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РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИЧНІ ОСНОВИ РЕГІОНАЛЬНОГО МЕНЕДЖМЕНТУ 
ФОРМУВАННЯ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ

1.1. Економічна сутність трудового потенціалу регіону, його трудового капіталу та регіонального менеджменту в цій сфері
З метою розкриття теоретичних основ регіонального менеджменту формування трудового потенціалу з’ясуємо спочатку економічну сутність трудового потенціалу регіону та його трудового капіталу. В "Основних напрямках розвитку трудового потенціалу в Україні на період до 2010 року" [155, с.10–11] визначається трудовий потенціал як "сукупна чисельність громадян працездатного віку, які за певних ознак (стану здоров'я, психофізіологічних особливостей, освітнього, фахового та інтелектуального рівнів, соціально-етнічного менталітету) здатні та мають намір провадити трудову діяльність". 
В економічній енциклопедії за редакцією В.Мочерного [120, с.695] трудовий потенціал обґрунтовується як „людські можливості, ресурси праці, найповніша і всебічна характеристика працездатного населення як продуктивної сили”. Категорія трудових ресурсів – передусім кількісна характеристика трудових здібностей людини і населення, а поняття трудовий потенціал – інтегральна оцінка кількісних та якісних параметрів здатності до праці, в тому числі факторів, які не піддаються вимірюванню (наприклад, моральність, менталітет). Вивчаючи трудовий потенціал, необхідно враховувати його якість, що є цілісною характеристикою функціональної єдності важливих властивостей (параметрів). Для того щоб ефективно впливати на розвиток трудового потенціалу, необхідно знати ці властивості й розглядати їх із системних позицій. Трудовий потенціал визначає максимально можливу потенційну здатність до праці індивіда, колективу і суспільства в цілому.

Д.Богинєю, О.Грішновою характеризується трудовий потенціал як "інтегральна оцінка і кількісних, і якісних характеристик економічно активного населення" [11, с.42]. І.Генкін [25, с.53] вважає, що трудовий потенціал характеризується "здоров’ям; моральністю і вмінням працювати в колективі; творчим потенціалом; активністю; організованістю; освітою; професіоналізмом". С.Пирожков [137, с. 2–4; 138, с.76–78] категорію трудового потенціалу вважає за значенням ближчою до категорії "сукупний працівник", тобто сукупністю осіб, здатних за своїми фізичними та духовними якостями брати участь у процесі праці. І.Джаїн [32, с. 67] визначає трудовий потенціал як сукупну здібність "економічно активного населення даної території забезпечити виробництво споживчих вартостей, які відповідають потребам суспільства на даному етапі його розвитку в конкретних соціально-економічних та науково-технічних умовах". 
В.І.Лишилепко, Н.О.Остролуцька, К.І.Якуба визначають трудовий потенціал як "запаси праці відповідної кількості та якості, які є в розпорядженні галузі. Він залежить від загальної чисельності трудових ресурсів, їх складу за статтю, віком, рівнем освіти, кваліфікації, територіальної й професійної мобільності, а також трудової активності" [87, с.77–104]. 

Вырезано.

Альтернативні концепції людського капіталу намагаються врахувати і у нашій країні [89, с.539]. Зокрема, регіональний індекс людського розвитку базується на концепції людського розвитку, що як логічне продовження двох найбільш поширених соціально-економічних доктрин – «основних потреб» та економічного розвитку – зосереджується на задоволенні фізичних і духовних потреб людини та її розвитку. Компонентна структура регіонального індексу людського розвитку представлена дев'ятьма блоками показників, що віддзеркалюють дев'ять основних аспектів людського розвитку [189, с.293–306]: демографічного, ринку праці, матеріального добробуту населення, його умов проживання, рівня освіти, стану та охорони здоров'я, соціального середовища, екологічної ситуації, фінансування людського розвитку. На основі науково обґрунтованої методики вимірювання людського розвитку на регіональному рівні отримано можливість не лише порівнювати соціально-економічний розвиток регіонів, але й проводити порівняння (за місцем кожного регіону на універсальній шкалі) важливих аспектів регіонального людського розвитку. Рівень людського розвитку як структурної одиниці рівня життя населення характеризує можливості реалізації людини як особистості і як члена даної спільноти. Трактування рівня життя населення через призму добробуту, нагромадження людського капіталу, рівня людського розвитку відповідним чином визначатиме логіку аналізу та особливості впливу регіональних соціально-економічних чинників на індикатори рівня життя населення.

Визначаючи місце трудового потенціалу серед суміжних і споріднених термінів, його порівнюють з такими поняттями, як робоча сила, трудові ресурси, людський капітал, економічно активне населення. Розбіжності між трудовим потенціалом, робочою силою, людським та трудовим капіталом є відносними. Робоча сила як здатність до праці, сукупність фізичних, розумових і моральних сил людини, що використовуються у виробництві життєвих благ, є основою характеристики трудових ресурсів, трудового потенціалу, людського капіталу. На Заході категорії "робоча сила", "трудові ресурси", "людський капітал" нерідко вживаються як тотожні. Перелічені категорії характеризують той самий феномен – джерела, можливості й ресурси живої праці людини, групи людей, району, країни, регіону, але з різних точок зору.
На основі аналізу існуючих визначень в роботі уточнено сутність трудового потенціалу як динамічної, інтегральної характеристики здібностей та можливостей населення регіону, що виявляються у формі ресурсів та резервів живої праці населення, в сукупності їх кiлькiсної та якісної характеристик, які можуть бути реалiзованi в суспiльно-кориснiй дiяльностi в умовах певного рівня розвитку ринку праці та сфери зайнятості. Адже трудовий потенціал – це складний, інтегральний показник, що враховує багато кількісних, якісних та вартісних показників, тому ми вважаємо його якісним за суттю. 
Аналіз наукових публікацій показав, що поряд із значною кількістю розробок з питань трудового потенціалу не достатньо розглядається регіональний рівень у формуванні трудового потенціалу. Тому, дано власну характеристику ряду понять (рис.1.1) [116, с. 153–157]. З авторської точки зору, трудовий потенціал регіону – це якісне відображення трудових ресурсів регіону, потенційні можливості використання природних властивостей людини і набутих в процесі життя професійних та інтелектуальних здібностей, що здатні забезпечити виробництво споживчих вартостей у трудовій діяльності в даний час і в перспективі. Запропонований підхід до даної категорії дозволяє уточнити теоретичне підґрунтя визначення трудового потенціалу регіону не тільки на теперішньому етапі, але і в майбутньому. Людський потенціал регіону відображає можливості населення регіону, людські ресурси регіону – це наявні ресурси населення регіону, а трудові ресурси регіону – це ресурси населення працездатного віку даного регіону. Працю правомірно розглядати як сукупність різних видів реалізації трудового потенціалу, в результаті чого створюються матеріальні блага та послуги, а процес праці – як ряд операцій та функцій, які виконуються людьми, об'єднаними у виробничу організацію. 




Рис. 1.1. Широта охоплення понять 
Людський капітал регіону є вкладенням у розвиток наявних людських ресурсів регіону, що приносить дохід. Відповідно до авторського трактування, трудовий капітал регіону – це частина людського капіталу регіону (вартісне відображення трудових ресурсів регіону), тобто інвестиції в професійний розвиток, набуття інтелектуальних знань, розвиток умінь і навичок трудових ресурсів регіону, які здатні збільшувати дохід чи нагромаджувати науково-технічний потенціал регіону. Проте формування економіки знань, існування якої неможливо без переваги знань, необхідності їх постійного оновлення, вимагає сучасного осмислення трудового капіталу. Для країн – членів ЄС, а також для України актуалізується питання розвитку національних систем освіти як важливих сфер формування трудового капіталу, визначення освітнього та професійно-кваліфікаційного потенціалу населення [6, с.99–101]. В українській економіці трудовий капітал впливає на продукт не стільки безпосередньо (через вищу продуктивність праці), скільки опосередковано (через позитивні зовнішні ефекти). До них, зокрема, належить формування певного рівня соціальної стабільності та обмеження соціальних ризиків, поширення знань в усій економіці, створення передумов для використання прогресивних технологій.
Актуальним у методичному та практичному плані є питання реалізації трудового капіталу, яке передбачає розв’язання проблеми формування умов для відтворення трудового потенціалу, для стимулювання до отримання та примноження набутих знань, навичок, підвищення кваліфікації, реалізації творчих здібностей через зростання загального рівня заробітної плати, інвестицій в освіту, науку, охорону здоров'я. Дана схема відтворення не вписується в класичну ресурсну модель розвитку, при якій основними є цінові чинники конкурентоспроможності: низько оплачувана робоча сила та дешева сировина. Ураховуючи досвід економічно розвинутих країн, які вийшли на постіндустріальну траєкторію свого розвитку, єдино можливим шляхом для реалізації намічених в регіонах Україною цілей є запровадження інноваційної моделі економічних перетворень: в основі стратегії економічного та соціального розвитку країн постіндустріальної епохи визнання пріоритетності знань і інформації в забезпеченні національної конкурентоспроможності; першочергову роль у реалізації наміченого курсу відіграє трудовий капітал, творчі та репродуктивні здібності якого визначають якість економічного розвитку (темпи зростання ВВП за рахунок підвищення продуктивності праці, зниження матеріаломісткості, структурної перебудови економіки на користь наукоємного високотехнологічного виробництва тощо); в умовах інтелектуалізації суспільного виробництва суттєвого коригування потребує макроекономічна політика відтворення трудового капіталу, не обмежуючись лише відновленням його фізичних можливостей, але й творчих та інтелектуальних здібностей.
Регіональна соціоекономічна система є відкритою, динамічною і неврівноважною. Вона перебуває під мінливим впливом та у взаємодії з національним макроекономічним, соціальним, нормативно-правовим полем, іншими однорівневими системами – регіонами країни, а також глобальними тенденціями і процесами [17, с.21]. Важливе значення для розвитку суспільства має управління соціально-економічними процесами з їх внутрішнім динамізмом, в основі якого лежить дія об’єктивних, що не залежать від волі та свідомості людей, економічних законів, пізнання яких дозволяє розкрити тенденції та перспективи, передбачити реальні протиріччя, вибрати практичні шляхи розвитку. Закони соціального розвитку об’єктивні і непідвладні людям, але їх пізнання і правильне використання в соціальній практиці – необхідна умова нормального функціонування і розвитку суспільства. Управління трудовою діяльністю, таким чином, базуючись на пізнаних закономірностях суспільного розвитку і використовуючи закони суспільного управління, повинна бути спрямоване на оптимальне формування і ефективне функціонування соціальних механізмів відбору, виховання і розподілу людей у соціальній структурі [112, с. 16]. 
Останнім часом все частіше використовується категорія “менеджмент”. У літературі менеджмент визначається як система управління, розроблена і вживана в розвинених країнах для підвищення ефективності виробництва або іншої суспільної діяльності. Поняття “менеджмент” і “управління” здаються ідентичними, але через історичні, політичні та ряд інших причин їх суть далеко неоднакова. Управління не заміняє менеджмент, тому що менеджмент – це лише одна із форм управління – соціально-економічними процесами на рівні підприємств і адміністративних одиниць. Управління – це вплив на людей з певною ціллю, а менеджмент – це процес прийняття управлінських рішень, які є основним продуктом управлінської діяльності. 
Оскільки менеджмент є процесом координування та інтеграції трудової діяльності для забезпечення її ефективності та результативності, то він відображає безперервність виконання основних функцій: планування, організації, керівництва, контролю, мотивації, координації. Тобто процес управління реалізується через систему управлінських функцій, які умовно можна розділити на основні, загальні та спеціальні, що одночасно реалізуються на вищому, середньому та низовому рівнях управління. У сучасному менеджменті вирізняють три рівні управління: інституційний, адміністративний і технічний. Основні і загальні функції управління реалізуються на всіх рівнях управління: вищому, середньому і низовому. Вони по суті утворюють стратегічний менеджмент, тактичний менеджмент і оперативний менеджмент. Використовуючи метод системного аналізу, вищий рівень інституційного стратегічного менеджменту можна назвати керуючою системою, відповідно середній рівень адміністративного тактичного менеджменту є керованою системою. В свою чергу середній рівень адміністративного тактичного менеджменту є керуючою системою по відношенню до низового технічного оперативного менеджменту.
Вырезано.

Світовий досвід переконує: економічні реформи можуть бути успішними лише за умови, що до їх здійснення залучено все суспільство або більшу його частину. Якщо ж великі групи населення не мають змоги адекватно використовувати надані ринковою демократією можливості, це підвищує показники безробіття і погіршує добробут населення, суспільство зазнає втрат людського потенціалу і переживає антагонізми, спричинені нерівністю можливостей. Практично в усіх країнах у процесі здійснення радикальних економічних перетворень перевага надається продуктивним секторам економіки порівняно із соціальною сферою. Але сучасна економіка може бути ефективною лише за наявності високопродуктивного трудового потенціалу. Втрата позицій у галузі трудового потенціалу означає і втрату перспектив нарощування конкурентоспроможності. Соціальні пріоритети повинні найретельніше враховуватися саме в періоди кризи, як це було, наприклад, у США в роки Великої депресії, коли уряд прийняв низку законодавчих актів щодо страхування та безробіття й заклав основи сучасної системи соціального захисту. У Німеччині після Другої світової війни було вжито заходів для поліпшення соціального та економічного становища населення й узято курс на розвиток соціально орієнтованої економіки. 

На основі дослідження особливостей розвитку теоретичних підходів здійснимо систематизацію позицій різних економічних шкіл щодо концептуальних положень регіонального менеджменту формування трудового потенціалу (табл. 1.1) [7, с. 66–70].

Таблиця 1.1

Основні наукові школи менеджменту трудового потенціалу
	Представники
	Наукові школи

	Ч.Бебідж, Г.Кониський, К.Маркс, Р.Оуен, У.Петті, Ф.Прокопович, Д.Рікардо, Г.Сковорода, А.Сміт, І.Франко.
	Наукові школи, що передували появі наукового управління (до 1885 р.): аналізи, спостереження, заміна ручної праці, нормування, стимулювання.

	К.Адамецький, Р.Вульф, Г.Эмерсон, Ф.Тейлор, Ле Шательє, А.Файоль. 
	Школа наукового управління (з 1885 р. по 1920 р.): систематизація знання з управління працею, введення терміну «менеджмент», нових матеріальних стимулів підвищення продуктивності праці. 

	Л.Вальрас, Дж.Кейнс, В.Бейджхот, Ф.Ліст, А.Маршалл, Дж.Мілль, В.Рошер, Ж.-Б.Сей, Г.Сіджуік, І.Фішер, Г.Форд.
	Класична (адміністративна) школа (з 1920 р. по 1950 р.): теорія “Х”- матеріальні потреби, створення наукового фундаменту менеджменту, розробка теорій, принципів, функцій і методів менеджменту, системного підходу, проблем лідерства і структур влади, адміністративний менеджмент, бюрократичний менеджмент, науковий менеджмент.

	Р.Блейк, В.Василенко, У.Маслоу, Дж.Мутон, Г.Мюнстенберг, О'Доннел, С.Подолинський, М.Туган-Барановський, М.Фоллет.
	Школа «людських стосунків» (з 1930 р. по 1950 р.): біхевіористська теорія: ранній біхевіоризм, біхевіористський науковий підхід, вияв і облік ролі відносин в малих групах, вивчення неформальної структури організації, створення оптимального психологічного клімату - теорія “У” - творчі задатки, делегування відповідальності – управлінська «сітка».

	В.Бассов, Г.Беккер, М.Блауг, Дж.Брейсон, Л.Вальрас, Й.Вейс, Б.Вейсброд, Ф.Велч, М.Вудхолл, В.Гейл, М.Дезлі, М.Дороніна, Р.Капелюшников, Р.Лукас, Д.Макгрегор, А.Маршалл, Я.Мінсер, Т.Стюарт, В.Томас, І.Фішер, М.Фрідмен, Ф.Херцберг, С.Шіллер, Т.Шульц. 
	Школа поведінських наук (1950 р. і до нашого часу): системна та ситуаційна теорії. Відокремлення управління від власності, планування, менеджмент людських ресурсів, теорія «людського капіталу», сучасна школа поведінських наук, ієрархії потреб і задоволення працею - теорія “Z”.

	Д.Богиня, О.Грішнова, М.Долішній, П.Друкер, Т.Заяць, С.Злупко, Л.Кривенко, Е.Лібанова, О.Сологуб, С.Струмілін. 
	«Емпірична» школа (1950 р. і до нашого часу): збір і обробка матеріалів практики, розробка рекомендацій, вивчення змісту праці та функцій керівників, розробка концепції цільового управління. 

	С.Бородаєвський, Л.Едвінсон, М.Левитський, Б.Мартос, М.Мелоун, С.Пиріжков, Т.Стіворт, Л.Туроу.
	Школа «соціальних систем» (1950 р. і до нашого часу): дослідження найбільш загальних форм організації як соціотехнічної системи, розробка проблем конфліктології.

	Р.Акофф, Л.Берталанфі, Б.Голдберг, Р.Калман, Ф.Клейн, В.Леонтьев, К.Б.Люс, Дж.Форстер.
	Школа кількісного підходу, або «нова» школа (1950 р. і до нашого часу): розробка методів математичного моделювання і управління, алгоритмів розробки оптимальних рішень, вивчення систем.


Ідеї А.Сміта продовжив радянський вчений-економіст, академік С.Струмілін. Він одним із перших спробував дати кількісну оцінку впливу освіти на «ефективність праці і виробництва» [38, с. 130] у роботі «До питання про класифікацію праці», де всебічно розглядає процес праці з економічної, фізіологічної, психологічної, соціальної та історичної точок зору та теоретично обґрунтував значення для народного господарства розвитку освіти. Його роботи «Проблеми кваліфікації праці», «Господарське значення народної освіти» стали основою науки про економічну ефективність освіти, яка пізніше в США була розвинута в теорію людського капіталу. Розвивали теорію управління трудовим потенціалом українські економісти М.Левитський, Б.Мартос, С.Бородаєвський [18, с. 585]. Розробляючи теорію кооперації в тісному зв'язку з кооперативною практикою, вони брали до уваги як суб’єктивний фактор український менталітет. Урахування суб’єктивного фактора в дослідженні трудового потенціалу (саме його національних та духовних особливостей) стало революційним кроком у вітчизняній економічній думці.
Таким чином, досліджено розвиток менеджменту формування та використання трудового потенціалу на основі систематизації позицій вітчизняних та зарубіжних наукових шкіл. Обґрунтовано можливість і доцільність використання їх на рівні регіону. Особливу увагу приділено розробкам українських вчених, зокрема теорії управління трудовим потенціалом С.Подолинського, в основі якої покладена концепція енергетичної економіки, де центральне місце відведено людській праці; соціальній теорії розподілу М.Туган-Барановського, де доводиться доцільність узгодження інтересів робітників і підприємців, розкривається їх спільне джерело доходів і зацікавленість в економічному зростанні, що об’єктивно сприяє активізації трудових ресурсів; результатам досліджень В. Василенка в сфері організації професійного навчання по підготовці фахівців робітничих професій на Полтавщині; теоріям трудового потенціалу М.Левитського, Б.Мартоса, С.Бородаєвського, де значна роль відводиться українському менталітету.
1.3. Сучасні теоретичні підходи до регіонального менеджменту формування трудового потенціалу

На сучасному етапі розвитку регіонів України проблема вдосконалення системи регіонального менеджменту трудового потенціалу набула нового значення у зв’язку з посиленням тенденції до регіоналізації соціально-економічного розвитку держави. Наукові дослідження дозволили виділити три концептуальні методологічні підходи до вивчення системи менеджменту трудового потенціалу: 

– перший – дослідження структури трудового потенціалу на основі змін у соціальній, соціально-економічній, соціально-демографічній, соціально-професійній структурах суспільства, що дозволяє приймати об’єктивні рішення як на національному, так і на регіональному рівнях щодо ефективного відтворення та використання цього потенціалу; 
– другий – дослідження на основі якості трудового потенціалу та ефективності управління ним, що дозволить значно підвищити рівень управління трудовою поведінкою; 
– третій – базується на рівноправних відносинах власності, стабільних ціннісних орієнтирах, адекватній винагороді за працю, правовому середовищі, яке забезпечує соціальну справедливість. Нові відносини власності повинні забезпечити економічне зростання, умови для ефективної праці, ефективність самої системи управління працею, подолання відставання соціально-економічного розвитку окремих регіонів.

З авторської точки зору, всі три підходи є правомірними, доповнюють один одного, проте подають однобічний підхід у дослідженні менеджменту трудового потенціалу. Більш доцільним є багаторівневий підхід на основі системного аналізу факторів, які визначають трансформацію системи менеджменту трудового потенціалу в сучасних умовах господарювання з урахуванням об’єктивної тенденції зростання ролі регіонів у соціально-економічному розвитку країни. Це правомірно забезпечити на основі методологічного підходу, що базується на наступних теоріях і наукових позиціях: 
– соціально-економічні теорії: теорія трудової вартості, класична, неокласична, кейнсіанська, неокейнсіанська, макроекономічні; 

– теорії макроекономічної нестабільності та антикризового регулювання; 
– маржиналістські концепції ефективного використання факторів виробництва; 
– економіко-психологічні теорії та концепції трудової мотивації, що вивчають поведінку людини – суб’єктивного фактора виробництва; 
– теоретичні концепції та практичний досвід світового менеджменту, теорії, концепції й моделі управління персоналом; 
– вітчизняні концепції формування та розвитку економічних механізмів управління трудовим потенціалом у системі дії регіональних факторів; 
– теорії регіонального розвитку; 
– теорії розміщення продуктивних сил. 

У відповідності із загальною структурою теорії регіональної економіки є чотири сучасних напрями розвитку теоретичних досліджень [124, с. 30–41]: сучасні парадигми й концепції регіону, розміщення діяльності, просторова організація економіки, міжрегіональні взаємодії. Сучасні парадигми й концепції регіону досліджують його як багатофункціональну й багатоаспектну систему, серед них найбільше розповсюдження отримали: 1) регіон-квазідержава, 2) регіон-квазікорпорація, 3) регіон-ринок (ринковий ареал), 4) регіон-соціум. Перша парадигма є відносно відокремленою підсистемою держави і національної економіки; друга – характеризує суб'єкт власності (регіональної та муніципальної) й економічної діяльності; третя – має певні межі (ареал); четверта ставить на перший план відтворення соціального життя (населення і трудових ресурсів, освіти, охорони здоров'я, культури, навколишнього середовища) та розвиток системи розселення.
Суспільні теорії регіоналізму в центр уваги ставлять зіткнення політичних за формою й економічних за суттю загальнонаціональних і економічних інтересів. Теорії розміщення, розроблені наприкінці XX ст., не заперечуючи здобутки класиків розміщення сільськогосподарського і промислового виробництва, зміщують акценти на нові види діяльності та фактори розміщення, до яких відносяться: інтенсивність, різноманіття і якісний рівень культурної діяльності і рекреаційних послуг; творчий клімат; прив'язаність людей до своєї місцевості тощо. Важливим етапом у розвитку теорії розміщення стало дослідження процесу створення й поширення інновацій (нововведень). Т.Хагерстрандт висунув теорію дифузії інновацій [124, с. 30–41]. 
Теорії структуризації й ефективної організації економічного простору ґрунтуються на функціональних властивостях форм просторової організації виробництва й розселення – промислові й транспортні вузли, агломерації, територіально-виробничі комплекси, міські й сільські поселення різного типу. Широке визнання отримала теорія полюсів зростання і центрів розвитку. Ця теорія була обґрунтована французьким вченим Ф.Перру. В основі ідеї полюсів зростання лежить уявлення про провідну роль галузевої структури економіки і насамперед галузей, що лідирують, створюють нові товари та послуги [124, с. 30–41]. 
Згідно із сучасною теорією конкурентних переваг людський потенціал – найістотніше надбання кожної нації, оскільки саме він, а не ресурси й не технології та матеріальні цінності є головною рушійною силою економічного зростання. Людський потенціал має вирішальне значення і в періоди циклічних змін в економіці, кардинальних економічних трансформацій. Кінець XX ст. характеризувався посиленням процесу глобалізації економіки, суть якого – перетворення людського потенціалу на найважливіший ресурс розвитку й дедалі більша соціалізація самого розвитку, спрямована на всебічне поліпшення умов доступу кожної людини до благ цивілізації та розширення її можливостей самореалізації. Глобалізація економіки висуває нові вимоги до технологій, виробництва й загострює проблеми міжнародної конкуренції, що висуває нові вимоги до людини – її освіти, кваліфікації, знань, поліпшення її здоров'я, й потребує нових вкладень у збереження і розвиток людського потенціалу. Тому в багатьох країнах пріоритет соціальної політики – освіта, охорона здоров'я та програми соціального захисту, адже вкладення в людські ресурси підвищує конкурентоспроможність нації і в глобальній конкуренції переможуть нації-лідери в розвитку людського потенціалу. Але несприятливі економічні чи соціальні умови нейтралізують дію цих факторів (через відплив за кордон кваліфікованої робочої сили й інтелектуалів, що є носіями знань та інформації). Крім того, ресурс фактора знецінюється, якщо його постійно не вдосконалювати, зокрема кваліфіковані кадри і знання – найважливіші фактори посилення конкурентних переваг. Другий важливий фактор національних конкурентних переваг – попит на товари та послуги галузі на внутрішньому ринку, структура й характер якого (попиту) залежать від купівельної спроможності населення. Саме попит визначає характер і швидкість упровадження новацій та висуває вимоги до кваліфікації працівників, що має вирішальне значення для конкурентоспроможності галузі всередині країни й на міжнародному рівні. Таким чином, інвестиції в освіту, підвищення кваліфікації, науку, розвиток соціальної інфраструктури водночас стимулюють попит та вдосконалюють його структуру, роблять його вибагливішим і, отже, сприяють зростанню конкурентоспроможності країни [185, с.909–912]. 
Новим етапом становлення теоретико-методологічних основ менеджменту трудового потенціалу стали спроби застосування комплексного підходу в його дослідженні, який би враховував комплекс змін у соціальній, демографічній, духовній, професійній сферах суспільства, що відбулися за роки незалежності Української держави. Про це свідчить, зокрема праця С.Пиріжкова: «Населення України в минулому і тепер» [137, с. 2–4]. 
Вырезано.

Висновки до розділу 1

У розділі 1 дисертації наведено теоретичне узагальнення наукового завдання, що виявляється у розвитку та поглибленні основ регіонального менеджменту формування трудового потенціалу. 

1. Дослідивши теоретичні основи трудового потенціалу та систематизувавши концептуальні положення як вітчизняних, так і зарубіжних учених, ми прийшли до висновку, що не достатньо розглядається регіональний рівень. Тому дано власну характеристику ряду понять. На основі теоретичних узагальнень та детального структурно-понятійного аналізу досліджено зміст та значення категорій «трудовий потенціал регіону», «трудовий капітал регіону» і «регіональний менеджмент трудового потенціалу», розкрита їх роль у системі соціально-економічних категорій.
2. Обґрунтовано доцільність використання розробок українських вчених при вдосконаленні професійного навчання по підготовці фахівців робітничих професій, активізації трудових ресурсів, узгодженні інтересів робітників і підприємців та ін. Зокрема розглянуто: теорії управління трудовим потенціалом С.Подолинського, в основі якої покладена концепція енергетичної економіки, де центральне місце відведено людській праці; соціальної теорії розподілу М.Туган-Барановського, де доводиться доцільність узгодження інтересів робітників і підприємців, розкривається їх спільне джерело доходів і зацікавленість в економічному зростанні, що об’єктивно сприяє активізації трудових ресурсів; результатів досліджень В. Василенка в сфері організації професійного навчання по підготовці фахівців робітничих професій на Полтавщині; теорій трудового потенціалу М.Левитського, Б.Мартоса, С.Бородаєвського, де значна роль відводиться українському менталітету. 
3. У результаті узагальнення існуючих теорій, підходів до розвитку регіону встановлено, що для посилення регіональних важелів впливу в системі управління трудовим потенціалом з метою підвищення регіональної продуктивності праці доцільно у дисертаційному дослідженні розглядати регіон як соціально-економічну систему. На основі цього систематизовані принципи регіонального менеджменту, що впливають на формування та використання трудового потенціалу, обґрунтована доцільність посилення ролі регіональних органів влади в управлінні даними процесами.
Основні результати розділу були опубліковані в працях [7, 42, 106, 112, 116, 117, 118, 119, 126].
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