Розділ 1. Теоретико-методологічні засади регулювання розвитку людського потенціалу в умовах поглиблення економічних реформ

1.1. Теоретичні засади дослідження сутності соціально-трудового потенціалу і його компонентної будови
Успішне здійснення ринкових реформ в Україні значною мірою залежить від гармонізації загальнодержавних інтересів з інтересами й особливостями регіонів, ефективним використанням ресурсного потенціалу останніх, у структурі якого домінуюче місце посідає людський. Це зумовлено тим очевидним фактом, що гармонійний і збалансований розвиток населення, ядро якого формує соціально-трудовий потенціал, є найважливішою передумовою успішної реалізації ринкових реформ у країні. Звідси підвищена увага до дослідження процесів, які відбуваються у сфері соціально-трудових відносин, ринку праці, зайнятості, зумовлених економічними трансформаціями. Правомірність такого висновку підтверджується численними науковими публікаціями, які характеризуються не тільки кількісними показниками, а насамперед їх якісним виконанням, широтою тематики, новаторськими підходами, тобто збагаченням і прирощенням знань з трудоресурсної політики. В цьому контексті вкрай важливим є дослідження еволюції поглядів на людські ресурси, що має важливе значення не тільки для науки, але й господарської практики. Однак є ще одна вагома причина необхідності глибокого пізнання суті і природи процесів, які відбуваються у сфері трудового потенціалу – це потреба у формуванні механізмів регулювання його розвитку.

Спрощений підхід до розуміння сутності регулювання соціально-трудового потенціалу винятково за допомоги ринкових важелів не тільки архаїчний, але і безперспективний. Спроба реалізації цього міфу на початковому етапі економічних перетворень в Україні привела до гострої соціальної напруги в суспільстві, а відтак і системної кризи, що пронизала всі сфери економіки. Сьогодні це загальновизнаний факт.

Одним із стратегічних напрямів подолання кризових явищ є підвищення ефективності державного регулювання у сфері розвитку людського потенціалу суспільства. Об’єктивність цього процесу зумовлена низкою проблем, найскладнішими серед яких є потреба у загальнонаціональному масштабі впливати на демографічні процеси, освіту, охорону здоров’я, підготовку і перепідготовку кадрів. Ринковий механізм, і це показує як досвід індустріально розвинутих країн світу, так і власний, набутий в процесі економічної трансформації, не в змозі ефективно вирішувати окреслене коло проблем. Аналогічні труднощі виникають за необхідності забезпечення населення послугами зв’язку, транспортних сполучень, шляхів, обороноздатності країни, тобто галузей економіки, які здійснюють значний вплив на розвиток соціальних ресурсів. Відмічені проблеми викликали значний інтерес вчених і практиків до проблеми регулювання трудового потенціалу як на макроекономічному, так і регіональному рівнях управління.

Тривалий час економічна наука широко послуговувалася дефініцією “трудові ресурси”, що включала “наявну масу живої праці, інтеграційні трудові можливості працездатного населення, реальну здатність створювати блага сукупного працівника суспільства” [33, с. 697]. Наведене визначення чітко виокремлює лише кількісні параметри суспільної праці, ігноруючи при цьому якісні характеристики людського потенціалу, які значно ширше розкривають природу людської сутності. З цього приводу заслуговує на увагу думка Е.Лібанової, яка пише, що “сьогодні, на жаль, теж інколи застосовується в українській статистиці та економіці (такий показник, як трудові ресурси – авт.), але це рудименти колишньої системи. Особливістю категорії “трудові ресурси” є, по-перше, орієнтація виключно на працездатність населення працездатного віку (бажання її реалізувати на ринку до уваги не береться) та зайнятість (тобто реалізувати економічну активність) населення непрацездатного віку – пенсіонерів та підлітків [57, с.15]. Наведене, з одного боку, свідчить про еволюцію поглядів на проблему, а з другого – на гостру необхідність приведення існуючої офіційної статистики до загальноприйнятих стандартів – системи національних розрахунків.

На необхідність по-новому подивитися на категоріальний апарат звертають увагу автори О.Шепотько, І.Прокопа, С.Грузинський, В.Яровий, які пишуть, що із розвитком економічної думки вдосконалювалось і розуміння змісту понять, внаслідок чого різні види ресурсів, досліджувані з позицій їх здатності забезпечувати досягнення певних цілей, почали розглядатися як відповідні потенціали. Так, категорію “трудові ресурси” стали аналізувати з урахуванням якісних характеристик працездатного населення у працездатному віці, чисельність якого є основою визначення фізичного обсягу цих ресурсів [108, с. 5].
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З українських вчених значний вклад у дослідження сутності трудового потенціалу, його компонентної будови, механізмів формування, розподілу, перерозподілу та використання внесли В.Онікієнко, В.Врублевський, І.Лукінов. Розбудова української державності, рух до цивілізованих ринкових відносин дали сильний імпульс для дослідження людського фактору економічного розвитку. Про це свідчать численні публікації вчених-економістів з трудоресурсної проблематики. Так, наприклад, академік НАН України С.Пирожков під трудовим потенціалом розуміє розвинуту сукупність демографічних, соціальних і духовних характеристик та якостей трудоактивного населення і системи відносин, пов’язаних з участю у процесі праці та суспільною діяльністю [78, с. 16]. Це новаторський погляд на проблему, оскільки він не тільки поглиблює сутність категорії, але й значно розширює межі та компонентну структуру досліджуваного об’єкта.

Значний вклад у дослідження трудоресурсної проблематики внесли вчені Львівського інституту регіональних досліджень НАН України. До активу цієї школи можна зарахувати системний, екологічний, кібернетичний, інформаційний підходи до аналізу трудового потенціалу. Авторським колективом Інституту регіональних досліджень було випущено якісно нову монографію “Соціально-трудовий потенціал: теорія і практика” у двох томах. Уже сама назва засвідчує значну наукову новизну видання, оскільки трудовий потенціал не обмежується лише трудовими параметрами, а розглядається в соціальному вимірі, що значно збагачує сутність досліджуваної категорії. Така постановка проблеми має під собою реальне підґрунтя, оскільки людина є суб’єктом будь-якої господарської системи, яка, у свою чергу, визначається не тільки жорсткими економічними відносинами, а розвивається під впливом багатьох соціальних сил, в епіцентрі яких стоїть людина [23, с. 7]. На практиці це означає, що соціально-економічний механізм тим ефективніший, а перетворення в базисних відносинах тим успішніші, чим повніше він враховує сутність людини. Соціалізація трудового потенціалу стала методологічним підґрунтям для аналізу ринку праці, зайнятості та безробіття, формування механізмів регулювання трудових відносин в умовах їх становлення. У цьому аспекті виділяється праця У.Садової та Л.Семів, в якій домінантне місце займають соціальні аспекти функціонування ринку праці [99, с. 134-163].

Таким чином, суттєвою ознакою досліджень з трудоресурсної проблематики є генетично-еволюційна парадигма в поглядах на місце населення, трудового потенціалу в економічному поступі суспільства. Складовою цієї парадигми є розгляд еволюції економічної думки щодо ролі економічних категорій, які характеризують сутність особистісного фактору. Це схематично показано на рис. 1.1.
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Рис. 1.1. Економічна характеристика категорій, що визначають сутність людського фактору

Дослідження еволюції поглядів показує, що різні економічні і суспільно-політичні системи мали потребу у науковому переосмисленні понятійно-категоріального апарату, пов’язаного з функціонуванням людини у виробництві. Саме об’єктивні зміни у сфері виробництва формували модель людини, яка включає в себе основні параметри, які характеризують індивідів і, перш за все, мотиви економічної активності, її цілі, а також специфіку і сутність фізичних, психологічних і інтелектуальних можливостей людини, що використовуються нею для досягнення поставлених цілей. Періоду вільної конкуренції, тобто початковому етапу розвитку ринкових відносин, коли головним елементом виробництва була фізична праця, відповідала категорія “робоча сила”. Мануфактурне виробництво сформувало адекватний тип людини “homo economicus”, яка володіє таким рівнем інтелекту, інформованості і компетентності, які в стані забезпечити реалізацію її цілей в умовах вільної конкуренції. З розвитком ринкової економіки формується більш складна модель економічної людини. Традиційні її характеристики примножуються за рахунок мотивації трудової діяльності, яка включає не тільки прагнення до матеріальної винагороди, але й елементи психологічного характеру – милосердя, престиж, традиції у сфері трудової діяльності, наявність вільного робочого часу та його раціональне використання. Категорія “робоча сила” наповнюється новими елементами за рахунок включення соціо-гуманних характеристик в її змістове навантаження, тобто відбувається рух до нової якості – соціально-трудового потенціалу.

В сучасних умовах постіндустріального суспільства, коли економічно розвинуті країни перейшли на вищу стадію цивілізаційного прогресу, коли основним виробничим ресурсом стала інформація і знання, а носієм їх є людина, розвиток людини, її творче зростання стають і безпосередньою метою, основним джерелом розвитку і економіки, і суспільства в цілому. З цього неважко зробити висновок, що в нових умовах економічного поступу вирішальним фактором економічного зростання є людський капітал. Ця категорія в нашій економічній літературі, за незначним винятком [30], не знайшла належного висвітлення. Тому для системного аналізу понятійного апарату відмітимо, що розвиток категорії “людський капітал” (humanus capitul) включив витрати на загальну і професійну освіту, охорону здоров’я, на пошук інформації, на зміну місця роботи, на виховання дітей і на інші сфери, які сприяють зростанню продуктивної сили людини.

Г.Беккер довів, що засоби інвестуються (вкладаються) в людський капітал до того моменту, поки це рентабельно, а інвестори (люди, організації, держава) порівнюють майбутні витрати з величиною очікуваних доходів, тобто ведуть себе як при вкладанні грошей в будь-який бізнес. На основі статистичної бази і за допомогою математичного апарату він довів, що, по-перше, термін навчання, підвищення рівня освіченості, виробничий досвід, особисті здібності впливають на заробітки і продуктивність праці. По-друге, величина і форма вкладень в людський капітал впливають на розміри сім’ї, число шлюбів і розлучень, жіночу зайнятість, рівень смертності, динаміку злочинності. І, по-третє, освіта впливає на економічний ріст [128]. За неокласичний аналіз інвестицій в людський капітал Г.Беккер був удостоєний Нобелівської премії по економіці в 1992 році.

За розрахунками, в структурі сукупного капіталу країн Заходу у 1997-1998 роках людський капітал становив 67-69%, удвічі більше порівняно з обсягом фізичного капіталу [44, с. 7]. В наш час людський капітал у середньому в світі становить дві третини національного багатства країни (інші складові – природні багатства і відтворювальний потенціал). У країнах Північної Америки, Західної Європи і Східної Азії людський капітал сягає 3/4  загальної величини національного багатства. Нагромаджений людський капітал в Росії та Україні оцінюється у 2000 тис. дол. США на душу населення, нагромаджений капітал вченого у 5-10 разів вище середнього [30, с. 252]. З огляду на специфіку пострадянських країн, на думку вчених Інституту економічного прогнозування НАН України, “слід розрізняти людський потенціал як сукупність знань, умінь, здібностей, ноу-хау та мотивів людей і власне людський капітал як результат реалізації цього потенціалу з певним коефіцієнтом ефективності у вигляді доходів (та інших елементів їх інтересів) для носіїв цього потенціалу, з одного боку, та росту виробництва товарів і послуг та ВВП для суспільства в цілому (у тому числі прибутку для роботодавців) – з іншого. За існуючої суспільно-економічної системи в Україні, цілком резонно акцентують автори цитованої монографії, різниця між людським капіталом і людським потенціалом надзвичайно велика [30, с. 252]. З цього випливає принципово важливий висновок, суть якого полягає в тому, що несучу конструкцію, тобто субстанцію механізму розвитку людського потенціалу, формує ефективність використання його складової – капіталу. Принаймні це означає, що наявний потенціал не забезпечує його автоматичної реалізації. Тобто потрібні ефективні механізми регулювання розвитку і використання людського потенціалу, під яким розуміється сукупність втілених у людині природних здібностей, таланту, рівня освіти, кваліфікації, конкурентоспроможності, мотивації трудової активності, інтелекту, які формують його як працівника і забезпечують здатність до самовідтворення за рахунок отримуваних доходів. Сутнісним елементом у цьому аспекті виступає фактор самовідтворення, оскільки він забезпечує неперервність розвитку людського потенціалу. Розвиток людських ресурсів, на думку Л.Семів, можна трактувати як примноження і якісне зростання потенціалів людини, розвиток і збагачення цілого спектру можливостей, якими людина володіє і які вона зможе реалізувати на благо собі і суспільства. Особливо це стосується актуалізації такої людської якості, як здатність творити інновації на основі нового знання у всіх сферах людської діяльності [104, с. 31]. Отже, розвиток людського потенціалу − це і безпосередня мета, цільова функція розвитку виробництва, і суспільства в цілому. Стан розвитку людського потенціалу матеріалізується в індексі людського розвитку (ІРЛП), який, починаючи з 1990 року, щорічно публікується в доповіді ООН. Україна стала першою з держав Центральної та Східної Європи, що приєдналася до цього процесу, і в 1995 році була опублікована перша доповідь. Від того часу доповіді про людський розвиток в Україні публікуються щорічно [59, с. 5].

В концептуальному плані ідеї людського розвитку започатковані у Декларації “Цілі наступного тисячоліття” (United Nations Millenium Deklaration 55/2), прийнятій у вересні 2002 року на 55-й сесії Генеральної асамблеї ООН головами держав та урядів 189 країн світу. Будучи учасником цього процесу, Україна зобов’язалась виконати такі цілі до 2015 року:

1. Викорінення злиднів та голоду – зменшити наполовину відсоток людей, які живуть за межею бідності.

2. Продовольче забезпечення і харчування – зменшити наполовину відсоток людей, які страждають від недоїдання.

3. Боротьба з ВІЛ/Снідом – зменшити поширення ВІЛ/Сніду.

4. Здоров’я дітей – зменшити смертність серед немовлят на дві третини.

5. Материнське здоров’я – зменшити рівень материнської смертності на три чверті.

6. Репродуктивне здоров’я – забезпечити всім доступ до репродуктивної медицини.

7. Питна вода – зменшити наполовину відсоток людей, які не мають доступу до чистої питної води.

8. Освіта – надати всім дітям початкову освіту.

Цілі для виконання до 2005 року:

9. Гендерна рівність – подолати гендерну нерівність у початковій та середній освіті.

10. Навколишнє середовище – всім країнам прийняти національні стратегії із сталого розвитку навколишнього середовища.

Цілі Саміту тисячоліття, затверджені 189 країнами-членами ООН, надруковано на інтернет-сайті Представництва ООН в Україні (www.un.kiev.ua).

Окреслене коло проблем свідчить, що показник рівня людського розвитку є агрегованим, оскільки вміщує низку показників, які відображають основні процеси життєдіяльності людини:

- збільшення інвестицій в освіту, охорону здоров’я, професійну підготовку, що сприятиме реалізації здібностей людини та її участі у виробництві і розподілі благ;

- більш справедливий розподіл доходів і національного багатства, що забезпечуватиме матеріальну базу розвитку широких верств населення і протидіятиме концентрації ресурсів у нечисленних груп;

- збалансованість соціальних витрат і зміцнення економічної бази соціальної сфери, диверсифікація джерел її фінансування;

- розширення можливостей здійснювати свій вибір у політичній, соціальній та економічній сферах, передусім для тих груп населення, які з різних причин мали обмежені можливості (жінки, мігранти, етнічні меншини).

Національна методика розрахунку індексу людського розвитку, будучи через об’єктивні та суб’єктивні обставини дещо модифікованою, включає 94 первинні показники, що інтегруються у 9 блоків, охолюючи такі аспекти:

1) демографічний розвиток;

2) розвиток ринку праці;

3) матеріальне становище населення;

4) умови проживання;

5) рівень освіти;

6) стан здоров’я;

7) соціальне середовище;

8) екологічна ситуація;

9) фінансування людського розвитку [59, с. 30].

Існуюча на практиці методологія розрахунку індексу людського розвитку дозволяє врахувати актуальні на тому чи іншому етапі аспекти людського розвитку країни та її регіонів, забезпечує гнучкість та адаптивність зазначеного індексу відповідно до змін, які відбуваються в соціально-економічному, демографічному, природно-ресурсному розвитку, структурі соціально-трудового потенціалу. Однак для практики регулювання розвитку людських ресурсів вкрай важливим є врахування сукупності факторів, які впливають на місце країни, регіону чи будь-якого адміністративно-територіального утворення на його рейтинг у шкалі. Так, наприклад, стабілізація розвитку економіки України за 2000-2006 роки суттєво не вплинула на місце країни в рейтингу ООН, в якому вона в останні роки перебуває у восьмій десятці. Значна варіація має місце і у міжрегіональних зіставленнях, що зумовлює потребу в аналізі факторів, які впливають на індекс людського розвитку. Всю сукупність факторів можна звести до трьох груп. До першої групи входять фактори глобального характеру, а саме:

· місце країни в міжнародному поділі праці, кооперації та спеціалізації виробництва;

· ступінь інтернаціоналізації виробництва – розвиток організаційно-економічних форм, які зв’язують виробництво країни зі споживачами в інших країнах;

· вільний доступ країни на світові товарні ринки праці, капіталу, а також ринку досягнень НТП;

· членство країни в міжнародних організаціях, які регулюють різні аспекти міжнародних економічних відносин;

· участь національного капіталу в діяльності транснаціональних корпорацій;

· боротьба з міжнародною злочинністю, наркобізнесом, тероризмом;

· міжнародне співробітництво в галузі боротьби з глобальними загрозами щодо безпеки людини.

На національному рівні основними чинниками, що визначають індекс людського розвитку, є:

· забезпечення економічного зростання на основі інтенсифікації економічного, наукового, культурного розвитку населення;

· удосконалення механізму розподілу ресурсів, підвищення ефективності їх використання на конкурентних засадах;

· створення привабливого інвестиційного середовища як основи розвитку сфери докладання праці;

· ефективність функціонуючих механізмів соціального захисту населення, гендерна рівність;

· ефективність національної освіти та системи підготовки кадрів;

· розширення можливості доступу до нових ідей, знань;

· розвиненість та поширеність ідей гуманізму, демократії, захисту громадянських прав та основних свобод людини;

· раціональне природокористування і збереження навколишнього природного середовища;

· локалізація процесів маргіналізації та подальшої поляризації багатства і бідності.

Метою державної політики розвитку людського потенціалу повинно бути створення механізму регулювання господарської діяльності, зорієнтованої на досягнення справедливості та суспільного добробуту у поєднанні з екологічною безпекою людини.

В контексті регіоналізації розвитку людських ресурсів вкрай важливим є оцінка та аналіз факторів, що зумовлюють значну міжобласну варіацію показника людського розвитку (табл. 1.1).

Таблиця 1.1

Показники людського розвитку в західних областях України в 2005 році

	Область
	Валовий внутріш-ній про-дукт
	Зайня-тість насе-лення
	Середньо-місячна заробітна плата найманих праців-ників
	Рівень за-реєстро-ваного безробіття
	Індекс людського розвитку

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	


Наведені дані в таблиці 1.1 показують на суттєву диференціацію індексу людського розвитку, який коливається від 0,440 у Чернівецькій області до 0,511 – в Закарпатській. Високе місце Закарпатської області значною мірою досягнуто завдяки сприятливій демографічній ситуації, оскільки область, на відміну від багатьох регіонів країни, має позитивне сальдо природного приросту населення, за винятком 2005 року. Валовий внутрішній продукт в 2005 році у розрахунку на одну особу був найвищим у Львівській області – 5396 грн. [39, с. 571], відповідно  найвищою тут була і заробітна плата найманих працівників – 713 грн. [39, с. 582]. Рівень зареєстрованого безробіття був найнижчим у Львівській та Закарпатській областях – 3,4 відсотка [39, с. 583].

Отже, значення інтегрального індексу не має економічної інтерпретації. Його важливість полягає в тому, що він показує, яке місце належить кожній таксономічній одиниці на єдиній для регіону шкалі. З іншого боку, на основі його розрахунку стає можливим виявити найбільш гострі проблеми, що гальмують поступальний розвиток людини.

З цього випливає завдання прикладного характеру, зв’язане з виявленням регіональних факторів розвитку людських ресурсів, основними з яких є:

- демографічний розвиток населення, території, локалізація депопуляційних процесів, регулювання коефіцієнту інтенсивності міграції, зниження коефіцієнту смертності серед різних вікових категорій населення, особливо дітей;

- розвиток ринку праці та сфери докладання праці, зниження рівня безробіття, скорочення тривалості терміну пошуку роботи, підтримка підприємницької ініціативи;

- рівень доходів населення, розвиток мотивації трудової діяльності, стимулювання росту ціни праці, зниження рівня бідності;

- розвиток мережі дошкільних та шкільних навчальних закладів, системи підготовки, перепідготовки та перенавчання кадрів, збільшення питомої ваги осіб з вищою освітою в загальній чисельності населення;

- наявність розвинутої мережі закладів соціальної інфраструктури;

- забезпеченість населення базовими житловими умовами та комунальними послугами.

Впливаючи на відмічені вище фактори, органи територіального самоуправління, на які Законом України “Про місцеве самоврядування” покладено завдання “формувати соціальний капітал, збагачуючи тим самим людські ресурси”, мають реальну можливість ініціювати розвиток людських ресурсів у бажаному напрямі, а інструментом реалізації є місцеві бюджети, які здійснюють формування базових потреб населення. З цього стає очевидним прикладний аспект моніторингу людського розвитку, оскільки він дасть змогу в процесі реформ формувати соціально-економічне і правове забезпечення здорового способу життя, доступу до знань і ресурсів, необхідних для підтримання його цивілізованих стандартів.

1.2. Системна характеристика соціально-трудового потенціалу як економічної категорії і об’єкта регулювання

Проведений вище аналіз еволюції поглядів на особистісний фактор виробництва дозволяє зробити висновок, що його ядро становить соціально-трудовий потенціал, який акумулює в собі людські можливості, ресурси праці, економічно активне населення як основний фактор виробництва. Саме тому в Указі Президента України „Про вдосконалення державного регулювання у сфері зайнятості населення та ринку праці в Україні” ставиться завдання „вживати разом з організаціями роботодавців та їх об’єднаннями заходів щодо створення умов для розвитку трудового потенціалу шляхом удосконалення освітньої та професійної підготовки населення відповідно до потреб економіки і ринку праці, які даватимуть можливість працівникам підвищувати кваліфікацію (навчання без відриву від виробництва, дистанційне навчання, післядипломна освіта тощо)” [118]. Розв’язання окресленого кола завдань об’єктивно зумовлює потребу в з’ясуванні суті – об’єкта дослідження, тобто соціально-трудового потенціалу та механізмів його розвитку. При цьому обов’язково слід враховувати, по-перше, особливості та специфіку територіальної організації трудозайнятості, виходячи з економічних, соціальних, демографічних, психологічних, етнокультурних та екологічних умов розвитку кожної таксономічної одиниці, по-друге – формування механізмів регулювання розвитку трудових ресурсів на основі інституціональних засад ринкової економіки. Можна б, безумовно, вказати і на інші причини, які актуалізують проблеми управління людськими ресурсами. Мова йде про підвищення ефективності функціонуючої системи регулювання, наповнення її якісно новим соціально-економічним змістом на основі використання досягнень сучасної науки, техніки та узагальнення трудового досвіду управління за рахунок включення нових елементів, створення адекватних ринку організаційних структур, законодавчого розширення прав і можливостей органів місцевого самоврядування в підвищенні якості трудового потенціалу.

Нинішній етап розвитку економіки України та її регіонів вимагає переорієнтації наукових досліджень соціально-трудового потенціалу та механізмів його розвитку в якісну площину. В цьому зв’язку особливого значення набуває системний аналіз об’єкта дослідження, доведення теоретичних узагальнень до рівня конкретизації.

Вырезано
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Ринок праці, будучи складним і багатофункціональним сегментом ринкової економіки, як система може бути аналізована в різних площинах. Це залежить від мети, яку ставить перед собою дослідник. На засадах системності ринок праці може бути проаналізований за просторовою ознакою (світовий, національний, регіональний, локальний), за ступенем конкуренції (чисто конкурентний, монополістичної конкуренції, олігополії, монополістичний), що має важливе значення для формування ціни праці; за функціональним призначенням – коли аналізуються галузеві ринки; за суб’єктами соціально-трудових відносин, що функціонують на ринку, – роботодавці, наймані працівники, їх об’єднання, держава, за показником інституціонально-інфраструктурного забезпечення – нормативно-правове регулювання, розвинутість інфраструктурних елементів ринку праці, механізмів захисту економічно активного населення. Можлива і більш детальна систематизація ринку праці за критеріями збалансованості або дефіцитності, зрілості – ринок праці, що формується, і зрілий, за критерієм соціальних груп – переважно фізичної праці, переважно розумової, інтелектуальної праці. Будь-яку з цих складових ринку праці можна аналізувати з позиції системності, оскільки вона відповідає основним її критеріям – цілісності, комплексності, наявності комплементарної будови та взаємозв’язків між ними, що об’єктивно існують і перебувають між собою у певних відносинах. Що стосується включення в системну характеристику ринку праці попиту, пропозиції і ціни, то така постановка питання викликає певний сумнів, оскільки не відповідає логіці ринкової економіки. Справа в тому, що взаємодія категорій попиту, пропозиції, ціни й конкуренції формує ринковий механізм, який забезпечує саморегулювання ринкової економіки. Тобто ці категорії здійснюють регулюючий вплив на ринку праці, забезпечуючи управління тими процесами, які відбуваються у сфері трудових відносин. Це інструменти, за допомогою яких ринок збалансовує попит і пропозицію праці, підтримується досконала конкуренція, формується ціна праці, регулюється рівень зайнятості. Тому аналіз цих категорій з системних позицій повинен здійснюватися в контексті саморегулювання соціально-трудових відносин, що виникають на ринку праці. Однак це лише один аспект проблеми. Інший полягає в необхідності доповнення ринкових важелів регулювання трудових відносин державними. Мова йде не про підміну і дублювання функцій, а їх гармонізацію і взаємо-доповнення.

Цей методологічний постулат має вкрай важливе значення для практики регулювання. Він базується на тому, що в процесі регулювання трудового потенціалу виникає двоступенева система економічних відносин в їх нерозривній єдності. Це соціально-економічні відносини, в основі яких лежать відносини власності. Названі відносини − глибинні, оскільки під їх впливом визначається характер праці, економічні важелі, форми і методи управління, матеріальні і моральні стимули, самостійність, ініціатива і відповідальність. По-суті, цей зріз відносин забезпечує ефективне використання людського потенціалу у відповідності з їх інтересами. З цієї сукупності відносин лише певна частина реалізується через ринкові механізми, інша їх складова – нормативно-правове регулювання сфери трудових відносин, стимулювання розвитку сфери докладання праці, допомога у підборі підходящої роботи, становлення і розвиток інституціонально-інфраструктурних елементів, формування механізмів соціального захисту населення − перебуває в компетенції держави. На цих вкрай важливих теоретично-методологічних засадах повинна формуватися система регулювання трудового потенціалу на будь-якому ієрархічному рівні господарювання. Що стосується організаційно-економічних відносин, які виникають між людьми безпосередньо в процесі трудової діяльності, зокрема застосування способів і методів організації виробництва, обміну діяльністю між ними, режиму роботи, нормування й оплати праці, спеціалізації і кооперації виробництва, то вони в основному визначаються головною метою господарської діяльності.

Оскільки об’єктом нашого дослідження є регіональний аспект регулювання розвитку трудового потенціалу, то, спираючись на викладені вище методологічні постулати, вкрай важливо з позиції системного аналізу розкрити вплив базових інститутів ринку на проблему, з’ясувати фактори гальмування і розвитку людського потенціалу, компонентну будову трудового потенціалу, мотиваційні механізми його ефективного використання.

Розвиток трудового потенціалу органічно пов’язаний з ефективністю функціонування ринкових інститутів – приватної власності, свободи вибору підприємницької діяльності, мотивації трудової діяльності з врахуванням особистого інтересу, конкуренції, системи ціноутворення, обмеженим втручанням держави в регулювання економіки. За роки незалежності в Україні певною мірою сформовано інституційний потенціал, що, з одного боку, забезпечує рівні “правила гри” для трудової діяльності, а з другого – дозволяє запустити ринкові механізми саморегуляції економіки. Саме це створює надійний фундамент, що забезпечує перехід економіки країни від посткризового відновлювального зростання до етапу стабільного розвитку в рамках соціально орієнтованої моделі ринку.

В структурі ринкових інститутів домінуюче місце посідає приватна власність. В Конституції України відмічено, що “кожен має право володіти, користуватися і розпоряджатися своєю власністю, результатами своєї інтелектуальної, творчої діяльності… Ніхто не може бути протиправно позбавлений права власності. Право приватної власності є непорушним” [52, с. 6, 14, 15].

Наявність різноманітних форм власності створює об’єктивне підґрунтя для розвитку різноманітних організаційно-правових форм господарювання, що суттєво розширює межі докладання праці, можливості вибору сфери її застосування, включення в активну підприємницьку діяльність. На сьогоднішній день у сфері відносин власності не вирішено дві ключові проблеми, які значною мірою впливають на розвиток трудового потенціалу та ефективність його використання. Це відсутність повноцінного ринку землі, що значно гальмує розвиток підприємництва на селі, та неефективне управління господарськими об’єктами, які перебувають у власності держави. Подолання вето Верховною Радою України на Указ Президента України щодо продажу і продовження мораторію на відчуження земель сільськогосподарського призначення до 1 січня 2008 року продукує стагнацію економічних відносин на селі.

Як наслідок, “за результатами 11 місяців 2006 року додана вартість у сільському господарстві скоротилася на 0,6%. Зменшення обсягів виробництва у сільському господарстві, зокрема продукції рослинного походження, пов’язано із скороченням обсягів посівних площ та зниженням врожайності за окремими видами сільгосппродукції [27, с. 126]. Така ситуація в основному пояснюється відсутністю ефективного господаря на селі та втратою інтересу до підвищення ефективності господарювання. Відмічене трансформується на трудових відносинах, адже заборона вільного обігу земель сільськогосподарського призначення суперечить інтересам селян. Більшість з них не мають належних професійних знань, досвіду, фізичних можливостей займатись аграрною працею в товарному ринковому середовищі. Їх родичі-спадкоємці проживають переважно в іншій місцевості і не збираються самостійно працювати на землі. Селяни старших вікових груп не зможуть сподіватись на забезпечену земельною власністю старість, якщо не матимуть можливості її реалізувати за справжньою ринковою ціною. Нинішня вартість земель сільгосподарського призначення в Україні коливається в межах 7-10 тис. грн. за гектар [61, с. 9].

Є ще одна вкрай важлива проблема, зв’язана із забороною купівлі-продажу землі. Це зниження інвестиційної привабливості національного аграрного сектору економіки, пов’язаної з підвищенням їх ризиковості. Проблема інвестицій здійснює мультиплікаційний вплив на всю структуру АПК України, оскільки зменшення обсягів інвестицій негативно позначається на обсягах виробництва, зайнятості сільського населення, оскільки звужується сфера прикладання праці, зростанні рівня безробіття, домінантною ознакою якого є саме ріст сільського безробіття.

Таким чином, земля, котра перестала бути державною власністю, не може не бути предметом купівлі-продажу і не брати участі у повноцінному фінансовому обороті. А це, за деякими оцінками, активи вартістю від 220 до 400 млрд. грн. [61, с. 9]. Якщо навіть за нинішньої, заниженої ціни гектара експерти оцінюють вартість вітчизняних сільгоспугідь у 400 млрд. грн., то зрозуміло, що залучення в аграрний сектор через іпотечне кредитування хоча б частини цих грошей надзвичайно позитивно вплине на розвиток українського АПК. Так, потреба вітчизняного сільського господарства в новій техніці оцінюється в 400 млрд. грн. [61, с. 9]. Скасування мораторію на відчуження земель сільськогосподарського призначення приведе до того, що суму в 400 млрд. буде вкладено в сільгоспмашини інвесторами чи тими, хто візьме кредит під заставу угідь. Так, нині працюючі агрогосподарства інвестують більше половини призначених для відновлення парку коштів в імпортну сільгосптехніку [61, с. 9]. Та все ж чималу частину машин і механізмів закуповують у внутрішніх виробників, що гарантує серйозне зростання виробництва в машинобудуванні вже протягом першого року вільної купівлі-продажу землі, а отже, і ріст зайнятості.

Не менш важливою проблемою є підвищення ефективності управління державною власністю. Незважаючи на те, що це питання вже тривалий час дискутується, до сьогоднішнього дня не вирішено проблему щодо визначення переліку та механізму приватизації об’єктів, що мають стратегічне значення для економіки та безпеки держави, до того ж відсутній належний облік держмайна, яке належить державі. Серйозні проблеми нагромадилися в сфері управління державною власністю та розмежування компетенції центральних і низових структур управління. Конституцією України функція здійснення управління об’єктами державної власності покладається на Кабінет Міністрів України. Стаття 92 Конституції встановлює, що винятково законами України визначається правовий режим власності [52]. Однак сьогодні через відсутність нормативно-правової бази регулювання державної власності створюється інституційний вакуум у цій сфері. А це провокує конфлікт інтересів, оскільки Кабінет Міністрів України як суб’єкт управління не може самостійно визначати свої функції, виходячи з інтересів власника, тобто держави. Крім того, відсутні принципи розмежування і розподілу управлінських функцій між органами виконавчої влади різного рівня. Тому першочерговим завданням сьогодні є прийняття законів України “Про державну власність”, “Про фонд державного майна”, що відповідатиме нормам Конституції України, приведення нормативних актів ФДМУ і Мінекономіки у відповідність із цими законами. Це має вкрай важливе значення, оскільки відносини власності є базовим інститутом ринкової економіки, які здійснюють значний вплив на такі інститути, як свобода підприємництва і вибору, мотиваційні механізми трудової діяльності, розвинутість конкурентних сил, ціна праці тощо. В сукупності відмічені інститути створюють підґрунтя для розвитку трудового потенціалу, підвищення його якості та конкурентоспроможності.

Соціально-трудовий потенціал є складною, динамічною, відкритою, ієрархічною системою, яка постійно розвивається і потребує наукового підходу до регулювання на різних рівнях господарювання. Це зумовлено тим, що в умовах поглиблення ринкових реформ, проникнення ринкових відносин практично в усі сфери економічної життєдіяльності та посилення їх впливу на ефективність реалізації людського потенціалу значно інтенсифікувався процес формування відносно відособленої, функціонально спеціалізованої системи регулювання формуванням, розподілом, перерозподілом та використанням соціально-трудового потенціалу на базі домінування територіального принципу. Ця проблема значно актуалізується з прийняттям Закону України „Про стимулювання розвитку регіонів”, який набрав чинності з 1 січня 2006 року, де сформульовані концептуальні засади розвитку регіонів країни [40].
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При з’ясуванні компонентної будови соціально-трудового потенціалу як системи і об’єкта регулювання традиційно використовується пофазний підхід до його відтворення. Однак, змістове наповнення та інструментарій регулювання є похідним від типу економічної системи. Відповідно до цього модифікуються цілі та інструменти їх реалізації. Так, наприклад, в умовах ринку фаза формування включає статево-вікову та освітньо-професійну компоненти, функціонально спрямовані на підтримку демовідтворювальних процесів, формування конкурентоздатного кадрового потенціалу, універсалізацію праці працівників масових професій, створення реальних можливостей кар’єрного зростання. Фаза розподілу в умовах ринку позбавляється елементу примусу, який є властивим для командно-адміністративної економіки. На зміну директивним показникам щодо формування кадрового потенціалу, обсягів працездатного населення, включеного в сферу організованого набору робочої сили, молодіжних призовів, приходять ринкові регулятори, суть яких полягає в забезпеченні відповідності між стихійним пошуком роботи і  цілеспрямованим, ефективним рухом робочої сили за напрямами, адекватними потребам економіки з урахуванням трудової мотивації кожного конкретного працівника. Перерозподіл, або обмін людських ресурсів як фаза їх відтворення, передбачає забезпечення збалансованості між попитом і пропозицією праці, галузевим і територіальним розподілом та її ціною, професіональною підготовкою та зайнятістю.

Становлення ринкових відносин здійснює суттєвий вплив на фазу використання або споживання соціально-трудового потенціалу. Ці зміни значною мірою зумовлені сутністю, або моделлю економічної людини. Діалектика розвитку суспільства полягає в тому, що самі люди створили матеріальну основу, яка забезпечує зміну становища людини в суспільстві, розвиток відносин, які підносять людину, роблять її особистістю. Економічні закони, як відмічає А.Чухно, що визначали діяльність людей, дедалі більше змінюються внутрішніми мотивами, а замість дії економічних законів як об’єктивної необхідності, що панувала над людьми, нова епоха утверджує повну суб’єктивність, коли дії кожної окремої особи обумовлені її внутрішніми потребами [123, с. 277]. В основному поділяючи думку автора, все ж таки підкреслимо, що існуюча система людини і соціально-трудового потенціалу не тотожні, а відповідно не тотожні їх складові. На нашу думку, система соціально-трудового потенціалу належить до системи вищого порядку, включаючи і систему людини. Соціально-потребна компонента трудового потенціалу генетично може бути виведена із потреб людини, які мають динамічний характер і не завжди піддаються регулюючому впливу. Однак потреби людини і соціально-трудового потенціалу не можна ототожнювати. Трудовий потенціал виступає як система вищого рангу, має властиві йому суспільні потреби, зокрема в розвитку сфери людської праці, їх раціональній структурі, розміщенні, якісні параметри, умови праці тощо. Ця обставина ускладнює сам процес регулювання розвитку соціально-трудового потенціалу.

Соціально-потребна компонента системи трудового потенціалу характеризується складністю і множинністю потреб, домінантною з яких є потреба в праці, яка формується під впливом багатьох детермінант – освіти, кваліфікації, професії. Це вказує на прямий зв’язок освітньо-професійної та соціально-потребної компоненти людського розвитку, що підтверджує необхідність розглядати всі компоненти і їх елементи з позиції єдності і цілісності системи соціально-трудового потенціалу, його відтворення (рис. 1.2).
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Рис. 1.2. Системна модель соціально-трудового потенціалу

Розвиток соціально-потребної компоненти трудового потенціалу в нових умовах господарювання зазнає суттєвих змін. Тут на перший план виходить мотивація трудової діяльності та економічні інтереси людей, які є матеріально стимульовані. В ринковій економіці важливість праці розкривається через систему стимулів: соціально-апробаційних, моральних (праця як засіб соціального самоствердження), матеріальних (праця як джерело відтворення особистості та здатності до праці), творчих (праця як інтересна самій людині приваблива діяльність), духовних (праця як джерело духовного розвитку).

Потреба в хорошій оплаті, сприятливому виробничому середовищі і нормальних умовах праці мають ключове значення для розвитку соціально-трудового потенціалу і повинні задовольнятися максимально, оскільки це виступає превентивним інструментом невдоволеності працею, а відповідно низькими її результатами. Лише інтересна, багатофункціональна, творча робота може мотивувати людину на ефективну працю. В ієрархії мотивів реалізації соціально-трудового потенціалу в сфері праці вищий рівень зв’язаний з соціогенними детермінантами. Включення в регіональну систему соціально-потребної компоненти етнокультурних, історичних трудових традицій, соціально-психологічних орієнтацій відіграє значну роль в розвитку трудового потенціалу, веде до зміни структури його компонентів, під впливом яких відбуваються якісні зрушення. В цьому відношенні яскравим підтвердженням є інформаційно-інтелектуальна складова соціально-трудового потенціалу, яка в умовах постіндустріального суспільства поступово виходить на передові рубежі. Так, ще у 1990 році 47,4% працюючого населення США, 45,5% Великобританії, 45,0% − Франції і 40,0% Німеччини займались обробкою інформації, або у сфері матеріального виробництва, або у сфері послуг, і кількість таких працівників неухильно зростає. Особливо чітко інформаційно-інтелектуальна складова системи трудового потенціалу проявляється на рівні регіону, надаючи його розвитку якісну визначеність. На інформаційно-інтелектуальну компоненту людського потенціалу сьогодні слід звернути особливу увагу уже хоча б тому, що вона до сьогоднішнього дня не стала об’єктом серйозних досліджень, які б лягли в основу розробки рекомендацій в процесі управління їх розвитком. Відмічене не знижує важливості інших чинників, що впливають на стан соціально-трудового потенціалу в умовах посилення конкуренції. Навпаки, така постановка проблеми вимагає поглиблення знань щодо з’ясування проблеми відтворення трудового потенціалу і його розвитку. 

Процес відтворення трудового потенціалу здійснюється через його фази – формування, розподіл, перерозподіл та використання. Фази відтворення відображають в основному кількісну сторону, яка забезпечує неперервність процесу їх функціонування в суспільному виробництві. Цей процес може відбуватися двома шляхами – екстенсивним та інтенсивним. Незважаючи на внутрішню суперечливість, обидва методи можуть забезпечувати розширене відтворення робочої сили: екстенсивний тип за рахунок включення в процес додаткових ресурсів людської праці, інтенсивний – за рахунок інтенсивних чинників. Однак це не означає, що при цьому автоматично забезпечується розвиток трудового потенціалу. Так, наприклад, в Україні за останній період часу зберігається тенденція до зростання кількості зайнятого населення в різних секторах економіки, зокрема в сільському господарстві. Лише за останні два роки чисельність працюючих збільшилася з 7,6 тис. у 2004 році до 10,6 тис., у промисловості – з 53,9 до 65,8 тис. осіб, будівництві – 13,6 до 17,6 тис., оптовій торгівлі – з 11,8 до 19,8 тис. осіб [29, с. 388], що в цілому засвідчує позитивні зрушення в структурі трудового потенціалу. Однак наявність в Україні 1600,8 тис. безробітних у віці від 15 до 70 років [29, с. 374] аж ніяк не означає, що цей сегмент в структурі трудового потенціалу розвивається. В застійному стані знаходиться соціальний потенціал села. Рівень безробіття серед сільського населення України в 2005 році становив 5,7 відсотка [29, с. 375]. Суспільство несе значні втрати в ефективності функціонування трудового потенціалу внаслідок високої тривалості незайнятості, яка сягнула 16 місяців [29, с. 376]. Аналогічні тенденції відбуваються в молодіжному сегменті трудового потенціалу. В 2005 році непрацевлаштовано 16,3 відсотка випускників загальноосвітніх та вищих навчальних закладів І-ІV рівнів акредитації [29, с. 377].

Наведене свідчить, що ріст числа зайнятих не завжди супроводжується розвитком людських ресурсів. Наявність цієї суперечності зумовлений тим, що коли мова йде про екстенсивний чи інтенсивний типи відтворення трудового потенціалу, то, як правило, йдеться про чисто економічні відносини. Що ж стосується соціальних чинників, а саме останні забезпечують всебічний розвиток людини, то вони, як правило, залишаються поза увагою процесу управління. Розвиток − це не безперервний ріст, а об’єктивний процес, зв’язаний з підвищенням рівня культури, освіти, кваліфікації, свідомості. Саме ці якості генерують поступальний розвиток трудового потенціалу. В зв’язку з цим в регіональній системі управління трудовим потенціалом вкрай важливим є націленість на ті детермінанти, які забезпечують його розвиток (рис. 1.3).

Регулювання розвитку трудового потенціалу має регіональну специфіку, яка відображається на поведінці економічно активного населення, визначає його ціннісні орієнтації та цільові установки. Сукупність цих властивостей визначається суспільними відносинами і способом життя людей. Ефективність регулювання полягає в тому, щоб по можливості врахувати регіональні особливості розвитку системи трудового потенціалу і сформувати дієві механізми включення працездатного населення в процес трудової діяльності.

Таким чином, систему соціально-трудового потенціалу, його субстанцію становить відтворення людських ресурсів (формування, розподіл, перерозподіл, використання). Вона включає природно-біологічну, освітньо-професійну і соціально-потребну компоненти з численними динамічними і взаємозв’язаними елементами. Відтворення трудового потенціалу − це продукт розвитку населення, який не здійснюється автоматично, а вимагає формування ефективних механізмів регулювання його розвитку на різних ієрархічних рівнях господарювання. З цих методологічних позицій стає можливим сформувати суть регіональної політики розвитку трудового потенціалу як субординовану систему нормативно-правових, соціальних, економічних та організаційних методів, функціонально спрямованих на розвиток інформаційно-інтелектуальних можливостей, мотивацію та  мобільність  трудового  потенціалу,  підвищення 
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Рис. 1.3. Пофазна структуризація факторів розвитку та руйнування соціально-трудового потенціалу

його конкурентоздатності з урахуванням інтересів людини та максимальне сприяння її всебічному розвитку.

1.3. Методичні підходи до аналізу об’єктів та інструментарію регулювання розвитку трудового потенціалу

Розглянуті вище методологічні проблеми сутності соціально-трудового потенціалу мають важливе значення для визначення об’єктів та інструментарію регулювання його розвитку на просторовому рівні управління, під яким мається на увазі цілеспрямований вплив органів місцевого самоврядування на процес формування, розподілу, перерозподілу та використання людського потенціалу з метою підвищення ефективності функціонування регіонального господарства та всебічного розвитку людини.

Для того, щоб виробити ефективну регіональну політику формування  та використання людського потенціалу, необхідно дати чітку відповідь на два питання: по-перше, яку мету прагнуть досягти органи місцевого самоврядування у сфері трудоресурсної політики і, по-друге, якими інструментами вони для цього володіють. Цим у процес регулювання вноситься значна доза реальності, оскільки воєдино ув’язуються цілі й інструменти. Складність і багатомірність процесів регулювання розвитку людських ресурсів породжує множинність цілей та інструментів їх реалізації. Тут доречно наголосити, що чим більше цілей, тим важче їх досягти. Тому органам державного управління на місцях необхідно чітко синхронізувати їх реалізацію у часовому лазі.

На нашу думку, в цільову функцію регіональної стратегії регулювання розвитку людських ресурсів слід ввести 3 агрегати:

1. Забезпечення демографічного розвитку населення і вжиття превентивних заходів щодо локалізації депопуляційних процесів.

2. Забезпечення високої якості підготовки кадрового потенціалу як основи його конкурентоспроможності.

3. Досягнення повної і ефективної зайнятості населення.

Особливістю окреслених цілей є те, що вони тісно взаємозв’язані і взаємодоповнюючі. Так, наприклад, досягти ефективної зайнятості за низької якості кадрового потенціалу в умовах гострої конкуренції на ринку праці неможливо. Цілі територіальної політики розвитку і використання соціально-трудового потенціалу реалізуються шляхом державного регулювання. При цьому вкрай важливо чітко окреслити об’єкти регулювання на просторовому рівні господарювання.

Ми не зупиняємося на регулюванні фази відтворення і формування кадрового потенціалу, оскільки ця проблема виходить за межі дослідження. Наш аналіз присвячений найбільш гострій і складній проблемі – формуванню територіальної системи регулювання соціально-трудового потенціалу з метою досягнення повної і ефективної зайнятості економічно активного населення в умовах ринкової трансформації економіки.

Вырезано
Для приобретения полной версии работы 

воспользуйтесь поиском на сайте  www.mydisser.com
необхідні передумови для їхнього функціонування [42, с. 20-21].

Постановка проблеми про зміну парадигми регулювання розвитку соціально-трудового потенціалу, суть якої полягає у відході від традиційних методів впливу на людину в процесі її діяльності до опосередкованого через ринок праці, вимагає його наукового аналізу і, що не менш важливо, поглиблення знань про фундаментальні категорії – попит, пропозицію і ціну праці. Така постановка проблеми випливає з аналізу світового досвіду (К.Маріус (Франція)), А.Касвіо і П.Коістінен (Фінляндія), Х.Маннарі (Японія), В.Літтек (Німеччина), Д.Тремблей (Канада) та інші), який свідчить про те, що соціальні механізми досягнення балансу між попитом і пропозицією робочої сили завжди пов’язуються з ринком праці. З цих методологічних підходів стає очевидним, що основними об’єктами регулювання соціально-трудових відносин є стимулювання з боку органів місцевого самоврядування попиту і пропозиції праці, досягнення адекватної оплати праці та підтримка досконалої конкуренції. Тобто мова йде про вплив на фактори попиту і пропозицію праці, завдяки чому стає можливим забезпечити зайнятість населення.

Однак, перш ніж перейти до аналізу ключових категорій ринку праці, слід наголосити, що цей сегмент ринкової економіки несе в собі родову ознаку, оскільки завжди характеризується обмеженим попитом на працю внаслідок лімітації останнього з боку виробництва. І хоча вплив попиту і пропозиції взаємообумовлений, все ж причинно-наслідкові зв’язки мають достатньо визначену головну спрямованість, яка характеризується довгостроковою адаптацією пропозиції праці до попиту на неї. Нормальний рівень зайнятості на ресурсообмеженому ринку праці значно вищий, ніж на попитообмеженому. Завжди в кожному регіоні одночасно існує частковий дефіцит робочої сили і часткове безробіття, оскільки потенційно зовнішній резерв робочої сили не такий уже й великий, і в той же час відчувається хронічний інтенсивний дефіцит робочої праці, існує внутрішній резерв трудових ресурсів, як правило, у формі прихованого безробіття (внутрівиробниче). Чим частіше проявляється дефіцит робочої сили і чим він інтенсивніший, тим більшим буде внутрішній резерв, який в даний момент не може бути реалізований внаслідок відсутності обігових коштів на виробництві, недопоставки сировини, матеріалів, виходу зі строю обладнання, його моральної і фізичної зношеності. Всередині ринкового процесу діє механізм регулювання, який під впливом різноманітних заходів, “пасток” і “замкнутих кругів” знову й знову повертає зайнятість до нормального рівня, аналогічно як і рівень безробіття. У випадку обмеженого попиту зроблений висновок співпадає з так званою “рівновагою безробіття” по Дж.Кейнсу, хоча описана проблема існувала в епоху до його викладок.

З цих методологічних засад стає очевидним, що ринок праці як саморегулююча система з допомогою чисто ринкових важелів не може автоматично забезпечити рівновагу між попитом і пропозицією праці, що, звичайно, не виключає наявності природного безробіття, а потребує доповнення його механізмів зовнішніми регуляторами, тобто державним впливом на розвиток трудового потенціалу. Це завдання може бути реалізовано шляхом формування ефективних механізмів регулювання розвитку соціально-трудового потенціалу, в якому органічно взаємозв’язані ринкові і державні регулятори. Їх дія спрямовується на регулювання факторів попиту, пропозиції, ціни і конкуренції, взаємодія яких забезпечує рівновагу на ринку праці, реальну її ціну, розвиток і відтворення. Важливість аналізу цих категорій має не тільки теоретичний, а і прикладний характер, оскільки з’ясування основних детермінантів, що впливають на попит робочої сили, її пропозицію та її ціну становить субстанцію механізму регулювання на різних ієрархічних рівнях господарювання.

Серйозна спроба наукового аналізу категорій попиту і пропозиції робочої сили зроблена Т.Заяць [42, с. 39-54]. Наукова новизна цього монографічного дослідження полягає в тому, що в ньому процес відтворення робочої сили досліджується через регулювання попиту і пропозиції праці. Постановка проблеми базується на чисто ринкових підходах і тому заслуговує на серйозну увагу та подальше поглиблення.

Під попитом на працю розуміється “платоспроможна потреба роботодавців щодо трудових послуг працівників певних професій і кваліфікації” [38, с. 427]. Ідентичним цьому є трактування попиту як свободи найму та звільнення працівників всіма роботодавцями (в особі державних підприємств та установ, кооперативів, орендних колективів при обов’язковому дотриманні норм трудового законодавства, захисті інтересів громадян в плані гарантій зайнятості, умов праці та її оплати [46, с. 113].

Попит на працю, пише І.Петрова, формується і проявляється в чисельності робітників, яку вони згодні і здатні найняти при кожному рівні цін на працю [81, с. 35]. Е.Лібанова попит на робочу силу визначає кількістю і якістю робочих місць, які існують в економіці і функціонують або потребують заповнення [57, с. 22]. При цьому автор розрізняє ефективний попит, який визначається кількістю економічно доцільних робочих місць, і сукупний попит, що включає також зайняті працівниками, але неефективні робочі місця. Різниця між сукупним та ефективним попитом на робочу силу, на думку автора, віддзеркалює надлишок робочої сили, тобто частину прихованого безробіття [57, с. 22]. В цілому, погоджуючись з наведеними вище дефініціями, підкреслимо, що попит на працю відображає структуру суспільних потреб у робочій силі, представлених на ринку праці і забезпечених фондом оплати праці і життєвих засобів.
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Рис. 1.4. Детермінанти попиту на працю

Класифікація факторів попиту, показаних на рис. 1.4, дозволяє зрозуміти, що попит на робочу силу формується під впливом значної сукупності факторів, головними з яких є сприятливий інвестиційний клімат, що дозволяє розширювати сферу виробництва, створювати нові робочі місця, впроваджувати нові технології. Крім того, на величину попиту активний вплив здійснює схильність населення до споживання, на що вказував Дж.Кейнс. Досягнутий рівень споживання здійснює активний мультиплікативний вплив на обсяги виробництва товарів і послуг. Чим вищим є рівень споживання населення, тим активніше розвивається виробництво, а його розвиток супроводжується розширенням сфери докладання праці, тобто зайнятості. Обсяг банківських кредитів, одержаних у 2006 році населенням України, наближається до 10% всіх його номінальних доходів, що істотно розширює його купівельну спроможність. Це сприяло зростанню якості життя, підвищенню платоспроможного попиту до рівня, який дозволяє задовольнити потреби значної частини населення не тільки в товарах першої необхідності, а й у товарах тривалого користування (житло, автомобілі, меблі, побутова техніка тощо) [27, с. 127], а це означає, що високий рівень споживання населення створює передумови розширення зайнятості у цих галузях економіки. 

Важливий вплив на величину попиту на працю здійснює розвиток Вырезано
Для приобретения полной версии работы 

воспользуйтесь поиском на сайте  www.mydisser.com
Попиту протистоїть пропозиція робочої сили, під якою розуміється наявність умов для добровільного вибору між зайнятістю і незайнятістю в суспільному виробництві, свобода вибору професії, виду діяльності з урахуванням індивідуальних потреб і інтересів людини. Якщо в основі попиту на робочу силу лежить гранична продуктивність праці, то в основі пропозиції – її гранична корисність. Особливістю пропозиції робочої сили є тенденція її відставання від попиту на працю. В 2005 році в Україні цей розрив становив 4,8 раза на користь пропозиції. Відставання попиту на працю від пропозиції на неї не має однозначного трактування, оскільки ці процеси є внутрішньо суперечливими. Проявом негативу в цьому випадку є створення сприятливого середовища для ескалації безробіття, зниження рівня зайнятості населення. З другого боку, перевищення пропозиції праці над попитом акумулює в собі потужній заряд для підтримки конкуренції на ринку праці, що створює умови для підвищення якості трудового потенціалу, його постійне удосконалення і розвиток. Оптимальним у цьому випадку є встановлення пропорції між попитом і пропозицією робочої сили, яка забезпечує повну зайнятість населення, що забезпечує природній рівень безробіття.

Пропозиція робочої сили формується під впливом значної сукупності факторів (рис. 1.5).


[image: image4.emf]Ступінь розвитку 

потреб

Схильність до 

мобільності

Трудові традиції

Пропозиція праці

Демографічний 

розвиток населення

Податкові платежі

Освітньо-професійний 

рівень

Попередньо 

досягнутий рівень 

споживання

Вплив трудових 

об

’

єднань та трудові 

відносини

Величина заробітної 

плати

Рис. 1.5. Детермінанти пропозиції праці
Відображена на рисунку 1.5 сукупність факторів пропозиції вимагає їх врахування при розробці регіональних програм розвитку трудового потенціалу, які б увійшли складовою частиною у територіальні програми зайнятості населення. Розробка таких програм потребує відображення в них сукупної, фіксованої, реальної і потенційної пропозиції праці:

ASL=Sf+Sr+Sp,                                              (1.3)

де Sf – фіксована пропозиція праці;

Sr – реальна пропозиція праці;

Sp – потенційна пропозиція.

В свою чергу фіксована пропозиція праці включає в себе:

Sf=QLa-QLp,                                                   (1.4)

де QLa – чисельність осіб, які вступають у працездатний вік;

QLp – чисельність осіб, які вибувають із працездатного віку.

Реальна пропозиція праці розраховується за формулою:

Sr=QLa-QLs-QLw+QLb+QLo,                                      (1.5)

де QLs – чисельність осіб, які поступають на навчання;

QLw – чисельність осіб, призваних у армію;

QLb – чисельність безробітних;

QLo – чисельність осіб, вивільнених з підприємств і організацій.

Потенційна пропозиція може бути розрахована:

Sp=SR1+MV+РP,                                               (1.6)

де MV – сальдо трудової міграції;

РP – особи з пониженою працездатністю.

Врахування фіксованої, реальної і потенційної пропозиції праці має вкрай важливе значення для розвитку сфери докладання праці, залучення інвестицій, розміщення виробництва, стимулювання підприємництва, формування системи підготовки кадрів, здійснення фінансово-кредитної політики в площині стимулювання розвитку підприємництва.

На основі поглибленого аналізу категорій попиту і пропозиції праці стає можливим розрахувати синтетичний показник ефективності функціонування ринку праці – якісний стан зайнятості населення за формулою:

Wj=Na-Nz-Nr-Nt,                                             (1.7)

де Wj – якісна характеристика зайнятості;

Na – кількість ефективних робочих місць (що забезпечують повну зайнятість та постійні доходи працівникам у галузевому і територіальному аспектах);

Nz – кількість робочих місць, що не забезпечують повної зайнятості та регулярних доходів працівникам у галузевому і територіальному аспектах;

Nr – кількість робочих місць у галузях, що не мають перспективного розвитку (в розрізі конкретних територій);

Nt – кількість робочих місць у депресивних галузях виробництва.

Перевага запропонованої методики розрахунку показників сукупного попиту і пропозиції праці, потреби працездатного населення в робочих місцях та характеристики зайнятості населення полягає в тому, що на їх основі стає можливим з’ясування не тільки кількісних параметрів функціонування ринку праці, але і якісних характеристик використання трудового потенціалу.

Трудовий потенціал – це специфічний ресурс, персоніфікований людиною і детермінований її інтересами і потребами, домінуюче місце в структурі яких займають матеріальні, які матеріалізуються в цілі праці. Звідси випливає потреба в удосконаленні методики оцінки людського капіталу, яка має подвійний вимірі з точки зору її носія та потенційного споживача за умов її найму. Цілком очевидно, що це  основний фактор при прийнятті рішення про працевлаштування. Однак слід мати на увазі, що її оцінка є необхідною також при аналізі інвестиційних рішень, а точніше − при вкладанні засобів у розвиток людського капіталу. На ринку праці визначення ціни праці має важливе значення при підписанні контракту про найм робочої сили між працівником і роботодавцем. Підвищення ризику, властиве ринковій системі, веде до розвитку страхування, яке функціонально спрямоване на визначення вартості як самого життя людини, так і затрат, необхідних для перманентного підвищення якості праці, тобто превентивного заходу в разі непередбачуваних втрат. Ринкові механізми вносять суттєві корективи у взаємовідносини носія праці, з одного боку, і держави – з другого, внаслідок чого виникає потреба в об’єктивній оцінці робочої сили, витрат на її відтворення, розвиток і функціонування. Таким чином, існує принаймні чотири визначальні фактори, що зумовлюють потребу в об’єктивній оцінці якісних параметрів робочої сили.

Підходи до оцінювання робочої сили доцільно класифікувати за принципом відмінностей у методах її оцінки. У цьому випадку важливе прикладне значення має метод визначення ринкової вартості праці, що встановлюється на основі попиту на неї і пропозиції. З боку підприємця вирішальне значення при оцінці робочої сили, яку він хоче найняти, має споживча цінність праці., що матеріалізується у величині доходу, яку приносить кожна додатково залучена одиниця праці. Принцип порівняння доходу від реалізації продукції та витрат на придбання праці є вирішальним при прийнятті рішення про найм робочої сили. У цьому випадку мова йде про правило максимізації прибутку MRP=MRC, застосування якого до оцінки праці матиме такий вигляд:

D£=f(Q, R, C),                                                 (1.8)
де D£ – попит на працю;

Q – обсяг продукції, одержаної внаслідок залучення додаткової одиниці праці;

R – доход підприємця у вартісному виразі від реалізації додаткової одиниці товару;

С – витрати фірми на одну додаткову одиницю праці.

В свою чергу ΣС витрат на утримання робочої сили розраховується за формулою:

ΣС=ZP+SZ+PRM+NOP+KN+FP+PPZ+I,                             (1.9)
Де ZP – оплата праці;

SZ – соціальне забезпечення;

PRM – премії та інші нерегулярні виплати;

NOP – натуральна оплата праці;

КN – компенсації за невідпрацьований час;

FP – професійна підготовка, перекваліфікація;

PPZ – податкові платежі і нарахування;

І – інші витрати.

Отже, попит на працю буде зростати до тих пір, поки граничний доход від останнього найманого працівника не зрівняється з граничними витратами на нього. Існує чіткий обернений зв’язок між вартістю робочої сили і питомою вагою прямих витрат в її загальній величині. Зокрема, в торгівлі і громадському харчуванні частка прямих витрат становить 62-65%, а в енергетиці та газовій промисловості – близько 50%.

На відміну від ринкової, інвестиційна вартість передбачає оцінку робочої сили для конкретного інвестора, що вкладає кошти в людський капітал. Ця вартість має індивідуалізовану природу і визначається окремо для будь-якого інвестора на основі індивідуальних вимог до інвестицій. Інвестиційна оцінка відрізняється від ринкової за оцінцінкою майбутньої прибутковості, ступенем ризиковості та існуючої податкової системи:

ІРС=РРР+RR+PPZ,                                                (1.10)
де ІРС – інвестиційна вартість робочої сили;

РРР – прогнозований перспективний прибуток;

RR – рівень ризиковості;

PPZ – податкові платежі.

В системі показників вкрай важливе значення має визначення індивідуальної або внутрішньої вартості праці. Основними критеріями при цьому є рівень освіти, кваліфікаційні параметри, конкурентоспроможність носія праці, попит на продукцію, що виготовляється цією працею, ціннісні орієнтири індивіда, його інтереси та мотивація трудової діяльності, схильність до мобільності. Зазначена сукупність факторів здійснює активний вплив на ситуацію на ринку праці.

Серед нецінових факторів, що впливають на вартість людського капіталу, одним з найважливіших є особистий доход від трудової діяльності за мінусом витрат на його відтворення. Суттєве значення відіграє також фактор часу. Очікувані доходи в часовому лазі від вкладених інвестицій в робочу силу і їх окупність можуть бути як одномоментним актом, так і розминатися в часі. На величину ринкової ціни робочої сили суттєвий вплив здійснює ризик, ступінь контролю, що проявляється в можливості впливати на оплату праці, умови та функції трудової діяльності. Не менш важливе значення має такий фактор, як адаптивність, тобто вміння пристосовуватися до різких кон’юнктурних коливань на ринку праці, структури робочих місць.

Попит на працю поряд з корисністю також залежить від платоспроможності потенційних інвесторів, їх можливостей залучати додаткові капітали на ринок праці. На ставлення інвестора до доходності і ризику щодо вкладених коштів у розвиток людського капіталу не останню роль здійснює вікова структура трудового потенціалу. Практика показує, що економічно активне населення молодого віку має більшу схильність іти на ризик заради одержання більших доходів у майбутньому, ніж люди зрілого віку. Важливим чинником у цьому плані є наявність альтернативно вигідних товарів-замінників, а також соціально-політичні фактори впливу на трудову діяльність та стабільність функціонування системи правових, економічних і соціальних взаємовідносин.

Таким чином, в агрегованому плані можна виділити три основні групи принципів оцінки людського капіталу: а) оцінка, що базується на вимогах до робочої сили, користувача або роботодавця; б) оцінка, зв’язана з технологією застосування здібностей індивіда до праці; в) оцінка, обумовлена дією ринкових факторів щодо ціни праці. Безумовно, що поряд з переліченим важливе прикладне значення при визначенні ціни людського капіталу мають і нецінові детермінанти, які в сукупності здатні вплинути на кон’юнктуру ринку праці і ціну робочої сили.

Таким чином, основними критеріями при оцінюванні людського капіталу є: корисність робочої сили, очікуваний доход від її застосування, схильність до просторової мобільності, гранична продуктивність, кон’юнктура ринку праці, наявність альтернативних варіантів її використання, відповідність робочої сили вимогам ринку праці, рівень конкуренції та динаміка факторів, що впливають на доходність робочої сили.

Висновки до розділу 1

1. Метою розвитку трудового потенціалу є реалізація втілених у людині природних здібностей, таланту, рівня освіти, кваліфікації, конкурентоздатності, мотивації трудової активності, інтелекту, які формують її як працівника і забезпечують здатність до самовідтворення за рахунок отримуваних доходів.

2. Вирішальний вплив на розвиток трудового потенціалу в сучасних умовах економічного розвитку здійснює ряд чинників, головними з яких є: демографічний розвиток населення, розвиток ринку праці та сфери її докладання, рівень доходів населення, ефективність системи підготовки і перепідготовки кадрів, забезпеченість економічно активного населення базовими житловими умовами та комунальними послугами.

3. Розвиток соціально-трудового потенціалу значною мірою зумовлений ефективністю функціонування ринкових інститутів – приватної власності на засоби виробництва, свободи підприємницької діяльності і вибору, мотивації трудової діяльності з урахуванням особистого інтересу, конкуренції, зрілості ринку праці, ринкової ціни праці. Зрілість ринкових інститутів є вирішальним фактором розвитку і використання людського потенціалу.

4. Регіональний механізм регулювання розвитку людського потенціалу є субординованою системою нормативно-правових, соціальних, економічних та організаційних методів, функціонально спрямованих на розвиток інтелектуальних здібностей, мотивацію та мобільність трудового потенціалу, підвищення його конкурентоздатності з урахуванням ціннісних орієнтацій і інтересів людини та максимальне сприяння її всебічному розвитку.
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