.

6. Гендерний чинник функціонування ринку праці полягає у створенні умов для формування і реалізації рівних прав та можливостей жінок і чоловіків.  В Україні реалізація цілісної державної політики з поліпшення ситуації на жіночому сегменті ринку праці є одним з пріоритетних напрямів.

7.  Важливим чинником, який забезпечує розвиток соціальної сфери держави, є соціально-економічний. Система соціального захисту, що забезпечує достатній рівень життя населення, який відбивається у певній кількості і якості споживчих благ і послуг, реалізується через соціальні програми, які базуються на законодавчій базі, постановах, положеннях та інших урядових рішеннях. Встановлені державні соціальні гарантії  визначають міру відповідальності держави перед своїми громадянами.

8.  Функціонування професійно-кваліфікаційного чинника на ринку праці полягає у сприянні держави професійної орієнтації молоді і безробітних, розвитку професійної підготовки, перепідготовки і підвищенню кваліфікації кадрів. Для забезпечення ефективної реалізації цього чинника сформовано державну політику у сфері професійної освіти, яку спрямовано на забезпечення ринку праці фахівцями необхідного професійно-кваліфікаційного рівня. 

9. Для того, щоб оцінити потоки трудової мобільності жінок, необхідно виділити основні напрями, масштаб та інтенсивність потоків їх трудових переміщень. Оцінка територіальної трудової мобільності заснована на зіставленні абсолютних та відносних показників міграції населення. Аналіз міграційних переміщень пов'язаний з багатьма труднощами, що обумовлені неточністю обліку. Отже, слід удосконалити збір інформації щодо міграційного руху за рахунок  вибіркових обстежень населення.
10. Оцінка міжфірмової та внутрішньофірмової трудової мобільності заснована на розрахунку коефіцієнтів  руху персоналу підприємства, визначення якої дозволяє проаналізувати кількісні і якісні зміни у професійно - кваліфікаційній структурі підприємства. 
11. Нерівномірний розподіл чоловіків і жінок за окремими галузями і професіями, тобто сегрегація, є однією з основних характеристик ринку праці. Для вимірювання галузевої сегрегації застосовують індекс відмінностей (індекс Дункана). 
12. Основні положення розділу 1 дисертаційної роботи опубліковано у наукових працях [75].












































































































































































































_1280401080.unknown

_1280574147.unknown

