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ВСТУП

Економічна криза, яка мала місце в 1990-2002 роках в Україні, спричинила дисбаланс територіально-галузевої структури країни. Соціально-економічний розвиток багатьох невеликих міст та селищ повністю залежав від діяльності підприємств, що розташовані на їх території. Коли підприємства знизили темпи виробництва або зовсім припинили діяльність, більшість працівників стали безробітними та почали шукати нову роботу. Пошук роботи здійснювався переважно в межах регіону (в найближчих великих містах), а також в інших регіонах країни та за її межами. Інтенсивна трудова міграція призвела до зміни кількісного і якісного складу трудових ресурсів регіонів, поступово почався нерегульований перерозподіл продуктивних сил між  економічними регіонами країни.

Ще за часів СРСР Україна була поділена на певні економіко-господарські райони для ефективного управління продуктивними силами та оптимізації їх перерозподілу. Після розпаду СРСР зв’язки між елементами  територіально-галузевої структури господарського комплексу були втрачені, економічно-територіальна рівновага порушена.  Тому виникає необхідність створення нових економічних зв’язків між регіонами, формування та впровадження в дію науково обґрунтованого механізму міжрегіонального перерозподілу продуктивних сил та їх основної складової – трудових ресурсів.  Упровадження такого механізму має стати частиною державної регіональної економічної політики. 

Актуальність теми. Відсутність наукового обґрунтування процесів переміщення трудових ресурсів в Україні призводить до дисбалансу між наявними робочими місцями та обсягом робочої сили на регіональних ринках праці.  Відповідно виникає гостра потреба в збалансуванні попиту та пропозиції на ринку праці. Необхідно перерозподілити надлишок трудових ресурсів або задовольнити надлишок попиту шляхом залучення на вільні робочі місця потенційних працівників з інших регіонів або переміщення незайнятих працівників до регіонів, підприємства, яких цього потребують. Але в умовах ринкової економіки безпосередньо вплинути на переміщення трудових ресурсів певної якості в певній кількості вельми проблематично, тому особливої актуальності набуває  питання формування ефективного механізму міжрегіонального перерозподілу трудових ресурсів із застосуванням стимулів, що впливають на рух трудових ресурсів.

Значний внесок у розвиток наукової теорії і практики організації праці та управління трудовими ресурсами зробили такі закордонні вчені, як В. Курочкін, Е. Лазар, Дж.  Малкомс, Р. Марра, А. Маршал, П. Мілгром, Дж. Стігліц і такі вітчизняні науковці, як Д. Богиня, О. Грішнова, Я. Крушельницька, Т. Костишина, О. Іванілов, В. Торкатюк. Аспекти стимулювання праці й розробка методів мотивації персоналу підприємства є основними напрямками досліджень таких закордонних вчених, як Г. Бейкер, Н.А. Волгін, Р. Гіббонс, Л. Латишова і вітчизняних вчених А. Колот, І. Петрова, І. Бондар, О. Васильєва, С. Покропивного, В. Решетова, Й. Завадського та інші. 

Вирішенням проблем, пов’язаних з переміщенням трудових ресурсів, з трудовою міграцією в Україні, займаються Б. Довжук, О. Варецька, Т. Романюк,  М. Стасюк, В. Крючковський, О. Заклекта, О. Шиманська.

Розробка програм соціально-економічного розвитку регіонів і, відповідно, забезпечення зайнятості населення є основою наукових робіт В. Афанасьєва, І. Губенка, В. Дехтяренка, О. Кирилової; проблеми зайнятості в трансформаційному суспільстві досліджені в роботах Д. Богині, О. Вашиної, В. Вітер, І. Соболевої, Н. Черніної, М. Шаповала, Л. Шевченко та інших; державне й регіональне управління зайнятістю населення досліджено в роботах О. Амосова, А. Ачкасова, О. Бандурки, Б. Данилишина, В. Корженка, Л. Лебединської, П. Бубенка та інших.

Але, незважаючи на те, що існує багато наукових розробок,  методів, моделей, програм для управління трудовими ресурсами, комплексного механізму міжрегіонального розміщення і перерозподілу трудових ресурсів в Україні бракує. Більшість наукових розробок мають  розрізнений характер. Отже, такі проблеми, як хаотичне переміщення трудових ресурсів, постійний відплив спеціалістів високого рівня за кордон, прискорення обороту робочої сили з прийому і вибуття, низька економічна активність населення потребують обґрунтованого наукового вирішення. Важливість і невирішеність цих проблем обумовили вибір теми дисертаційного дослідження, підтвердили її актуальність,  визначили мету і завдання.

Зв‘язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна робота відповідає основним напрямкам наукових досліджень, які проводились на кафедрі економіки Харківського державного технічного університету будівництва та архітектури (ХДТУБА) та є складовою частиною науково-дослідної теми “Економічна стратегія підприємства в ринкових умовах” (номер державної реєстрації 0102U004822) – автором сформована кадрова політика підприємства, яка була узгоджена з основними напрямками розвитку регіону і науково-дослідної теми “Запровадження системи бюджетування та формування системи оплати праці на підприємствах” (номер державної реєстрації 0103U002574) - автором сформована узагальнена система стимулювання праці, що дозволяє підвищити конкурентоспроможність підприєств регіону на державному ринку праці .

Мета й завдання дослідження. Метою дослідження є формування механізму міжрегіонального перерозподілу трудових ресурсів із застосуванням стимулювання праці і розробка рекомендацій щодо його впровадження на регіональному рівні.

Досягнення поставленої мети дослідження зумовило необхідність  вирішення таких теоретичних і практичних завдань:

- визначити характер взаємозв’язку економічної активності, трудової мобільності та трудової міграції;

- дослідити основні фактори, що впливають на перерозподілу трудових ресурсів;

- сформувати визначення поняття «механізм міжрегіонального розміщення трудових ресурсів»;

- охарактеризувати регіональні особливості трудових ресурсів;

- довести існування зв’язку між стимулами, що застосовуються на підприємстві, й міграційним рухом трудових ресурсів територіально та між професійно-кваліфікаційними групами;

- сформувати модель оптимального міжрегіонального розподілу трудових ресурсів;

- сформувати узагальнений механізм стимулювання праці;

- сформувати програму заходів щодо стимулювання рееміграції в Україну;

- розробити рекомендації щодо впровадження моделей розміщення трудових ресурсів та систем стимулювання праці на регіональному рівні й на рівні підприємства.

Об'єктом дослідження є процеси міжрегіонального  перерозподілу трудових ресурсів і механізми стимулювання  праці на регіональному рівні й на рівні підприємства.

Предметом дослідження є механізми перерозподілу трудових ресурсів, що існують, а також системи стимулювання, які застосовуються на підприємствах у мігрантоорієнтованих регіонах.

Методологічною і теоретичною основою дослідження є законодавчі та нормативні акти України, що регламентують стимулювання розвитку регіонів, визначення розміру й складу матеріальної і нематеріальної винагороди працівника за працю, наукові праці провідних вітчизняних і зарубіжних учених-економістів з проблем регіональної економіки, економічної теорії та економіки праці.  Для досягнення поставленої мети в дисертаційному дослідженні використано загальнонаукові й спеціальні методи аналізу. При теоретичному дослідженні основних факторів, що впливають на переміщення трудових ресурсів, обґрунтуванні факторів, що впливають на формування трудового поводження працівника і визначення характеру взаємозв’язку економічної активності, трудової мобільності та трудової міграції, були застосовані методи теоретичного узагальнення, теоретичного аналізу, логіки та історико-економічного аналізу. За допомогою порівняльного методу виділені регіональні особливості трудових ресурсів і проведені дослідження існуючих систем стимулювання праці; з використанням системного підходу, визначені основні складові механізму розміщення трудових ресурсів; за допомогою кореляційно-регресійного аналізу виявлені залежності між такими факторами, як індекс цін, ВВП та середньомісячна заробітна плата, виявлений і охарактеризований зв'язок між стимулами, що застосовуються на підприємстві, й переміщенням трудових ресурсів. За допомогою методів математичного моделювання обґрунтована система стимулювання узагальнюючого характеру, а з використанням теорії ігор матричного класу  сформований механізм перерозподілу трудових ресурсів. 

Інформаційною базою дослідження є дані, що були опубліковані в щорічних статистичних довідниках, на офіційному сайті Державного комітету статистики України, в галузевій літературі, дані проведеного на ряді підприємств України одноразового обстеження за програмою, розробленою автором.

Наукова новизна одержаних результатів. Основні наукові результати досліджень, що мають новизну:

удосконалено: 

- механізм міжрегіонального перерозподілу трудових ресурсів, який є цілісною комплексною системою взаємопов’язаних соціально-економічних заходів і, на відміну від існуючих, забезпечує цільове переміщення трудових ресурсів, спрямований на підвищення економічної активності населення, трудової мобільності, розвитку трудового потенціалу і збереження, примноження трудового капіталу;

- поняття «мігрантоорієнтоване підприємство», основною метою якого, на відміну від існуючих, є збалансування регіонального ринку праці, стимулювання рееміграції та отримання прибутку, кадрова політика якого спрямована на залучення спеціалістів, фахівців та робітників з інших регіонів;

- систему стимулювання праці для мігрантоорієнтованих підприємств, що,  на відміну від існуючих, враховує стимули, які сприяють підвищенню економічної активності трудових ресурсів і трудової мобільності населення і спричиняють трудову міграцію за визначеним вектором дії;

- соціальну програму стимулювання рееміграції в Україні, яка, на відміну від існуючої, самоокупна, основана на стимулюванні інвестування міграційного капіталу в пріоритетні галузі виробництва;
набуло подальшого розвитку:

- застосування факторного методу економічного аналізу при оцінці ефективності систем стимулювання, що дозволяє відстежити вплив упровадженої системи стимулювання праці (в цілому та окремих її частин) на всі фінансово-економічні показники діяльності підприємства;
- застосування теорії ігор матричного класу у змішаних стратегіях багатомірного моделювання у процесі формування механізму перерозподілу трудових ресурсів, із застосуванням систем стимулювання праці, що дозволяє узгоджувати, прогнозувати  попит на робочу силу та її пропозицію на регіональному ринку праці. 

Практичне значення одержаних результатів полягає в розробці конкретних методичних і практичних рекомендацій щодо формування, впровадження та застосування пропонованих моделей стимулювання праці і механізму міжрегіонального перерозподілу трудових ресурсів.

Окремі положення дисертаційної роботи застосовуються в навчальному процесі кафедри економіки Харківського державного технічного університету будівництва та архітектури під час викладання курсів  «Економіка підприємства», «Менеджмент», «Регіональна економіка», «Міжнародна економіка», «Управління персоналом» (довідка №705/1 від 11.01.2008 р.). Запропоновані автором методичні розробки й алгоритми щодо формування систем стимулювання економічної активності та економічної мобільності працівників упроваджені на підприємствах КП “Харківські теплові мережі” (м. Харків, акт № 05-01-08 від 11.01.2008р.);  Дергачівська філія АТ “Харківгаз” (м. Дергачі, акт № 1178/11-07 від 15.11.2007р.);   ЗАТ "KGS & Co" (смт. Малинівка, акт № 263-12-07 від 08.12.2007р.), ТОВ «Кристал+» (м. Харків, акт № 56 від 08.10.2007р.). Запропоновані автором методичні розробки й алгоритми щодо стимулювання економічної активності та економічної мобільності, оптимізації перерозподілу трудових ресурсів  використані Управлінням праці та соціального захисту Жовтневого району м. Харкова (акт № 117-05 від 08.12.2007р.). 

Основний внесок здобувача. Дисертаційне дослідження є самостійно виконаною науковою роботою, в якій представлено особисто отримані теоретичні й практичні результати в галузі розміщення продуктивних сил та економіки праці. Висновки й результати дисертації автор одержав самостійно,  сформулював й виклав у наукових публікаціях. З наукових праць, опублікованих у співавторстві, в роботі використані лише ті положення та ідеї, що є результатом особистих досліджень здобувача.
Апробація результатів дисертації. Основні положення дисертаційного  дослідження доповідались автором, апробовані й були схвалені на ряді науково-практичних конференцій: “Міська студентська конференція” (м. Харків, 1999 р., ХДАМГ); «ІІ Всеукраїнська науково-практична конференція студентів, аспірантів та молодих вчених «Крок у майбутнє»  (м. Київ, 2002р., НТУУ «КПІ»); “Житлова політика України: зміни, кадри та реформи”, (м. Харків, 2002 р., ХДАМГ); “Актуальні проблеми сучасної науки в дослідженнях молодих вчених Харківщини”, (м. Харків, 2002 р., ХНУ); “Наука та освіта – 2006”, (м. Дніпропетровськ, 2006 р.); “Науковий потенціал світу”, (м. Дніпропетровськ, 2006 р.); “Наука і технології: крок у майбутнє – 2006”, (м. Дніпропетровськ, 2006 р.).   

Результати дослідження використані у процесі формування трудових ресурсів на  КП “Харківські теплові мережі”, в Дергачівській філії АТ “Харківгаз”, на ЗАТ "KGS & Co", підприємствах Жовтневого району м. Харкова.

Публікації. Основні положення дисертації викладені у 18-ти наукових працях [1-15], всі праці видані у спеціалізованих фахових виданнях, загальним обсягом 6,5 друк. арк., з них особисто автору належать 6,0 друк. арк.


Структура і обсяг дисертації. Структура дисертації обумовлена логікою досліджень і складається  зі вступу, трьох розділів, висновків, додатків, списку використаних джерел. Робота викладена на 224 сторінках машинописного тексту та містить 24 рисунки на 12 сторінках, 23 таблиці на 13 сторінках, 4 додатки на 33 сторінках, список використаних джерел  становить 148 найменувань на 12 сторінках.

РОЗДІЛ 1

ТЕОРЕТИЧНІ АСПЕКТИ МІЖРЕГІОНАЛЬНОГО ПЕРЕРОЗПОДІЛУ ТРУДОВИХ РЕСУРСІВ

1.1. Трудові ресурси регіону, особливості їх формування, розвитку та руху

Відсутність регульованого механізму перерозподілу трудових ресурсів у країні призводить до надлишкового нерівномірного розвитку регіонів: відпливу трудових ресурсів з одних регіонів та надлишкова концентрації їх в інших. Виникає потреба у формуванні механізму розміщення трудових ресурсів. 

Такий механізм може бути розроблений на основі матеріальних і нематеріальних стимулів, під впливом яких буде відбуватися збалансування трудових ресурсів між регіонами та професійно-кваліфікаційними групами. Формування такого механізму має бути частиною регіональної політики і здійснюватися в комплексі з іншими соціально-економічними заходами місцевої та державної влади.  

В Україні вже існує ряд соціально-економічних заходів щодо розвитку  та розміщення продуктивних сил регіонів. 

Реалізація даних заходів затверджена:

1) Законом України «Про стимулювання розвитку регіонів» (Закон  визначає правові, економічні та організаційні засади реалізації державної регіональної  політики щодо стимулювання розвитку регіонів та подолання  депресивності територій. Закон створений з метою: забезпечення їх  сталого  розвитку в інтересах усієї України, підвищення  рівня   життя   населення,   подолання   бідності   та безробіття, формування середнього класу;  ефективного використання економічного,  наукового,  трудового потенціалу,  природних та інших  ресурсів,  а  також  особливостей регіонів  для  досягнення  на  цій  основі  підвищення рівня життя людей, оптимальної спеціалізації регіонів у виробництві товарів та послуг;      створення рівних   умов   для   динамічного,   збалансованого соціально-економічного розвитку регіонів України;  забезпечення додержання   визначених   державою    соціальних гарантій   для   кожного  громадянина  незалежно  від  місця  його проживання;  подолання депресивного стану окремих територій, своєчасного і комплексного розв'язання проблем охорони довкілля.); 

2) Законом України «Про концепцію держав​ної регіональної політики» (Законом схвалена концепція спрямована на зменшення територіальної диференціації рівня економічного  розвитку  та збільшення соціальної забезпеченості громадян, прискорення  поступу  України  на  шляху сталого розвитку, економічного зростання, поєднаного з активною соціальною політикою  держави,  демократизацією  всіх  складових  суспільного життя,  формування якісно  нової  державної  регіональної політики);

 та є частиною:

1) «Стратегії економічного і соціального розвитку України (2004-2015 роки). Шлях європейської інтеграції» (яка розроблена з метою реалізації стратегічних пріоритетів  економічного  та соціального розвитку України щодо забезпечення сталого економічного зростання, утвердження інноваційної моделі розвитку, соціальної переорієнтації економічної політики, створення передумов для набуття  Україною  членства  в  Європейському  Союзі);

2) «Державної стратегії регіонального розвитку на період до 2015 року» (стратегія розроблена відповідно  до  статті  3  Закону  України  "Про  стимулювання розвитку     регіонів");

та інших державних програм соціально-економічного розвитку регіонів. 

Головною метою таких програм є оптимізація використання наявного ресурсного потенціалу регіону та формування ефективного господарського комплексу на його території. Ці програми спрямовані на раціональне управління  продуктивними силами регіону. І закордонні, і вітчизняні вчені розподіляють продуктивні сили на дві частини – матеріальні та людські ресурси [16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23,24, 25, 26].  

На думку С.  Мочерного, до складу продуктивних сил входять: предмети і засоби праці; робоча сила; природоресурсний потенціал; форми і методи організації праці та виробництва; науковий і соціально-культурний потенціал [27]. А.  Голиков, А.  Степаненко елементами продуктивних сил визначають: природо- і трудоресурсний потенціал, галузевi і мiжгалузевi комплекси, територіальнi форми організації продуктивних сил та системи господарювання, соціальна інфраструктура тощо [28].

На погляд С. Дорогунцова, Ю. Пітюренко, Я. Олійника: “Продуктивні сили — система матеріальних елементів та людських ресурсів, а також відносин між ними, які в процесі економічної діяльності забезпечують виробництво матеріальних благ та послуг для задоволення потреб суспільства [22, с.14]”.

В. Ковалевський, О. Михайлик, В. Семенов вважають, що: “Продуктивні сили – це система суб’єктивних  (людина) і речових (засоби виробництва) елементів, що виражають активне ставлення людей до природи. У процесі праці освоюються природні ресурси, відтворюються умови існування людей, відбувається соціальний розвиток [18, c. 16]”.

Перелічені вітчизняні та закордонні науковці згодні, що продуктивні сили - це система; вони мають дві складові: матеріальну та нематеріальну;  вони задіяні в процесі економічної діяльності. Погляди науковців щодо нематеріальної частини продуктивних сил досить різні. До складу продуктивних сил включають робочу силу, трудоресурсний потенціал, людські ресурси. Співставляючи такі категорії, як «населення», «економічно активне населення», «економічно не активне населення», «робоча сила», «трудові ресурси», «трудовий потенціал», «людський капітал», «людські ресурси», визначимо залежність між ними і виявимо, яка ж з даних категорій є складовою продуктивних сил. 

Робоча сила — це загальна чисельність населення старшого від певного віку (16 або 18 років), яке в даний конкретний момент працює або прагне працювати за винагороду [22].  Деякі вчені розділяють робочу силу на наявну робочу силу та потенційну робочу силу [29]. Майже всі вітчизняні науковці згодні, що з переходом до міжнародного обліку сучасна категорія  «економічно активне населення» є тотожною поняттю «робоча сила» [27-30]. 

Вырезано.

Для заказа доставки полной версии работы 

воспользуйтесь поиском на сайте www.mydisser.com.

Проблеми в цій сфері безпосередньо впливають на прямо протилежну зайнятості складову ринку праці – безробіття. Безробіття є складним соціально-економічним явищем. Навіть у розвинутих країнах, де безробіття існує більше двох сотень років, дотепер залишаються невирішеними багато аспектів цього складного явища. Зокрема, незважаючи на те, що вченими багатьох країн були розроблені різні концепції зайнятості, метою яких було пояснення причин безробіття, досі ця мета не досягнута. Продовжують бути дискусійними й аспекти, зв'язані з визначенням поняття безробіття і його оцінкою:  чи є воно соціальним нещастям, а тому з ним треба боротися будь-якими засобами, чи усвідомленою необхідністю. Унаслідок невирішеності цих сторін безробіття, існує безліч різноманітних підходів до класифікації його видів, а також факторів, що його породжують. Усе це остаточно ускладнює розробку ефективних напрямків і конкретних заходів для регулювання зайнятості і безробіття на державному й  регіональному рівнях. Узагальнюючи наукові розробки останніх років, визначення терміну “безробіття” можна класифікувати на групи. 

Перша група науковців визначає безробіття як “ситуацію в економіці, при якій частина економічно активного населення не зайнята (не має роботи, недовикористовується) [63, с. 5; 64, с. 20]”.

Друга група науковців характеризує безробіття як «частину робочої сили, не зайняту у виробництві товарів і послуг [65, с. 152]». 

Третя група науковців визначає безробіття як “резервну армію праці [66, с. 51]”, “явище природне, органічне в сучасному ринковому суспільстві [67, с. 52]”;

Інші науковці, намагаючись дати оцінку безробіттю, вважають,  що: “воно не вигідне ні в соціальному, ні в економічному плані [68, с. 37],” і висловлюють рішучу незгоду, що безробіття є природним явищем для здорової економіки [69].

Визначення безробіття перших трьох груп правомірні, але не відбивають багатьох якісних сторін такого дуже складного і багатопланового показника, яким є безробіття. Зокрема, у цих визначеннях не знайшов відображення взаємозв'язок безробіття з ринком праці, а також не відображена роль безробіття і процесів руху трудових ресурсів, а її семантична  оцінка відсутня зовсім або є однозначно негативною. Крім того, чітко не позначений об'єктивний характер феномена безробіття в умовах ринкової економіки.

Автор вважає, що безробіття — не ізольоване, окремо узяте соціальне явище. Тому безробіття доцільно розглядати на широкій комплексній основі в контексті проблем усього суспільства, у взаємозв'язку із зайнятістю і ринком праці, структурними змінами в економіці, соціальними процесами і регіональними умовами. В даній роботі під терміном “безробіття” будемо розуміти: “соціально-економічну ситуацію в суспільстві, коли частина активних працездатних громадян не може знайти роботу, яку вони здатні виконувати, що обумовлене переважанням пропозиції праці над попитом на неї [30, с. 165, 60, с. 114]”. 

Ринок праці, як соціально-економічна категорія, формується під впливом багатьох факторів. Перелік основних з них залежить від його структури. В 1995-2000-му роках в розробках вітчизняних науковців основними складовими регіонального ринку праці визначали попит, пропозицію робочої сили, географічну та економічну мобільність робочої сили, окрім того враховувалась економічна ситуація в регіоні (М. Шаленко, В. Литвиненко, В. Богданов,              Н. Анішина  та ін.) [37, 59, 70, с. 17, 71]. З розвитком економічної науки погляди науковців на структуру ринку праці та перелік чинників, що на неї впливають, постійно змінюється, його структура доповнюється, уточнюється, модифікується. Наприклад, деякі вчені пропонують таку класифікацію чинників: “економічний розвиток регіону, рівень життя населення, забезпеченість людськими ресурсами, дієвість служб зайнятості, в свою чергу, кожний клас має подальше розгалуження [70, с. 17].” 

Ринку праці притаманні всі властивості звичайного ринку, відповідно ринок може бути гнучким або жорстким, а ціна, попит та пропозиція на ринку праці можуть бути еластичними або нееластичними. Гнучкий ринок працi має великi можливостi та необмеженi перспективи розвитку i дає змогу постійно підвищувати ефективність використання трудових ресурсів зокрема та  продуктивних сил взагалі. Основними ознаками гнучкості ринку праці є [29]: висока територіальна та професійна мобiльнiсть трудових ресурсів; гнучкість витрат на робочу силу (гнучкiсть розміру та структури заробітної плати) у вiдповiдь на змiни в економiчнiй ситуацiї; гнучкiсть внутрiшньогалузевої та мiжгалузевої диференцiацiї заробiтної плати; гнучкiсть систем управління кадрами на рiвнi пiдприємства; гнучкiсть використання трудових ресурсів у різних формах зайнятості; гнучкiсть графіків роботи та розподілу робочого часу. Відповідно створення гнучкого ринку праці в Україні вимагає рішення наступних завдань: підвищення мобільності та економічної активності трудових ресурсів, забезпечення високого рівня заробітної плати та застосування на підприємствах науковообґрунтованих форм організації праці. Досягнути поставлені завдання можна сформувавши та впровадивши ефективний механізм розміщення трудових ресурсів. У процесі реалізації такого механізму обов’язково мають бути задіяні підприємства, центральні та регіональні владні структури. 

На розміщення та перерозподіл взагалі продуктивних сил між регіонами впливають певні фактори. Українські науковці виділяють наступні групи факторів: природно-географічні, геополітичні, демоекономічні, соціально-економічні та техніко – економічні [18, 19, 20-22, 24, 26, 32, 58]. До демоекономічних факторів відносять чисельність та структуру трудових ресурсів, мобільність та форми їх економічного руху, характеристику зайнятого та безробітного населення тощо.

Вплив демоекономічних факторів на організацію народного господарства носить двобічний характер. З одного боку, оскільки мобільність трудових ресурсів постійно зростає, то їх переміщення є інтенсивнішим,  ніж розміщення інших продуктивних сил. З іншого боку, сучасний міжнародний поділ праці свідчить про те, що на перше місце у процесі розміщення продуктивних сил виходить ціна праці в певному регіоні, країні (провідні світові корпорації розміщують своє виробництво в країнах з низьким рівнем доходу населення). Пріоритетний напрямок (залучення трудових ресурсів з інших регіонів або розміщення  виробництва в перенасиченому трудовими ресурсами регіоні) обирається в залежності від характеру виробництва та поставлених поточних та стратегічних цілей компанії та обраної урядом державної регіональної політики. Перша характеристика притаманна для країн з низьким рівнем життя та низькою якістю трудових ресурсів. Яскравим прикладом є Китай, Сінгапур, Корея, Мексика, Бразилія. В цих країнах індустрія отримала розвиток завдяки іноземному капіталу, приток якого стимулює політична стабілізація та низька вартість праці. Друга характеристика притаманна для розвинутих країн з високим рівнем доходів, наявністю професійних кадрів, розвинутою транспортною інфраструктурою. Інакше кажучи, рух світового капіталу спрямований в регіони дешевої робочої сили, а рух трудових ресурсів в регіони з високим рівнем заробітної плати. Перерозподіл трудових ресурсів і капіталу здійснюється під впливом багатьох економічних чинників, але первинними, на думку автора, для трудових ресурсів є рівень заробітної плати та створення нових робочих місць в регіоні, що в свою чергу залежить від рівня економічного розвитку підприємств регіону та їх дохідності, інтенсивності надходження інвестиційного капіталу. Головний фактор трудової міграції — заробітна плата [18, 20, 21, 22, 72, 73, 74], основний чинник вибору робочого місця – розмір заробітної плати [75, 76, 77, c. 20], а ефективна зайнятість для працівника – це отримання доходу, який забезпечить нормальний рівень життя [30, с. 158]. 

Міжрегіональні розходження в рівнях заробітної плати є головним стимулом до міжрегіонального переміщення трудових ресурсів. Це припускає два типи соціально-економічних дій: стимулювання переміщення попиту та пропозиції праці між регіонами і політику підвищення міграційної активності трудових ресурсів усередині регіону, інакше кажучи, переміщення працівників між секторами регіонального господарства, а також досягнення відповідності між професійно-кваліфікаційним складом працівників і структурою робочих місць регіону. Вітчизняні науковці акцентують увагу на низькій економічній активності безробітного населення [76] та низькій трудовій міграційній мобільності населення [73]. 

У науковій літературі розрізняють активність трудових ресурсів та їх мобільність. Активність – це властивість, енергійна діяльність або діяльна участь у чому-небудь, здатність до реакції, взаємодії з чим-небудь. Мобільність — це здатність до швидкого пересування; рухливості, здатність швидко орієнтуватися в ситуації, знаходити потрібні форми діяльності [22]. На думку автора, мобільність є частиною економічної активності працівника (потенційного працівника) і відповідає за швидкість його реакції на соціально – економічні зміни в зовнішньому середовищі. 

Мобільність (як деперсоніфікований процес) характеризується інтенсивністю, обсягом та напрямками найважливіших потоків руху, певним соціальним механізмом, рушійними силами, прямими наслідками для суспільства. В економічній теорії розглядають трудову, професійну мобільність індивідів, враховуючи зміну кількості та якості трудових ресурсів. Науковці — економісти зосереджують свою увагу переважно на дослідженні економічних аспектів мобільності трудових ресурсів, а відтак — на трудовій міграційній здатності працівників. Отже, мобільність індивідів вивчається економістами як чинник економічних процесів [77].

Майже всі науковці зазначають, що трудова мобільність притаманна ринковій економіці. Вона є одним із важливих саморегуляторів ринку праці і пов'язана із значними змінами в складі та чисельності трудових ресурсів як організацій, так і регіонів, а також країни в цілому [75, 76, 77, 78, 79]. 

Л. Шевченко дає наступне визначення трудової мобільності: «переважно добровільна зміна місця роботи, готовність до нових форм зайнятості, галузево-територіальних переміщень та професійно-кваліфікаційних перемін у ході трудової діяльності [61, с. 120] ». Трудова мобільність — це принципова готовність особи до зміни посади, професії, місця роботи, місця проживання та способу життя в цілому.

Базуючись на визначеннях провідних українських науковців, автор пропонує додати ще одну категорію до визначення цього терміну – інтенсивність, бо, як вже зазначалось, мобільність — це рухливість, а характеристикою руху є інтенсивність його здійснення. Мобільність трудових ресурсів – це здатність та бажання трудових ресурсів до територіального переміщення, переміщення між галузями народного господарства та між професійно-кваліфікаційними групами з певною інтенсивністю.  В. Покрищук, Т. Перегудов та О. Позняк виділяють наступні фактори, що впливають на активність населення до пошуку роботи та здатність до трудової міграції: стать, вік, професія, мотив, трудовий стаж, особистий досвід (в тому разі і досвід міграції), сімейний стан, наявність дітей, рівень освіти і професійно-кваліфікаційної підготовки, рівень доходу та його співвідношення з можливим заробітком [73, 76]. 

Зрозуміло, що мігрантами можуть стати, як безробітні, так і працівники, які не задоволені своєю роботою, тому автор вважає, що на мобільність трудових ресурсів впливає також отримання більш високого статусу (якщо майбутній працівник отримає посаду вищу за статусом, ніж в даному регіоні, на даному підприємстві) та упевненість в соціальній захищеності (збереження соціальних гарантій держави та додаткові соціальні заохочування підприємств). Відповідно виникає потреба в формуванні та реалізації соціально-економічних програм створення «дорогої робочої сили» в регіонах з її дефіцитом для стимулювання мобільності трудових ресурсів та поступової міграції потенційних працівників в ці регіони.

Існують три основні групи факторів, що перешкоджають мобільності трудових ресурсів [70, 73]:

- міжрегіональні розходження в заробітній платі не відповідають розходженням граничної продуктивності праці, що виникає внаслідок недосконалої конкуренції на ринку праці;

- працівники можуть не реагувати на міжрегіональні розходження в заробітній платі, навіть якщо вони не відповідають розходженням граничної продуктивності праці, унаслідок недосконалої інформації про регіональні ринки праці, тобто наявності робочих місць і рівнів заробітної плати, соціальних умов тощо;

- наявність перешкод для міграції, у числі яких фінансові перешкоди, що складаються у високих витратах на переїзд і облаштованість на новому місці, високому ступені ризику, зв'язаного з пошуком роботи, а також перешкод соціального і морального характеру.

Вырезано.

Для заказа доставки полной версии работы 

воспользуйтесь поиском на сайте www.mydisser.com.

Пріоритетом стимулювання економічної активності трудових ресурсів у всіх розвинутих країнах є активні заходи (заохочення дрібного і сімейного підприємництва, забезпечення географічної мобільності населення, фінансування роботи в приватних фірмах молоді, стимулювання розширення підприємницької діяльності і  понаднормових робіт тощо), а не пасивні (виплата допомоги по безробіттю). Частково реалізація програм щодо стимулювання економічної активності трудових ресурсів та оптимізації переміщення трудових ресурсів виконується структурними підрозділами транснаціональних компаній, підприємств, організацій. Але характер таких програм залежить від кадрової політики підприємств, об’єднань підприємств. Основна мета будь-якої комерційної організації – отримання прибутку, основна мета регіональних владних структур – сталий соціально-економічний розвиток регіону. Відповідно не завжди цілі та напрямки розвитку трудового потенціалу та збереження трудового капіталу підприємств та регіону співпадають. На сучасному етапі в Україні формується механізм розвитку регіонів (Законом України «Про стимулювання розвитку регіонів», Законом України «Про концепцію держав​ної регіональної політики», «Державної стратегії регіонального розвитку на період до 2015 року»). Для усунення суперечностей між цілями підприємства і цілями регіональної влади щодо розвитку трудового потенціалу та збереження трудового капіталу, одним з основних інструментів даного механізму має бути кадрова політика регіону (рис. 1.8).

Політика – це поєднання стратегії та тактики.  Кадрова політика регіону – це  система заходів, спрямованих на формування інституціональних структур, відповідно до цілей та інтересів країни (регіону), для ефективного процесу розвитку трудового потенціалу на певній фазі життєвого циклу економічної системи та збереження трудового капіталу; вираження соціальних та економічних інтересів і відносин різних верств населення в кадровому контексті; оптимальне сполучення державних, регіональних, групових, індивідуальних інтересів і потреб при розвитку кадрового потенціалу; цілі, завдання, найважливіші напрямки та принципи роботи державних, регіональних і місцевих структур.
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Рис. 1.8 Структура кадрової політики регіону

Кадрова політика має бути частиною регіональної політики соціально-економічного розвитку та узгоджена зі всіма її складовими. Вона відбиває тенденції зміни інтересів і потреб, цінностей і мотивації трудових ресурсів регіону, які в свою чергу визначають їх економічну активність.  Відповідно кадрова політика регіону має бути основним інструментом механізму перерозподілу трудових ресурсів. 

Вырезано.
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воспользуйтесь поиском на сайте www.mydisser.com.

Скорочення населення України за останні сімнадцять років (1990 – 2006 років) склало 9,0%, загальна чисельність чоловіків за цей період зменшилась на 10,0%, а зменшення чисельності  жінок склало 9,0%.  

Наступною характеристикою складу трудових ресурсів є розподіл їх за економічною активністю. Структура економічно активного населення (15-70 років (за визначенням МОП)) за статтю в 2000 - 2006 роках не мала суттєвих змін. Питома вага жінок в загальній чисельності  економічно активного населення в 2000 - 2006 роках склала 48,9% - 49,3% відповідно,  питома вага чоловіків в загальній чисельності  економічно активного населення за 2000-2006 роки склала 51,1% - 50,71% відповідно. 

Питома вага жінок категорії «економічно активне населення», в загальній чисельності  жінок  зменшилась за цей період на 2% (з 58,8% до 56,8% відповідно), а питома вага чоловіків на початок і кінець цього періоду майже не змінилась — 0,6% (67,6% та 68,2% відповідно), але зміни відбулися  в середині періоду (в 2004 році – 66,8% та 2003 – 67,3%). Коливання питомої ваги жінок та чоловіків у загальній чисельності  населення в 2000 - 2006 роках відбулись в структурі працездатного населення. Поступово зменшується чисельність жінок категорії «працездатне населення», за 2000 - 2006 роки зниження склало 317,3 тис. осіб, крім того поступово зменшується чисельність чоловіків категорії «працездатне населення», за 2000 - 2006 роки зниження склало 118,0 тис. осіб.  Така ситуація склалась внаслідок постаріння населення (в тому разі і працездатного населення) та зменшення природного приросту населення.

Відсутність суттєвих змін в структурі населення України та її регіонів за статтю говорить про те, що за переміщенням одного члена сім’ї  в інший регіон відбувається май же завжди переміщення всієї  сім’ї.  Розбіжність між регіонами щодо співвідношення між чоловіками та жінками складає лише 6%,  структура населення за статтю у всіх регіонах України однакова, тому при виявленні регіональних особливостей складу трудових ресурсів України ці два показники можна не враховувати.

За визначенням МОП населення поділяють на: 1) населення, молодше за працездатний вік (до 15 років); 2) населення працездатного віку (15-70 років);  3) населення, старше за працездатний вік (після 70 років). Основна частина населення – це населення працездатного віку (рис. 2.4). 
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Рис. 2.4 Структура населення України за віком та за регіонами в 2006 році

Найбільша питома вага населення працездатного віку в Центральному регіоні – 62,49%, друге місце за цим показником займає Причорноморський регіон – 61,28%, у Донецькому регіоні цей показник дорівнює 61,08%, в Східному, Придніпровському, Карпатському регіонах цей показник майже на одному рівні - 60,78%, 60,36% та 59,99% відповідно. 

У Поліському та Подільському районах питома вага населення працездатного віку найменша по Україні — 57,99% та 57,41%. 

У Карпатському, Поліському та Подільському регіонах найбільша концентрація населення молодшого за працездатний вік – 19,03%, 18,30% та 17,32% відповідно. Також у Карпатському регіоні  найменша питома вага населення старшого за працездатний вік – 20,99%. Найбільша питома вага населення старшого за працездатний вік у Донецькому регіоні – 25,41%, Подільському регіоні - 25,28% та  Східному регіоні - 25,08%. 

Населення регіонів розподіляють на економічно активне населення (зайняте і безробітне населення), економічно неактивне населення та населення, молодше 15 і старше 70 років. Чисельність економічно неактивного населення у віці 15 –70 років по відношенню до економічно активного населення теж збільшилась (по Україні з 58% до 60,9%), це можна побачити на рис. 2.5 [33].
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Рис. 2.5 Динаміка економічно активного та економічно неактивного населення

На території Причорноморського регіону мешкає 15,16% населення від загальної чисельності  по Україні, в Донецькому регіоні – 15,00%, в Придніпровському – 13,61%, найменша питома вага населення регіону в загальній чисельності  населення України в Подільському регіоні – 8,93%.

Чисельність економічно неактивного населення за останні дванадцять років (1995-2006 роки) збільшилась на 11,8%, а чисельність незайнятих трудовою діяльністю громадян, які перебували на обліку в державній службі зайнятості, в 4,8 рази.

Значні зміни в період з 2000 по 2006 роки відбулись в структурі населення за критерієм зайнятості (рис. 2.6).

Так, по Україні питома вага зайнятих у загальній чисельності  економічно активного населення збільшилась у 2000-2006 роках  з 88,4% до 93,2%, відповідно питома вага безробітних скоротилась по Україні з 11,63% до 6,8%.
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Рис. 2.6 Структура економічно активного населення за 2000 – 2006 роки

Структура зайнятого населення за регіонами протягом 2000-2006 років зосталась майже не змінною (табл. 2.3). 

Найбільшу  питому вагу зайнятого населення регіону в загальній чисельності  зайнятого населення України за 2006 рік займає Донецький район – 15,37%, але за 2001-2004 рік найбільшу питому вагу займав Причорноморський район (15,29% - 15,41% відповідно). 

Питома вага зайнятого населення регіону в загальній чисельності  зайнятого населення України за 2000-2006 роки зменшилась у Подільському (з 8,98% до 8,29%),  Донецькому (з 15,67% до 15,37%), Поліському ( 9,85%-9,48% відповідно) та Карпатському (з 12,21% до 12,06% відповідно) районах, поступове збільшення питомої ваги відбулось у Придніпровському (з 13,76% до 13,95%), Східному (з 12,19% до 12,26%), Центральному (12,35%-13,26% відповідно), Причорноморському (14,99%- 15,33% відповідно) районах. 
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На думку автора, надходження міграційного капіталу до України лише тимчасово покращує соціально-економічне становище в країні. Реальну вигоду від нього отримує країна, на території якої працюють українські мігранти, бо в економіці цієї країни задіяна дешева якісна робоча сила, відповідно збільшується реальний обсяг ВВП, збільшується державний бюджет та реалізуються програми соціально – економічного розвитку для покращення рівня життя громадян цієї країни.

Думку автора підтверджує і той факт, що співвідношення надходження міграційного капіталу  та ВВП в пострадянських країнах досить високе, а  соціально-економічний розвиток не має високих темпів зростання: у 2006 році співвідношення склало у Молдові 46%, а темп приросту ВВП лише 4,6%, у Таджикистані – 23%,  а темп приросту ВВП лише 7,0% [109]. 

За оцінкою Інституту демографії та соціальних досліджень НАН України мігранти заробляють від 4,7 до 7,5 млрд дол. США (відповідно 7% від ВВП). Якщо порівняти розмір сукупної заробітної плати (основної та додаткової) за 2006 рік та розмір ВВП, то стає зрозуміло, що кожна гривня заробітної плати принесла 2,6  грн ВВП. Тобто Україна тільки в 2006 році втратила 98,5 млрд грн ВВП (18% від ВВП за 2006 рік) [109].  Відтік трудових ресурсів в Україні не спричиняє дефіцит пропозиції, бо український ринок праці поступово заповнюють мігранти з Китаю, Кореї, Грузії, Вірменії, країн Північної Африки. На жаль, якісний склад такої пропозиції доволі низький.

Для соціально - економічного розвитку країни, перш за все, необхідно формувати, ефективно управляти, організовувати, мобілізувати, розвивати трудовий капітал  в Україні. Низька народжуваність та постійне старіння населення в розвинутих країнах примушує владу цих країн вдаватися до жорстких дій – стимулювати притоки якісних молодих трудових ресурсів з сусідніх, менш розвинутих, країн.  Відповідно на світовому ринку праці Україна поки має низьку конкурентоспроможність за ціновим фактором поряд з Польщею, Бельгією, Швейцарією, США, Німеччиною, Великою Британією, Ірландією тощо, вона навпаки є донором для цих країн. Щоб підвищити конкурентоспроможність України на світовому ринку праці та зберегти трудовий капітал нашої держави необхідно переходити на державну політику «дорогої» робочої сили, оптимізувати переміщення трудових ресурсів та запровадити заходи щодо стимулювання повернення українських мігрантів на батьківщину.
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 Підсистему стимулювання втримання працівників на підприємстві складають:  доплата за збереження комерційної таємниці;  доплата за стаж; доплати за «бонуси» (бали, що отримані за якісну роботу, прояв ініціативи тощо), що накопичились в бюджеті працівника на підприємстві.

8. Механізм стимулювання праці на мігрантоорієнтованих підприємствах побудований на базі тарифної системи. Загальні етапи побудування цього механізму системи стимулювання праці наступні: розробка конкретних заходів матеріального і нематеріального стимулювання найманих працівників; формування колективного договору між адміністрацією підприємства (підприємцем) і профспілкою або підписання і затвердження спеціального положення про встановлену на підприємстві систему стимулювання; розподіл по групах оплати конкретних працівників підприємства; конкретизація системи участі найманих працівників у доходах підприємства; розподіл між працівниками соціальних пільг. Як правило, працівник у межах відведеного йому бюджету сам вирішує, які соціальні пільги йому вибрати. 

9. Удосконалена тарифна ставка робітників, службовців і фахівців, керівного персоналу з урахуванням чинників формування підсистем стимулювання. В основі цих моделей професійна освіта;  стаж роботи на підприємстві; складність виконуваних робіт;  можливість появи нестандартних ситуацій;  рівень відповідальності (за матеріали, інструмент, устаткування);  напруженість праці;  дефіцитність професії на ринку праці;  «бонуси» (бали, що отримані за якісну роботу, прояв ініціативи тощо), що накопичились в бюджеті працівника на підприємстві;  наявність закордонного досвіду; адаптаційна доплата;  рівень відповідальності за технологічний процес та техніку безпеки;  відповідальність за збереження комерційної таємниці;  доплата за сертифікати, дипломи, грамоти  спеціалістів, отримані за кордоном та на території України;  належність професії працівника до переліку професій, що на даному підприємстві відносяться до VIP – фахівців; рівень управлінської роботи; число працівників, що знаходяться в підпорядкуванні; середньорічна вартість промислово-виробничих фондів, що знаходяться у веденні керівник даного рівня керування.

10. Розроблений механізм стимулювання праці для підприємств агентського типу. Він ґрунтується на залежності двох мотивуючих факторів –  участі в прибутку і рівня корисності працівника і керівника. Розроблена функція корисності керівника і працівника.

ВИСНОВКИ


У дисертації розглянуто теоретичні основи розміщення і перерозподілу трудових ресурсів та стимулювання праці, виділено фактори, що впливають на переміщення трудових ресурсів. Розроблено механізм перерозподілу трудових ресурсів та механізм стимулювання праці на основі матеріальних і нематеріальних чинників, що впливають на економічну мобільність населення і стимулюють рееміграцію робочої сили. Основні висновки, отримані в результаті проведених досліджень, полягають в наступному:

1.  Визначено характер взаємозв’язку економічної активності, трудової мобільності та трудової міграції. Розгляд концепцій «активність», «мобільність», «міграція» надав можливість встановити взаємозв’язок між даними категоріями: активність – це властивість, мобільність - це здатність, а міграція – це дія, відповідно властивість (економічна активність) людини  обумовлює здатність  та бажання (трудову мобільність), які спонукають до дії (трудової міграції). Зазначено, що економічну активність треба виховувати, трудову мобільність – стимулювати, а для трудової міграції забезпечувати необхідні умови. 

2.  Теоретично досліджені основні фактори, що впливають на переміщення трудових ресурсів. Для цього узагальнено й систематизовано перелік наведених у вітчизняній науковій літературі факторів, що впливають на переміщення трудових ресурсів. Внутрішні чинники автор пропонує розділити на чотири групи: особисті дані працівника або безробітного: а) вік; б) освіта; в) сімейний стан; г) наявність дітей; спеціалізація працівника або безробітного: а) професія; б) рівень кваліфікації; в) трудовий стаж, досвід; ціннісна спрямованість інтересів працівника або безробітного: а) грошова винагорода; б) соціальний пакет; в) наявність вільного часу; мобільність працівника або безробітного: а) схильність до зворотної і незворотної міграції (внутрішня міграція); б) схильність до тимчасової імміграції (зовнішня міграція); в) схильність до перекваліфікації, зміни професії. Зовнішніми чинниками, що впливають на мотиваційні настанови трудових ресурсів є:  рівень життя, економічний стан регіону, стан ринку праці, діюча система оцінки праці, соціально-демографічна структура трудового колективу, рівень соціального забезпечення, організація, оплата та стимулювання праці, морально-психологічний клімат в колективі. 

3. Теоретично визначено поняття «механізм міжрегіонального переміщення трудових ресурсів», під яким розуміється система взаємопов’язаних організаційних, технічних, економічних та соціальних заходів, що дозволяють розташовувати,  правильно використовувати сукупність людей, (ці люди мають необхідний фізичний розвиток, здоров’я, освіту, професійні знання та кваліфікацію для заняття суспільно корисною працею; вони є головною продуктивною силою суспільства; їх чисельний склад залежить від природного приросту, статево-вікової структури, а також міграції населення; їх якісний склад залежить від досконалості соціально-економічної структури країни)  з метою стимулювання розвитку економіки країни, підвищення соціально-економічного  рівня  життя її населення,  формування, розвитку трудового потенціалу  і збереження, примноження трудового капіталу.

4. Охарактеризовано регіональні особливості трудових ресурсів. Для цього проведений аналіз складу трудових ресурсів за наступними факторами: демографічні: природний рух населення; співвідношення сільського і міського населення; розподіл населення за статтю; вікова структура населення; міграційний рух у регіонах;  економічно-соціальні: співвідношення економічно активного й економічно неактивного населення регіону; чисельність зайнятого й безробітного населення та їх співвідношення; навантаження на одне вільне робоче місце в регіоні; склад зайнятого населення за видами економічної діяльності. Результати досліджень свідчать про те, що позитивне міграційне значення спостерігається в регіонах, де висока концентрація міського, працездатного, зайнятого населення і низьке навантаження на одне вільне робоче місце, негативне – де висока  концентрація безробітного населення, концентрація  сільського населення, значне навантаження на одне вільне робоче місце.

5. У дисертаційному дослідженні доведено існування зв’язку між стимулами, що застосовуються на підприємстві, і міграційним рухом трудових ресурсів територіально й між професійно-кваліфікаційними групами. Для цього досліджений взаємозв’язок міграційного приросту населення і зростання середнього рівня заробітної плати, навантаження на одне вільне робоче місце, загального розміру доходів населення, змішаного доходу населення. Отримані результати свідчать про те, що основними факторами, які безпосередньо впливають на переміщення трудових ресурсів є  середній рівень заробітної плати та навантаження на одне вільне робоче місце.

6. З використанням  структурного підходу до вивчення міграції, сформована модель оптимального міжрегіонального розподілу трудових ресурсів  та розроблений алгоритм дії механізму розміщення трудових ресурсів. На практиці реалізація механізму має наступні етапи : 1) формування баз даних на рівні держави і регіонів, що місять інформацію про попит та пропозицію робочої сили; 2) прогнозування попиту та пропозиції на регіональному ринку праці, визначення пріоритетів щодо стимулювання попиту та пропозиції для збалансування ринку праці в прогнозному періоді; 3) групування фактичного попиту та пропозиції праці; 4) занесення всіх анкет у базу даних й комп'ютерна обробка інформації для формування матриці стратегій; 5) автоматичне знаходження програмою сідлових точок і вилучення оптимальних рішень (збіг характеристик попиту та пропозиції); 6) решту стратегій, які не мають сідлових точок, розділяють на три групи: пошук роботи чи працівника в іншому регіоні; перекваліфікація безробітного (тільки для стратегій пропозиції); коригування умов праці або вимог безробітного шляхом виділення пріоритетних характеристик; 7) для першої групи стратегій починається пошук оптимального рішення на інших рівнях (регіональному, обласному, державному), представники другої групи стратегій проходять перекваліфікацію і після цього оновлена інформація знову бере участь у формуванні матриці стратегій, для останньої групи визначають коефіцієнти пріоритетів і оновлена інформація знову потрапляє до матриці стратегій. 

7. Сформовано програму заходів щодо стимулювання рееміграції в Україну  є самоокупною і орієнтується на соціальні програми допомоги країнам з масовою міграцією з боку розвинутих країн.  Для практичного впровадження соціальних заходів побудовано схему реалізації програми стимулювання рееміграції в Україні, головними складовими якої є присвоєння статусу реемігранта, пошук для нього роботи або кредитування його інвестиційного проекту, створення мігрантоорієнтованих підприємств з подальшим перетворенням їх у приватні підприємства.

8. Модель узагальненого механізму стимулювання праці до постійного розвитку й самовдосконалення трудових ресурсів рекомендовано будувати з використанням наступних чинників: доплата за рівень освіти; доплата за сертифікати, дипломи спеціалістів, отримані за кордоном і на території України; доплата за складність виконаних робіт; доплата за можливість появи нестандартних ситуацій; доплата за рівень відповідальності (інструменти, матеріали тощо); доплата за напруженість праці; доплата за рівень відповідальності за технологічний процес і техніку безпеки; доплата за рівень управлінської роботи; доплата за число працівників, які знаходяться в підпорядкуванні; доплата за розмір середньорічної вартості промислово-виробничих фондів, що знаходяться у веденні керівника даного рівня керування. Підсистему стимулювання майбутніх працівників до переміщення, з метою залучення мігрантів з інших регіонів, рекомендовано будувати, використовуючи такі чинники:  доплата за дефіцитність професій на ринку праці; доплата за належність професії працівника до переліку професій, що на даному підприємстві відносяться до VIP – фахівців; доплата за наявність закордонного досвіду; адаптаційна доплата. Підсистему стимулювання втримання працівників на підприємстві складають:  доплата за збереження комерційної таємниці;  доплата за стаж; доплати за «бонуси» (бали, що отримані за якісну роботу, прояв ініціативи тощо), що накопичились в бюджеті працівника на підприємстві.

9. Розроблено рекомендації з впровадження моделей розміщення трудових ресурсів і систем стимулювання праці на регіональному рівні й на рівні підприємств. На регіональному рівні розроблено етапи провадження механізму й запропонована структура соціальної програми стимулювання рееміграції, для оцінки впровадження програми стимулювання рееміграції, механізму стимулювання мобільності трудових ресурсів і пропонованої системи стимулювання праці пропонований ряд коефіцієнтів. На рівні підприємства для визначення ефекту від застосування системи стимулювання розроблений і пропонується для використання показник рентабельності витрат, бо він є основним комплексним показником, що характеризує ефективність діяльності підприємства.
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