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Розділ 1

Теоретичні основи формування та використання трудового потенціалу регіону
1.1 Трудовий потенціал у системі соціально-економічних категорій
Розпочинаючи дослідження трудового потенціалу регіону, звернемось до аналізу понятійного апарату цієї теми. Поняття “потенціал” увійшло в науковий обіг на рубежі 80-х років ХХ ст. і означає “приховані можливості, потужність, сила”, тобто те , що може бути чи є в наявності, однак, можливо, ще не розкрило себе. У спеціальній літературі трактування терміна “потенціал” зводиться до розгляду його як “джерела можливостей, засобів, запасів, які можуть бути приведені в дію, використані для вирішення якого-небудь завдання чи досягнення певної мети; можливості окремої особи, суспільства, держави у певній галузі" [129, с. 105]. Узагальнено, потенціал являє собою характеристику ресурсів, віднесену до місця і часу та визначену у кількісних та якісних вимірах.
Вырезано.

Для заказа доставки полной версии работы 

воспользуйтесь поиском на сайте www.mydisser.com. Поняття “робоча сила” використовується як обліково-статистична категорія (реальні та потенційні працівники) та економічна категорія як “сукупність фізичних і духовних здібностей, якими володіє організм, жива особистість людини, які запускаються ним в хід кожен раз, коли він виробляє будь-які споживчі вартості” [79, с. 178]. В економічній літературі дискутується питання про те, чи може робоча бути об’єктом купівлі продажу на ринку праці. Тумакова С. В. вважає, що “ринок робочої сили – це система соціально-економічних відносин, які забезпечують розподіл, використання та відтворення робочої сили на основі механізмів її купівлі-продажу” [143, с. 81]. З нашої точки зору, робоча сила є невіддільною від самої людини, тому в цивілізованому суспільстві продаватися й купуватися не може.
Дисертант підтримує думку І.Л. Петрової про те, що об'єктом купівлі- продажу на ринку праці є послуги праці. Саме вони реалізуються в процесі виробництва, а після завершення дістають ринкову оцінку. Принципово важливим моментом є те, що ринок праці оцінює саме послуги праці, тобто реальний внесок працівника у створення продукції, а не суму фізичних та духовних здібностей [108, с. 13 – 14]. 

Близькою за значенням до категорії “робоча сила” є категорія “трудові ресурси”, яка відображає частину населення країни, що в силу психофізіологічних та інтелектуальних якостей здатна виробляти матеріальні та духовні блага та послуги. У країнах колишнього радянського простору трудові ресурси прирівнювались до інших економічних ресурсів, таких як техніка, сировина, паливо, енергія тощо. Іншими словами, люди розглядались не як соціально-економічна складова, а тільки як об’єкти управління. 

В цьому певною мірою спостерігається вузький підхід до людини тільки як до носія робочої сили чи елемента трудових ресурсів, виражений багатьма радянськими, російськими та українськими вченими, в т.ч. А. С. Панкратовим, М. І. Скаржинським, Б. М. Генкіним, Ю. М. Забродіним, А. О. Рофе. Проте такі вчені як С. М. Злупко, М. І. Долішній, Д. М. Богиня, О. А. Грішнова наголошують на необхідності використання інших економічних категорій (йдеться, зокрема, про “трудовий потенціал”), котрі дають більш повну характеристику людині як працівнику і як особистості. Автор дотримується саме такого погляду, вважаючи за доцільне досліджувати й інші поняття, які характеризують здібності людини до праці, зокрема "людський потенціал", "людський фактор", "людський капітал", "трудовий потенціал". Всі ці поняття невід'ємно пов'язані з людськими ресурсами регіону, країни тощо, однак, на нашу думку, їх слід чітко розрізняти, оскільки вони по-різному розкривають людину як особистість і як працівника. 

В сучасній економічній енциклопедії поняття "людський потенціал" трактується як міра втілення в людині якісних характеристик, котрі здатні давати дохід [37, с. 216]. Потенціал людини зростає із зростанням освіченості, професіоналізму, рівня здоров'я, культури тощо. Коли накопичений людиною потенціал реалізується у праці, він стає одним із найцінніших факторів виробництва – людським фактором, який являє собою комплекс здібностей, властивостей, рис людини, що на різних етапах історичного розвитку залучаються до процесу виробництва благ. 

Людський фактор розкриває людину в багатьох аспектах: як працівника, члена домогосподарства, члена суспільства, тобто, вміщує в собі всю сукупність людських характеристик, які впливають на трудову активність; відображає сукупність всіх відносин, що складаються з приводу реалізації потенціалу людини в економічній, соціальній, політичній, духовній, моральній діяльності [98, с. 18]. 

Однак, вважаємо, що людський фактор не можливо сприймати як всеохоплюючу категорію, котра виключає інші соціально-економічні категорії. Незважаючи на більш широкий зміст, порівняно з категорією “трудові ресурси”, поняття “людський фактор виробництва” все ж представляє людей не як основну цінність суспільства, яку необхідно зберігати, розвивати, створювати сприятливі умови існування, а тільки як рушійну силу, фактор розвитку суспільних процесів. 

Іншим близьким за значенням, є поняття "людський капітал". Вживання категорії "людський капітал" пояснюється тим, що як і будь-який інший капітал, він є результатом інвестування і генерує впродовж певного часу потік доходу, тобто створюється тоді, коли людина здобуває освіту та кваліфікацію, а інвестиції у "людський капітал" окуповуються у вигляді висококваліфікованої та продуктивної праці, високої заробітної плати і морального задоволення від праці. О.А. Грішнова визначає людський капітал як сформований або розвинений у результаті інвестицій і накопичений людьми (людиною) певний запас здоров'я, знань, навичок, здібностей, мотивацій, який цілеспрямовано використовується в тій чи іншій сфері суспільного виробництва, сприяє зростанню продуктивності праці і завдяки цьому впливає на зростання доходів (заробітків його власника) [19, с. 519]. 

Використання категорії “людський капітал” дало можливість пов'язати в єдине ціле такі суто економічні фактори, як продуктивність праці та ріст заробітної плати з соціальними факторами: трудовою мораллю, рівнем відповідальності, здатністю до ділових контактів та ін. Теорія людського капіталу відкрила новий підхід до розуміння ролі людини у суспільстві, висуваючи її на перший план. Сьогодні людина стала не тільки найціннішим ресурсом, але й найдорожчим. Вкладення в людський капітал – в освіту, охорону здоров'я, культуру, кваліфікацію – формують нову якість, що є новою формою людського багатства. Україна володіє величезним людським капіталом – рівень знань досить високий. Однак, через невміння використати цей капітал вона втрачає кращих своїх фахівців та вчених.

Застосування в економічній літературі  багатьох споріднених категорій потребує з’ясування відмінності між ними. Близькими за значенням є трудовий потенціал та людський фактор. Співвідношення між ними полягає, на наш погляд, у тому, що людський фактор є реально задіяною рушійною силою економічних процесів, тоді як трудовий потенціал є не що інше як внутрішня основа людського фактора і може виступати як в реалізованій, так і в нереалізованій формах.
Досліджуючи єдність та відмінність між категоріями “трудовий потенціал” і “людський капітал”, нами встановлено, що обидві категорії синтезують психофізіологічні, професійні, кваліфікаційні, моральні та інші характеристики людської особистості. Проте, їх необхідно розрізняти. Якщо трудовий потенціал людини визначає можливості її участі в економічній діяльності, то поняття людського капіталу відображає якості, які стають джерелом доходів для людини, підприємства, держави. Трудовий потенціал, у нашому розумінні, поняття більш об'ємне, ніж людський капітал. Крім цього, трудовий потенціал має більшу соціальну спрямованість, оскільки визначає розвиток людини як самоціль суспільства. Що стосується теорії людського капіталу, в ній людина розглядається як джерело доходу і підвищення продуктивності. Вважаємо, що характеристики трудового потенціалу в тій мірі, в якій їх можливо виразити у вартісних показниках, є не що інше, як людський капітал. При цьому ми погоджуємося, що трудовий потенціал виступає як відносно самостійна підсистема "соціально-економічних відносин, які складаються і розвиваються між суспільством в цілому, виробничими колективами і окремими працівниками з приводу формування, розвитку і ефективного використання їх внутрішніх можливостей” [127, с. 14].
В науковій літературі проведені значні дослідження трудового потенціалу, в яких заслуга таких вчених, як Гєнкін Б. М., Дегтяр Л. С., Журавльов П. В., Забродін Ю. М., Колосова Р. П., Котляр А. Е., Одегов Ю. Г., Скаржинський М. І., Богиня Д. М., Онікієнко В. В.,  Маслова І. С., Пирожков С. І.,  Злупко С. М., Долішній М. І., Лібанова Е. М., Петрова І. Л., Грішнова О. А., Лісогор Л. С., Джаін І. О., Семикіна М. В., Левченко О. М., Шаульська Л. В., Ілліч Л. М.  та ін.

Відзначимо, що до цього часу немає чіткого та єдиного трактування суті поняття “трудовий потенціал”, що негативно впливає на формування системи управління  та раціональне використання людських ресурсів, регулювання відносин та соціальний захист населення. При дослідженні цього поняття різні автори використовують різні підходи.

Аналіз публікацій, присвячених дослідженням трудового потенціалу, ринку праці свідчить про серйозну зацікавленість науковців існуючими проблемами в цій царині та поступове формування теоретико-методологічних підходів до їх вирішення. На основі аналізу та узагальнення поглядів на сутність категорії "трудовий потенціал", нами виділено такі наукові напрями інтерпретації трудового потенціалу: ресурсний, політекономічний, демографічний, соціальний, інтегральний напрями. 

Так, ресурсний підхід до теоретичного обґрунтування трудового потенціалу властивий дослідженням В.Г. Костакова, який визначив трудовий потенціал як запаси праці, що залежать від загальної чисельності трудових ресурсів і їх структури [144, с. 18]. Послідовниками такого підходу були Г.П. Сергєєва, П. С. Чижова, які під трудовим потенціалом розуміють ресурси праці, якими володіє суспільство [123, с. 3]. Іншими словами, суть цього терміна зводиться до простого визначення чисельності працездатного населення та його якісних характеристик (стать, вік, освіта, професійна підготовка та ін.). Зрозуміло, що такий підхід має право на існування, однак, з нашої точки зору, йому притаманне  звужене сприйняття суті трудового потенціалу, а саме його зведення до трудових ресурсів як виробничо-трудового показника з констатуванням лише його біологічної основи. 

Певна кількість фахівців з праці пов'язують категорію "трудовий потенціал" з сукупним працівником. Так, І. Мацкуляк вважає, що трудовий потенціал може бути визначений як сукупність осіб, здатних за своїми фізичними та розумовими здібностями брати участь у процесі праці [83, с. 11]. В. В. Онікієнко відзначає, що трудовий потенціал – це "сукупність працездатного населення, яке володіє відповідною професійно-кваліфікаційною підготовкою, застосовує працю в народному господарстві з урахуванням визначеного рівня його технологічної і технічної оснащеності" [101,с. 35]. 
Ресурсно-маржинальний підхід у розумінні трудового потенціалу відслідковується в роботах Л. Т. Шевчук і полягає у розгляді трудового потенціалу як граничної кількості і якості запасів праці в конкретних умовах геопросторово-часових координат, якими володіє людина, група людей, суспільство [15, с. 26]. 

Політекономічний погляд на зміст трудового потенціалу відслідковується в роботах В.К. Врублевського, який під трудовим потенціалом розуміє сукупного суспільного працівника та відповідні умови праці в єдності факторів, що відбивають, з одного боку, його зміст, з іншого – соціально-економічний характер [12, с. 116]. Такий підхід, відображаючи ефективність суспільної праці, не враховує потенційні можливості населення, що негативно впливає на процес управління трудовим потенціалом. 

Своєрідним є демографічний підхід до визначення терміна "трудовий потенціал". Так, у демографічному енциклопедичному словнику трудовий потенціал характеризується як зведена економіко-демографічна характеристика трудової активності людей, що визначається середнім числом людино-років, яке дане покоління проживе в складі економічно активного населення при заданому рівні смертності й економічної активності [26, с. 480]. 

Соціальний підхід пов’язаний з “олюдненням” трудового потенціалу, що стало новим напрямком у його дослідженні і є властивим економічним працям останніх років. Йдеться про те, що економічна наука у вивченні питання трудового потенціалу повинна відштовхуватись, перш за все, від першоджерел – від значення поняття “потенція”, тобто сили, котра залежно від шляхів та методів її використання або створює блага для людини, або ж веде до їх руйнування. У зв'язку з цим, в економічній науці з'явилось поняття “соціально-трудовий потенціал”, який являє собою “насамперед якість самих людей, які його персоніфікують, це вся сукупність тих відносин, що забезпечують цю якість. Це, нарешті, якість тих методів, засобів і механізмів, які відкривають простір для ефективного функціонування трудового потенціалу” [30, с. 49]. Цю думку підтримують багато сучасних дослідників проблеми трудового потенціалу [1; 5; 69; 146]. 

На початку 90-х років минулого століття категорія “трудовий потенціал” отримала свій розвиток через розширення спектра його якісних характеристик. 

Так, трудовий потенціал почали розглядати як "складне поєднання фізичних здібностей, знань, досвіду, духовних і моральних цінностей, культурних установок, звичаїв і традицій населення країни" [148, с. 351]. Його розуміють як "сукупність працездатного населення  з врахуванням інтелектуального розвитку, здібностей, знань, вмінь, досвіду, духовних цінностей, звичаїв, традицій, переконань і патріотизму" [100, с. 38]. 

З нашої точки зору, вказаним визначенням притаманна відсутність дуже вагомої складової трудового потенціалу – здатності розвиватися, котра визначає формування якісних характеристик трудового потенціалу  відповідно до вимог часу. 

Досить широке коло дослідників є прихильниками інтегрального підходу до розуміння трудового потенціалу з об'єднанням його кількісних та якісних параметрів. До таких належить визначення змісту трудового потенціалу Д. П. Богині, О. А. Грішнової, які вважають, що трудовий потенціал – це "інтегральна оцінка і кількісних, і якісних характеристик економічно активного населення" [8, с. 42]. У розумінні Гудскова А. К. трудовий потенціал виступає як "динамічна інтегральна характеристика здібностей та можливостей населення, що виявляються у формі ресурсів та резервів живої праці населення, у сукупності їх кількісної та якісної характеристик, які можуть бути реалізовані в суспільно-корисній діяльності в умовах певного рівня розвитку ринку праці та сфери зайнятості" [22, с. 140]. 

Серед праць вітчизняних фахівців, слід виокремити роботи С.І. Пирожкова, який забезпечив розвиток окремого наукового напряму з проблем трудового потенціалу, розглядаючи його як "розвинуту в даному суспільстві сукупність демографічних, соціальних і духовних характеристик і якостей трудоактивного населення, що реалізовані або можуть бути реалізовані в умовах досягнутого  рівня розвитку продуктивних сил, науково-технічного прогресу і системи відносин, пов'язаних з участю в процесі праці і суспільної діяльності" [113, с. 16]. 

Існують і інші підходи до дослідження сутності трудового потенціалу, які не вписуються у загальновизнані. Так, певною раціональністю характеризується інтерпретація трудового потенціалу Шаульською Л. В., яка вважає, що "трудовий потенціал – це ресурси праці, які визначають сукупність можливостей населення до активної трудової підприємницької, інноваційної діяльності в комплексі з умовами та якістю їх використання у сфері праці" [150, с. 103]. Виділення інноваційної складової у визначення сутності трудового потенціалу є особливо актуальним в умовах розвитку високотехнологічних, наукоємних виробництв, проголошення інноваційного  курсу розвитку держави. Проте, вважаємо, що забезпечення необхідних умов для ефективного використання трудового потенціалу повинно відбуватись паралельно із забезпеченням сприятливих умов відтворення трудового потенціалу, особливе місце в якому повинна посісти екологічна спрямованість заходів щодо формування та розвитку трудового потенціалу. 

Пальчевич Г. Т. трактує трудовий потенціал суспільства, регіону, колективу, індивіда як можливості, які можуть бути мобілізовані та приведені до дії у процесі праці, сукупні здібності економічно активного населення певного регіону забезпечити виробництво споживчих вартостей [103, с.131].  Однак, в нашому розумінні трудовий потенціал є поняттям ширшим, аніж здібності економічно активного населення, оскільки він формується вже починаючи з виховання в сім'ї, дошкільному закладі, в системі загальноосвітньої, професійно-технічної та вищої освіти, а отже, передбачає існування його і поза межами економічно-активного населення. 

Вырезано.

Для заказа доставки полной версии работы 

воспользуйтесь поиском на сайте www.mydisser.com Психофізіологічна компонента являє собою стан здоров'я, тип нервової системи, витривалість і т.п. Здоров'я і кваліфікація працівника, визначена через його знання і навики, пов'язані з працездатністю, формують здатність окремо взятого працівника виконувати певні завдання.
Професійно-кваліфікаційна складова вміщує в собі загальноосвітні та спеціальні знання, навики, вміння, трудовий досвід, які дають можливість працівнику займатися конкретним видом трудової діяльності.

Структура професійно-кваліфікаційного потенціалу працівника зображається комплексом ознак:

1) рівнем підготовленості (рівень освіти, спеціалізація);

2) рівнем професіоналізму, компетентності (стаж роботи, навики, вміння, рівень загальної та професійної підготовки);

3) трудовою мобільністю. 

Трудова мобільність розуміється як готовність працівника за необхідності змінити місце роботи, освоїти нову для себе професію. Функціонування ринкової економіки, прогресивний розвиток науки і техніки обумовлюють побудову нових виробництв і модернізацію старих, а отже, відмирання старих і появу нових професій, що супроводжується “переливанням” висококваліфікованих фахівців з однієї галузі промисловості в іншу, вивільненням частини працівників, що викликає необхідність їх перекваліфікації для зміни місця роботи. 

Освіта і професіоналізм порівняно з іншими характеристиками трудового потенціалу досліджені найбільш ґрунтовно в теорії людського капіталу, про яку йшлося раніше, та в роботах вітчизняних авторів з ефективності загальноосвітньої і професійної підготовки.

Особистісний складник має соціальний характер і вміщує в собі такі складові:

· розумові здібності; 

· творчий потенціал (здатність генерувати нові ідеї);

· моральний потенціал (цінності, світогляд, відповідальність, патріотизм);

· мотиваційний потенціал; 

· комунікативний потенціал (здатність спілкуватися, працювати в колективі);

· здатність до саморозвитку.  

Сьогодні важливим компонентом трудового потенціалу особистості слід виділяти її здатність до саморозвитку, бо саме вона формує потенційні можливості працівника  та їх використання у майбутньому. 

Творчий потенціал відіграє основну роль в умовах розвитку ринкових відносин, оскільки забезпечує інноваційну активність. У постіндустріальному суспільстві творчість стає найбільш могутнім фактором інноваційного зростання. 

Відповідно до вимог сьогодення найбільш значимими, з нашої точки зору, компонентами трудового потенціалу працівника є стан здоров’я, моральність, компетентність, інноваційність, мотивованість. Так, ставлення людини до праці, її активність у реалізації свого трудового потенціалу, бажання удосконалюватись, розвиватися багато в чому залежить від стану здоров’я, ціннісних установок людини, її світогляду, моральних норм. Від компетентності працівників залежить якість праці, виробленої продукції чи послуг, і, як наслідок, економічне зростання підприємства, організації, галузі, регіону, держави в цілому. 

В умовах інноваційного розвитку держави одним із визначальних компонентів трудового потенціалу особистості повинна стати інноваційність як спроможність продукувати нові ідеї, створювати нові технології, товари, удосконалювати старі, комбінувати фактори виробництва, що, в кінцевому результаті, дає скорочення витрат і ріст продуктивності. 

Активізація працівником своєї трудової діяльності, ефективна реалізація накопичених трудових потенцій не є можливою в сучасних умовах без такої компоненти трудового потенціалу як мотивованість працівника. Спонукати людину до активної трудової поведінки, розвитку свого трудового потенціалу можна шляхом надання можливості задовольнити важливі для неї потреби. Мотивованість є рушієм розвитку багатьох інших компонент трудового потенціалу, таких як освітньо-професійна компонента, компетентність, інноваційність, професійна мобільність та ін. 

Таким чином, у результаті виявлення компонент трудового потенціалу виникає цілісна картина його структурної будови, що створює передумови для удосконалення управління трудовим потенціалом регіону.

Вырезано.

Для заказа доставки полной версии работы 

воспользуйтесь поиском на сайте www.mydisser.com Кожний регіон характеризується певними етнокультурними складовими. Мається на увазі наявність специфічної етнічної культури населення, свого регіонального менталітету, культури, традицій, духовних цінностей, які хоч і не прямо, однак у значній мірі впливають на ставлення людини до свого місця у суспільстві, в праці. Особливо актуальним є сьогодні підвищення моральності населення, яка прямо впливає на трудову поведінку, виконання виробничих, організаційних та управлінських рішень. 

Суттєве збільшення антропогенних навантажень на органічний і неорганічний світ і виникнення у зв'язку з цим необхідності термінового покращення екологічної безпеки вимагає виділення в окрему групу екологічного фактора, який передбачає врахування впливу на формування, розвиток та використання трудового потенціалу таких показників, як наявність природоохоронного комплексу з метою зменшення шкідливого впливу виробничих викидів в атмосферне повітря, водний басейн, зведення до мінімуму кількості робочих місць із шкідливими умовами праці, формування екологічної культури. Ще донедавна вважалось, що вплив цих факторів має екстенсивний характер та непряму дію на розвиток трудового потенціалу. Однак,  на нашу думку, сьогодні виникає необхідність зміни економічної парадигми розвитку суспільства на еколого-економічну. Тому сьогодні слід вважати екологічний фактор фактором прямої дії із зростаючим негативним впливом  на розвиток трудового потенціалу через погіршення стану здоров'я. 

Трудовий потенціал – категорія, яка динамічно розвивається під впливом різномаїття соціально-економічних та інших факторів. Рівень розвитку та характер впливу цих факторів багато в чому визначає динаміку, склад і структуру трудового потенціалу. В свою чергу, вирішальним і багатогранним є зворотний зв'язок складу та структури трудового потенціалу з соціально-економічним розвитком суспільства, ефективністю суспільного виробництва. 

Формування якісних характеристик трудового потенціалу значною мірою залежить від сукупного впливу як різних факторів (які ми відмітили вище), так і різних груп умов [46, с. 91]. До таких умов належать:

– по-перше, умови, які характеризують якість життя людини, а саме: житлові, виробничі, побутові, витрати на охорону здоров'я, освіту, спорт, культуру, духовну сферу. Лише поєднання умов життя та праці створює необхідні можливості для здійснення завдань формування та розвитку якісних характеристик трудового потенціалу;

– по-друге, група умов, що стосуються ефективного функціонування систем торгівлі, транспорту, побуту, комунального господарства, фінансово-кредитного обслуговування, страхових послуг, організації відпочинку. Комбінація цих умов створює передумови відновлення і підтримки економічних, політичних, соціальних, психологічних та фізичних здібностей людини [46, с. 92]. 

Реалізація вказаних чинників тісно пов'язана з системою доходів, які складаються з оплати праці, доходів від соціального страхування, приватизаційних та цінних паперів, дивідендів та фінансово-банківських процентів та ін. Недостатній розвиток цього блоку питань, безумовно, гальмує процес формування та розвитку трудового потенціалу суспільства, окремого регіону. 

Таким чином, трудовий потенціал регіону, країни в цілому формується під впливом цілого ряду факторів (демографічних, соціально-економічних, етнокультурних, екологічних та ін.), а також за певних умов, які визначають якість життя людини (виробничі, невиробничі, духовні). Рівень розвитку та характер впливу цих факторів багато в чому визначає динаміку, склад і структуру трудового потенціалу. Вирішальним і багатогранним при цьому є зворотний вплив структури трудового потенціалу на соціально-економічний розвиток суспільства. 
 1.3 Процеси формування та використання трудового потенціалу  регіону в контексті його соціально-економічного та інноваційного розвитку     

Формування трудового потенціалу та результативність його використання є визначальними для майбутнього України та створення умов переходу до інноваційної моделі розвитку. Очевидне загострення проблем формування і використання трудового потенціалу в умовах ринкових перетворень в економіці вимагає переосмислення наукового доробку з питань розвитку трудового потенціалу й регулювання зайнятості населення. Висвітлення того, наскільки трудовий потенціал регіону, країни відповідає умовам ринкових перетворень, який його фактичний стан та кількісно-якісний вимір, є досить актуальним при розробці регіональної стратегії регулювання процесів формування та використання трудового потенціалу та уточнення державної політики в умовах розширення економічної самостійності регіонів. Управління трудовим потенціалом має базуватися на результатах аналізу його формування і використання як у статиці, так і у динаміці. Науково обґрунтований підхід до всебічного аналізу трудового потенціалу регіону може дати реальні важелі впливу на соціально-економічні та інноваційні процеси розвитку регіону з метою більш повного задоволення суспільних потреб. Таким чином, забезпечення прийняття управлінських рішень обумовлює потребу в проведенні комплексної соціально-економічної характеристики трудового потенціалу регіону. 

На думку автора, трудовий потенціал регіону  необхідно досліджувати з позицій процесного підходу, який передбачає виділення логічно послідовних стадій (фаз) розвитку трудового потенціалу: формування, розподілу, обміну та використання. У кожному регіоні складаються певні умови формування, використання трудового потенціалу, які впливають на його якісні характеристики. Ці умови є чинниками удосконалення якості трудового потенціалу. Рівень розвитку кожної групи чинників визначається відповідною системою статистичних показників, тому для здійснення комплексної характеристики трудового потенціалу регіону варто використовувати показники, які характеризують кожну з фаз. 

Формування трудового потенціалу – перша фаза його відтворення – визначає характер перебігу решти фаз. Мета цієї фази полягає в становленні і розвитку кількісних і якісних характеристик працівників. Для формування якісного трудового потенціалу необхідно “перетворювати загальнолюдську природу так, щоб вона отримала підготовку і навики в певній галузі праці, стала розвинутою і специфічною робочою силою...” [79, с. 181-182].

Вырезано.

Для заказа доставки полной версии работы 

воспользуйтесь поиском на сайте www.mydisser.com Одним з найбільш інформативних і системних критеріїв людського розвитку, а відтак і розвитку трудового потенціалу, є його похідна – очікувана тривалість життя населення, яка акумулює в собі вплив широкого кола соціально-економічних, екологічних, медико-генетичних умов-чинників життєдіяльності людей на стан їх здоров'я й життєдіяльності. Внаслідок соціально-економічної кризи в Україні протягом 90-х рр. ХХ ст.середня тривалість життя чоловіків скоротилася майже на 3,5 роки, жінок – на 1,5 роки [77, с. 83]. Дослідження показало, що динаміку тривалості життя населення України найбільшою мірою визначали зміни у смертності осіб працездатного віку, які найбільшою мірою постраждали через деструктивні зрушення у соціально-трудовій сфері.  

З точки зору автора, процес формування трудового потенціалу передбачає два аспекти: 

      1) формування визначених трудових характеристик, що відповідають потребам регіонального господарства – первинне формування трудового потенціалу;

       2) забезпечення всебічного розвитку особистості з урахуванням власних потреб – вторинне формування трудового потенціалу.

Первинне формування трудового потенціалу характеризує формування його професійно-кваліфікаційної структури під впливом змін в суспільному розподілі праці, в засобах виробництва. Визначним у формуванні особистості (вторинне формування трудового потенціалу) є конкретні територіальні, національні, виробничі, сімейні, соціальні умови, в яких людина формується, діє, задовольняються її потреби. Коли не реалізується хоча б одна з потреб особистості, наприклад, пов'язана з сімейними відносинами, національними традиціями тощо, виникає конфлікт між людиною і суспільством.

Процес формування трудового потенціалу в єдності вказаних аспектів можна розглядати постадійно: дошкільна освіта, загальноосвітня підготовка, профорієнтація, професійна підготовка, підготовка в період трудової діяльності. Показниками освітньо-професійної компоненти повинні виступати такі, як кількість працюючих дошкільних закладів у регіоні та кількість дітей, які їх відвідують, забезпечення загальноосвітніми навчальними закладами населення регіону та кількість учнів, що в них навчаються, кількість професійно-технічних закладів, вищих навчальних закладів І – ІІ та ІІІ – IV рівнів акредитації, кількість підготовлених кваліфікованих робітників, спеціалістів, обсяги підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації кадрів тощо. Трудова діяльність, в якій людина використовує професійні навики, передбачає також постійне їх удосконалення, тобто підтримку на рівні вимог виробництва, подолання морального застарівання знань та навиків (вторинне формування трудового потенціалу). Цей процес повинен здійснюватись безперервно в самій трудовій діяльності, а також при відповідній перепідготовці та підвищенні кваліфікації [112, с. 20]. 

Достатню інформативність для характеристики освітнього рівня трудового потенціалу має індекс рівня освіти, який оцінює грамотність серед дорослого населення і частку тих, хто вчиться. За даними переписів 1989 та 2001 рр. в освітній структурі населення України відбулися помітні зрушення в бік зростання частки людей з високим рівнем освіти [77, с. 63]. Головною причиною стало зростання навчальної активності населення, особливо щодо здобуття вищої освіти. Проте, слід відмітити, що у структурі зайнятих знижується частка людей з вищою освітою у віці 35-45 років. Рівень освіти характеризує накопичений освітній, науковий, інтелектуальний потенціал, складаючи фонд сукупних знань і вмінь суспільства. Освітній потенціал передається із покоління в покоління і є важливою передумовою як розвитку людини, так і росту ефективності відтворення в регіоні. Причому, необхідно знайти оптимальне співвідношення між рівнем освіти, необхідним для нормального функціонування робочих місць, і фактичним рівнем освіти і професійної підготовки робочої сили.
Важливим регіональним аспектом формування трудового потенціалу є життєвий рівень населення, який склався в регіоні. Рівень життя та добробуту населення регіону доцільно аналізувати за показниками доходів населення (в середньому на душу за місяць), прожиткового мінімуму (в середньому на душу за місяць), чисельності населення з середньодушовими доходами нижчими прожиткового мінімуму, обсягів несвоєчасно виплаченої заробітної плати, структури сукупних витрат домогосподарств тощо. 
Підвищення якості життя населення регіону є важливою соціально-економічною передумовою розвитку його трудового потенціалу, яке визначається рівнем задоволення потреб населення і характеризує  якісні і кількісні сторони відтворення трудового потенціалу. Так, за інших рівних умов у регіонах з низьким рівнем життя, орієнтованих на працівника з мінімально розвинутим споживанням, спостерігається знижений рівень освіти, тривалості життя, продуктивності та якості праці. 

Досліджуючи процеси формування та використання трудового потенціалу, ми дійшли висновку, що трудовому  потенціалу регіону притаманна  неоднорідність як з точки зору якісних, так і кількісних характеристик.

В межах одного регіону якісна неоднорідність характеризує: по-перше, відмінності між якістю трудового потенціалу міського і сільського населення через наявність різкої диференціації у рівнях життя населення, а, відтак, різні рівні доступу до освітніх послуг, послуг у сфері охорони здоров'я, культурного розвитку тощо; по-друге, відмінності між якістю трудового потенціалу різних соціально-професійних груп населення (сегментами зайнятості), оскільки доходи таких груп населення, як наприклад, освітян та медиків сьогодні не можуть забезпечувати нормального відтворення трудового потенціалу. Найбільшу небезпеку при цьому являє застійна, хронічна бідність значних за масштабами груп населення [76, с. 244].  

Кількісна неоднорідність трудового потенціалу регіону характеризується різними рівнями використання трудового потенціалу як міського і сільського населення, так і різних соціально-професійних груп населення, що викликає необхідність дослідження величини невикористаного трудового потенціалу.

Сьогодні в суспільстві спостерігається взаємозалежність якості трудового потенціалу і якості праці та життя:
            –    з одного боку, підвищення якості людських ресурсів і, відповідно, їх трудового потенціалу, можливе за умови покращення освіти, охорони здоров'я, житлових умов, інститутів рекреації, умов праці, іншими словами, за рахунок підвищення якості життя в суспільстві і якості праці; 

           –  з іншого боку, якість праці і життя цілковито залежить від якості трудового потенціалу працівників. 
При цьому ми погоджуємося з думкою А.С. Тельнова, який вважає, що "якість праці виражає ступінь розвитку виробничих сил і виробничих відносин, прояву трудового потенціалу працівників у процесі забезпечення якості продукції, яка повинна відповідати зростаючим вимогам споживачів" [140, с. 46]. Досить чіткою з цього приводу є думка Шаульської Л.В., котра інтерпретує якість трудового життя як "ступінь розвиненості умов використання трудового потенціалу, що визначається потребами сторін соціально-трудових відносин" [150, с. 118]. 

Таким чином, ефективне використання накопиченого трудового потенціалу створює сприятливі передумови для формування його якісних характеристик, а відтак можна стверджувати, що простежується стійка тенденція у формуванні трудового потенціалу суспільства: взаємозалежність якості трудового потенціалу і якості трудового життя населення. 

Слід відмітити, що проблема якості трудового життя відносно розвитку трудового потенціалу в наукових дослідженнях посідає ще вкрай незначне місце, незважаючи на те, що саме привабливість праці через високу якість трудового життя обумовлює високу мотивацію до праці молоді. Стійке відтворення оптимальних умов життєдіяльності та зростання  якості життя, як стверджувалось раніше, якраз можна забезпечити саме на основі формування регіональних відтворювальних комплексів. Ідея функціонування даних комплексів базується на сучасній концепції сталого розвитку. Тоді, регіональний відтворювальний комплекс (РВК) можна розглядати двояко: з точки зору сталості та інерційності. Сталість розвитку регіону  визначається як “тривалість збереження умов відтворення потенціалу регіону в режимі збалансованості та соціальної орієнтації” [32, с. 50]. У стійкому стані регіональна система здатна зберігати та розвивати свій трудовий потенціал, в умовах рухливості та динамічності людських ресурсів (скорочення, міграція) трудовий потенціал погіршується.

Наступна фаза відтворення трудового потенціалу – розподіл і перерозподіл трудового потенціалу за сферами прикладення праці. Динамізм галузевих і територіальних пропорцій виробництва, створення нових робочих місць, наявність великих резервів людських ресурсів вимагає досягнення оптимальної відповідності між людськими  ресурсами та робочими місцями за рахунок забезпечення міжгалузевого, територіального, кваліфікаційного руху працівників. Виділяються різні види розподілу. Розміщення трудового потенціалу в межах регіонального господарства є одним з видів розподілу, який являє собою систему з різноманітністю видів розподілу. Оскільки різні регіони відрізняються за своїми умовами, рівнями економіко-соціального та демографічного розвитку, цей факт визначає специфіку регіональної структури розподілу трудового потенціалу відповідно до принципів розподілу праці і спеціалізації регіону, а, відтак, детермінує особливості його використання, що і зумовлює необхідність даного дослідження.

Найбільш поширений на практиці вид розподілу – за видами зайнятості, показниками якого є кількість працюючого в народному господарстві населення (зайнятого) і не працюючого (сюди належать: ті, хто вчиться з відривом від виробництва в працездатному віці, зайняті веденням домашнього господарства, військовослужбовці, безробітні, а також ті, хто ніде не працює, не навчається і не займається пошуком роботи). Розподіл даного виду достатньо широкий, але не відображає галузевої, професійної, кваліфікаційної специфіки конкретної території.  

У соціально-економічному  аспекті у зв’язку з багатоукладністю економіки трудовий потенціал розподіляється за секторами економіки: зайняті в державному, в приватному секторах, у змішаних державно-приватних підприємствах, в індивідуально-селянських господарствах.

За видами економічної діяльності передбачається розподіл зайнятих у промисловості, сільському господарстві, торгівлі, сфері послуг, державному управлінні та інших видах економічної діяльності.

Професійно-кваліфікаційний розподіл передбачає розподіл працюючого населення за професійно-кваліфікаційними групами, який відображає збалансованість системи освіти з вимогами економіки і потребою  в кваліфікованих робітниках. Відмітимо, що професійно-кваліфікаційна структура трудового потенціалу регіону динамічна у зв’язку структурних змін у виробництві, рівня інноваційного розвитку, що і вимагає її вивчення в різні періоди, особливо – в перехідний. 

Особливе місце в ринковій економіці займає фаза обміну трудового потенціалу. Обмін слугує поєднанню людини із засобами виробництва. Фаза обміну передує процесу споживання (використання) трудового потенціалу працівника. У даній фазі трудові послуги дістають ринкову оцінку. В сучасних умовах особливого значення набуває об’єктивна оцінка кількісно-якісних результатів праці, трудової поведінки працівників та їх професійно-особистісних якостей. Низька мотивація до зайнятості, яка спричиняється, зокрема, відсутністю перспектив до професійного росту працюючих, незадоволеністю умовами праці та більшою мірою – її оплатою, суттєвим чином негативно впливає на рівень життя населення та формування і використання трудового потенціалу працівників. 

Вырезано.

Для заказа доставки полной версии работы 

воспользуйтесь поиском на сайте www.mydisser.com Автор притримується думки, що процес відтворення трудового потенціалу повинен передбачати  відтворення умов життєдіяльності, середовища існування, які забезпечують нормальний розвиток, в першу чергу, людини, які можливо забезпечити в рамках регіонального відтворювального комплексу. Розуміння цілісності регіону як простору відтворення трудового потенціалу (відтворювального комплексу) в єдності і взаємозв'язку екологічних, демографічних, економічних, соціальних відносин орієнтує на пропорційний розвиток всіх підсистем. Теоретико-методологічну основу розширеної уяви про процес відтворення трудового потенціалу регіону складає сучасна концепція розвитку людського потенціалу (частиною якого є трудовий потенціал), яка стверджує необхідність реалізації трьох цілей людини:

· прожити здорове і довге життя;

· набути, розширити та поповнити знання; 
· мати доступ до засобів існування для забезпечення гідного рівня життя [76, с. 90-103].
Додаткові варіанти вибору розширюються від політичної, економічної і соціальної свободи до можливості творчої і продуктивної праці, особисто самоповаги [147]. За такої філософії людина перестає сприйматися тільки як фактор виробництва і постає як мета прогресивного розвитку суспільства. Згідно з концепцією людського розвитку використовується індекс розвитку людського потенціалу (ІРЛП), котрий включає три показники:

· очікувана тривалість життя;

· рівень освіти;

· рівень життя (реальний душовий валовий внутрішній продукт.

Концепція людського розвитку постійно розвивається. Лібановою Е.М. визначено чотири пріоритетні напрями людського розвитку в Україні, які включають:  1) підвищення ролі кожної людини в суспільстві, розширення її можливостей самостійно вирішувати свою долю; 2) забезпечення соціальної справедливості по відношенню до кожної людини в розподілі доходів та оплаті праці залежно від її якості, інтенсивності та кількості, в доступі до роботи, освіти, послуг охорони здоров'я, соціальних благ; 3) досягнення повної продуктивної зайнятості; 4) досягнення екологічної безпеки [76, с. 18]. 

Не дивлячись на свою відносність, ІРЛП дозволяє визначити можливості та спрямування соціально-економічного розвитку. На наш погляд, є необхідність застосування ІРЛП для оцінки регіональних відмінностей, оскільки його показники дозволяють дати якісну і кількісну оцінку сформованого трудового потенціалу регіону, побічно характеризують умови його відтворення в регіонах.

Таким чином, виходячи з процесного підходу до розвитку трудового потенціалу, концепції людського розвитку і підходу до регіону як відтворювального комплексу, процес відтворення трудового потенціалу регіону пропонується нами розглядати як єдність чотирьох процесів: демографічного відтворення населення регіону, формування якісних характеристик трудового потенціалу, які відповідають регіональним і особистим потребам, соціалізації людини, забезпечення розвитку людини в умовах екологізації суспільного життя. Встановлено, що оптимізація цього процесу досягатиметься при забезпеченні відтворення нормальних умов життєдіяльності (життєвого простору) населення регіону і при єдиноспрямованому розвитку цих процесів. 

Висновки до першого розділу 
1. Трудовий потенціал людини розглядається автором як міра втілення в ній природних здібностей, таланту, рівня освіти, кваліфікації, професійного досвіду, стану здоров'я, духовних цінностей, котрі долучаються або можуть бути залучені до процесу виробництва матеріальних та духовних благ з метою задоволення існуючих і формування нових потреб і цінностей людини, і які мають здатність розвиватися в екологічно чистих умовах життєдіяльності. 

2. З метою виявлення напрямів відтворювальних процесів автором пропонується розглядати рівневу  та компонентну структури трудового потенціалу. Рівнева структура трудового потенціалу включає в себе різні рівні управління: мегарівень (міжнаціональний трудовий потенціал), макрорівень (трудовий потенціал країни), мезорівень (трудовий потенціал регіону галузі), мікрорівень (трудовий потенціал підприємства), номорівень (трудовий потенціал домогосподарства) та нанорівень (трудовий потенціал особистості).

До компонентної структури трудового потенціалу автор відносить такі компоненти, як стан фізичного та психічного здоров'я, розумові здібності, мотивованість, освітньо-професійний рівень, трудова мобільність, компетентність, здатність до саморозвитку, інноваційність, моральність, комунікативність, які згруповані в три основних блоки: психофізіологічний, професійно-кваліфікаційний та особистісний. 

3. Важливе значення з точки зору автора, має виділення трудового потенціалу домогосподарства, як сукупності кількісних та якісних характеристик його членів, котрі можуть залучатися до створення матеріальних та духовних благ з метою задоволення існуючих та формування нових потреб сім'ї, забезпечення особистого розвитку кожного її члена, суспільства в цілому. 

4. Формування та використання трудового потенціалу регіону забезпечується демографічною, економічною, екологічною, етнокультурною системами і відбувається під впливом різних факторів: демографічних, соціально-економічних, етнокультурних, особистісно-психологічних, екологічних. 
5. Трудовий потенціал регіону  необхідно розглядати з позицій процесного підходу, який передбачає виділення логічно послідовних стадій (фаз) розвитку трудового потенціалу (формування, розподілу, обміну та використання), оскільки у кожному регіоні складаються свої певні умови формування, використання трудового потенціалу, впливаючи на його якісні характеристики. Ці умови є чинниками удосконалення якості трудового потенціалу.
6. Процес формування трудового потенціалу відбувається в умовах незадовільної якості життя населення, що негативно впливає на відтворення якісних характеристик трудового потенціалу, формуючи таку його рису як якісну та кількісну неоднорідність.  

7. Процес використання трудового потенціалу, як реалізація накопичених потенцій в певних соціально-економічних умовах під впливом різноманітних факторів, характеризується неефективним використанням набутих трудових потенцій населення регіону, країни.  

8. Суперечності у формуванні та використанні трудового потенціалу проявляються, перш за все, у тому, що сформований  трудовий потенціал не відповідає умовам його реалізації у суспільстві. Рівень використання трудового потенціалу можна охарактеризувати показниками невикористання або недовикористання трудового потенціалу. 
9. Трудовий потенціал є рушієм інноваційного розвитку та економічного зростання регіону. Формування трудового потенціалу та якісна реалізація накопиченого трудового потенціалу залежить від умов життєдіяльності людини, екологічної безпеки в навколишньому середовищі. 
10. Вважаємо за необхідне розглядати процес відтворення трудового потенціалу регіону в контексті сучасної концепції розвитку людського потенціалу (оскільки трудовий потенціал є його невід'ємною частиною) крізь призму основних показників рівня людського розвитку: очікуваної тривалості життя, рівня освіти, рівня життя населення (реального душового валового внутрішнього продукту).

11. Відтворення трудового потенціалу полягає у становленні та розвитку кількісних і якісних характеристик трудового потенціалу і розглядається автором як єдність чотирьох процесів: демографічне відтворення населення,  формування якісних характеристик трудового потенціалу,  соціалізація людини,  екологізація суспільного життя регіону. 
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