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Сучасний стан та тенденції відтворення людського капіталу 

Проблеми відтворення  продуктивних сил людини як людського капіталу в умовах ринкових трансформацій набувають особливого значення для економічної теорії і господарської практики. Незважаючи на ґрунтовні дослідження теорії, методології та механізму відтворення людського капіталу вітчизняними й зарубіжними вченими, низка питань концептуального характеру ще потребує на увагу дослідників.

Насамперед, це стосується наукових поглядів на економічну сутність людського капіталу, можливостей прямого запозичення форм і методів активізації людського чинника. Важливою складовою розроблення теоретико-методологічних питань людського капіталу є виявлення протиріч процесу відтворення продуктивних сил людини. Зокрема, суперечності взаємозв'язку трансформації власності й соціально-трудових відносин, інноваційного розвитку суспільства, місця і ролі розвитку інтелекту людини в трансформаційний період різко проявились, що обумовлює зміни економічної політики держави, модернізації реформ.

Г.Беккер, Г.Боуен, Е.Денісон, Дж.Кендрик, Є.Домар, Ф.Махлуп, Я.Мінсер, Р.Солоу, П.Туроу, Т.Шульц обґрунтували пріоритетність інвестицій в людину, вважаючи її головною продуктивною силою суспільства. 

Узагальнення та аналіз наукових поглядів на економічну природу і особливості людського капіталу дозволяють зробити висновок, що існує безпосередня залежність доходів працівника підприємства чи суспільства від знань, навичок та здібностей людини. Це пояснює такі явища, як вклад освіти в економічне зростання, попит на освітянські та медичні послуги, вплив доходів на мотивацію людини до самовдосконалення в процесі трудової діяльності, інтелектуалізацію праці, взаємозалежність розвитку людини й продуктивності її праці. Саме з таких позицій розглядають проблеми людського капіталу вітчизняні вчені — Д.П. Богиня, О.А. Грішнова, Н.В. Голікова, В.І. Куценко, І.Д. Петрова,  I.K.Бондар, В.М. Лич, Л.І. Антошкіна та інші.

Поділяючи точку зору щодо відмінностей людського капіталу від матеріалізованого, фізичного капіталу та щодо ролі інвестицій в освіту, охорону здоров’я, соціальне забезпечення для його розвитку С.Г. Климко, В.О. Сизоненко ці характеристики доповнюють рівнями дослідження людського капіталу, а саме: особистісним, мікроекономічним, макроекономічним, глобально-планетарним [176, с.6]. На цій основі можливо визначити людський капітал як економічну категорію, яка втілює єдність якісних характеристик робочої сили й економічний результат вкладень у неї. У сукупності вони характеризують сформовані й розвинені продуктивні здібності, особистих рис і мотивацій індивідів, чим сприяють зростанню продуктивності праці.

На підставі узагальнення різних оцінок, вважаємо, що основними факторами, які перешкоджають формуванню людського капіталу в період переходу до економіки знань виступають:

- недостатнє інвестування в людський капітал, що зумовило заниження людського ресурсного потенціалу. За 1990-2005 pp. Україна опустилася з 45-ї до 76-ї позиції серед 177 країн за шкалою людського розвитку;

- зменшення трудових ресурсів відбувається на тлі скорочення економічної активності населення, спричиненого кризовими явищами в економіці, суперечностями між трансформацією власності та соціально-трудовими відносинами. Зокрема, чисельність економічно активного населення віком 15-70 років за 2000-2006pp. зменшилася понад 3 млн. осіб або на 13%;

- неактивність держави, суб’єктів господарювання і населення щодо нарощення людського капіталу шляхом фінансування освіти, охорони здоров'я, соціального забезпечення, сприяння зайнятості населення. Спад людського розвитку в Україні не може бути цілком пояснений складністю трансформаційного періоду. Наприклад, Румунія та Польща, які на початку свого перехідного періоду були з точки зору індексу людського розвитку позаду України, зуміли змінити на краще ситуацію протягом десятиріччя, а в 1993 р. вже обігнали Україну;

- суперечність між потребою відтворення якісних ознак, людського капіталу та обмеженими ресурсами, необхідними для забезпечення переходу до постіндустріального розвитку та структурних змін в економіці. Так, рівень освіти населення в Україні є одним з найвищих серед країн Центральної та Східної Європи. За даними «Звіту про розвиток людини ПРООН у 2007/08рр.» загальний показник охоплення навчанням у 2005 р. в Україні становить 86,5% (в середньому у світі — 67,8%, по країнах, які розвиваються, — 64,1) [45, с.230, 232]. Істотно зросла і чисельність випускників вузів [185, с.446]. Однак, залишаються майже без змін чисельність кваліфікованих викладачів, обладнання аудиторії та приміщень, матеріально-технічна база багатьох вузів.

Не випадок в Україні недостатність фінансових можливостей інвестування підготовки та перепідготовки фахівців, недостатність участі суб’єктів господарювання у нарощуванні активів людського капіталу. У той же час світова практика свідчить, що підприємства стають ефективними виробниками цього капіталу. Вони забезпечують підготовку персоналу відповідно до потреб виробництва, мають достовірну інформацію про перспективні напрями інвестицій у навчання та професійну підготовку та перепідготовку. У той же час для підприємств характерний суто прагматичний підхід. Вони інвестують людський капітал лише до того часу, доки він приносить додатковий прибуток. Що стосується моральних зисків або інтегрованого соціального ефекту від цих інвестицій, то він розглядається як суспільне благо. У нарощуванні цього блага зацікавлена держава, тоді як конкретне підприємство опосередковано. Відомо, що в розвинутих країнах держава економічними методами мотивує підприємства до інвестування в людський капітал.

Для України міг би бути корисним світовий досвід використання набору механізмів для стимулювання інвестицій у професійну підготовку й забезпечення гарантованого доступу до неї. Згідно з рекомендаціями Міжнародного бюро праці вони можуть включати системи стягнення зборів з підприємств у поєднанні з державними субсидіями, створенням фондів підготовки кадрів, такими стимулами професійної підготовки та освіти, як податкові пільги, кредити на професійну підготовку й освіту, надання навчальних відпусток тощо [117].

Особливість людського капіталу й інвестицій у його розвиток полягає в тому, що він формується, головним чином, без прямої участі його майбутнього власника, тобто потребує приватного інвестування. Найчастіше формування людського капіталу на початковому етапі здійснюється завдяки матеріальним витратам сім'ї та потребує від людини витрат часу і праці. Тому у випадку низьких доходів сім’ї цей процес ускладнюється або зовсім виключається з процесу формування. У свою чергу це негативно відбивається на придбання якісних характеристик людського капіталу, передусім на формуванні однієї з передумов його відтворення — середній майновій верстві населення (табл. 2.5).

Таблиця 2.5
Визначення респондентами з різним освітнім рівнем свого місця в прошарках середньої майнової верстви суспільства у 2002 p., %
	Освіта
	Нижній прошарок
	Середній прошарок
	Верхній прошарок

	Неповна середня
	26,0
	20,9
	21,2

	Середня загальна
	40,0
	40,8
	39,4

	Середня спеціальна
	21,2
	23,0
	27,3

	Вища
	12,8
	15,8
	12,1


Джерело: [193, c.51-52].

На думку соціологів, за умов трансформаційних змін освіта, подібно до раніше набутого соціального статусу, як правило, перестає бути основним, визначальним чинником, що безпосередньо впливає на матеріальний добробут людини. В умовах безробіття низькі доходи спричиняють зниження професійно-кваліфікаційних якостей та навичок тих, хто потрапив до категорії  безробітних. Найбільш мобільні працівники, зазвичай з високим рівнем освіти та кваліфікації, емігрували за кордон на постійну і тимчасову роботу.

Особливо позначається на якісних характеристиках сукупного людського капіталу еміграція наукових працівників, зокрема фахівців вищої кваліфікації. За існуючими оцінками протягом 1997-2002рр. до країн з привабливішими для наукової діяльності умовами виїхали понад 700 докторів і кандидатів наук. Основні країни, куди емігрують українські фахівці, — США (189 осіб), Росія (141 особа) та Німеччина (128 осіб). Середній вік кандидатів наук, що емігрували, складав 45,6, а докторів - 54,7 року. Понад 1 млн. українців працюють за кордоном, а не менше 5 млн. громадян України щорічно виїздять за кордон з метою поповнення сімейного бюджету, а за іншими даними ця категорія громадян становить 7 млн. осіб [234, с.279].

Розв’язання суперечностей між наявним трудовим та інтелектуальним потенціалом суспільства і рівнем оплати праці потребує впровадження механізмів закріплення кваліфікованої робочої сили. Стан, коли в собівартості вітчизняної продукції заробіток працівників ледве сягає 13%, не може влаштовувати ні найманих працівників, ні владні структури. Аналітичний огляд підсумків обстеження витрат на робочу силу в Україні у 2006 році, проведений статистичними установами, дозволяє фіксувати наступне: в ринковій економіці політики, підприємці, профспілки та дослідники приділяють значну увагу такій характеристиці, як вартість та ціна робочої сили [23].
Відомо, що доходи від найманої праці - головне джерело існування для переважної більшості населення. Оплата праці та інші витрати роботодавця на утримання робочої сили є складовою загальних витрат наймача. Для виробника особливо важливо визначити співвідношення затрат на робочу силу до загальних витрат на виробництво.

Як свідчать результати щорічних обстежень операційних витрат підприємств з реалізованої продукції, питома вага витрат на оплату праці та соціальні заходи складала у них у 2006р. 7,6%, що у 3,2 рази менше ніж матеріальні витрати та у 7,5 рази - ніж витрати на товари та послуги, придбані для перепродажу (рис. 2.4). 
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Рис. 2.4. Структура операційних витрат підприємств у 2006 році
Примітка. Структура витрат розрахована в цілому по економіці за виключенням сільського, лісового, рибного господарств та мисливства 

Джерело: [23, с.21]

Динаміка рівня середньомісячних витрат, які несуть підприємства по утриманню робочої сили, свідчить про тенденцію до їхнього зростання.

За   даними   вибіркового   обстеження   підприємств   середньомісячні   витрати   в розрахунку на одного штатного працівника в цілому по Україні зросли у 2006р. по відношенню до 2001р. у 3,1 рази (з 553,68 грн. до 1691,98 грн.). Наразі ВВП у розрахунку на одну особу за означений період зріс у 2,7 рази (з 4195 грн. у 2001р. до 11492 грн. у 2006р.), споживчі ціни - у 1,6 рази, а ціни виробників промислової продукції - у 2,0 рази.

Результати обстеження дозволили також виявити зміни як позитивного, так і негативного характеру, які відбулися за останні 5 років. Порівняно з 2001р. зросла частка витрат на пряму оплату та соціальне забезпечення. Водночас скоротилися витрати на культурно-побутове обслуговування, оплату житла працівників, премії та нерегулярні виплати, заробітну плату у натуральній формі, пільги, послуги, допомоги (табл. 2.6).

Таблиця 2.6 

Структура витрат підприємств на робочу силу у 2001, 2006рр. (на одного штатного працівника), грн.
	Витрати підприємства
	Середньомісячні витрати

	
	2001
	2006
	абсолютне відхилення 2006р. до 2001р. (+,-)

	Усього
	553,68
	1691,98
	+1138,30

	у тому числі у % 

Пряма оплата
	58,7
	59,8
	+0,9

	Оплата за невідпрацьований час
	5,4
	5,2
	-0,2

	Премії та нерегулярні виплати
	4,2
	3,4
	-0,8

	Заробітна плата у натуральній формі, пільги, послуги, допомоги у натуральній і грошовій формах
	1,0
	0,2
	-0,8

	Оплата житла працівників
	0,8
	0,2
	-0,6

	Соціальне забезпечення працівників
	25,5
	27,4
	+1,9

	Витрати на професійне навчання
	0,3
	0,2
	-0,1

	Витрати на культурно-побутове обслуговування
	1,9
	1,0
	-0,9

	Інші витрати (включаючи податки, що відносяться до витрат на робочу силу)
	2,2
	2,6
	+0,4


Джерело: складено за даними Держкомстату України [23, с.22]

Зберігається значна диференціація витрат на робочу силу за їхнім розміром за видами економічної діяльності, регіонами та групами підприємств, яка зумовлена, в першу чергу, відповідними розбіжностями в рівнях оплати праці, які складають більшу частину витрат.

Серед видів економічної діяльності співвідношення між найбільшими (у фінансовій діяльності) та найменшими (у діяльності готелів та ресторанів) витратами на утримання штатного працівника складає 2,6 рази.

Найвищі рівні витрат у розрахунку на одного штатного працівника зафіксовано у фінансовій сфері (на 61,5% більше за середній по Україні), а серед видів промислової діяльності - у виробництві коксу, продуктів нафтопереробки (на 60,4%) та добуванні паливно-енергетичних корисних копалин (на 43,7% відповідно). Водночас значно нижче (на 36,9-46,9%) середнього рівня були витрати на робочу силу у суб'єктів підприємницької діяльності з охорони здоров'я, у готельному та ресторанному господарстві (табл. 2.7, 2.8). 

              Таблиця 2.7
Витрати підприємств на робочу силу в розрахунку на одну оплачену годину за видами економічної діяльності у 2006 році, грн.

	Вид економічної діяльності
	Витрати

в середньому

на 1 оплачену год.
	У тому числі

	
	
	штатного працівника
	позаштатного працівника

	Усього
	10,72
	10,87
	6,12

	Промисловість
	11,20
	11,30
	6,20

	Добувна промисловість
	16,93
	16,97
	10,75

	Переробна промисловість
	14,53
	14,51
	17,01

	Виробництво та розподілення електроенергії, газу та води
	10,83
	10,92
	5,12

	Будівництво
	10,21
	10,37
	6,53

	Діяльність транспорту та зв'язку
	12,42
	12,58
	5,74

	Фінансова діяльність
	16,40
	17,08
	4,77

	Державне управління
	12,05
	13,20
	4,20

	Освіта
	10,48
	11,20
	5,95

	Охорона здоров'я та надання соціальної допомоги
	6,68
	6,80
	4,58


Джерело: [23, с. 65-66]
Таблиця 2.8
Структура витрат підприємств на робочу силу за видами економічної діяльності у 2006 році, %

	Види економічної діяльності 
	Пряма оплата
	Оплата за невідпрацьований час
	Премії та

нерегулярні

виплати

	Усього
	60,5
	5,1
	3,3

	Промисловість
	58,3
	5,7
	3,3

	Добувна промисловість
	51,4
	7,8
	3,8

	Переробна промисловість
	60,3
	5,1
	2,8

	Виробництво та розподілення електроенергії, газу та води
	58,4
	5,6
	4,6

	Будівництво
	62,2
	4,1
	2,4

	Діяльність транспорту та зв'язку
	58,3
	5,8
	5,0

	Фінансова діяльність
	65,0
	4,0
	4,7

	Державне управління
	60,7
	4,8
	5,4

	Освіта
	59,8
	5,8
	3,5

	Охорона здоров'я та надання соціальної допомоги
	62,0
	4,4
	2,8


Джерело: [23, с. 33-34]

Аналіз показника витрат за розмірами підприємств виявив тенденцію, яка свідчить про залежність рівня витрат від розміру підприємства, тобто на малих підприємствах роботодавці несуть витрати на одного працівника удвічі менші ніж на великих (понад 1000 осіб). Причому, чим більше підприємство, тим більше можливостей надавати працівникам додаткових до прямої оплати виплат та допомоги у грошовій та натуральній формі. Зазначену закономірність ілюструють дані, наведені на рис. 2.5.
Найбільшу частку загальної суми витрат роботодавців на утримання працівників у 2006р. становила пряма оплата, яка складається з тарифних ставок і посадових окладів, доплат і надбавок, пов'язаних з умовами роботи, винагород (процентних надбавок) за вислугу років, стаж роботи та ін. На підприємствах усіх видів діяльності пряма оплата становила більше половини загальних витрат. Причому на підприємствах з відносно низьким рівнем затрат на робочу силу питома вага прямої оплати в загальній їх сумі перевищувала 60% і була значно більшою, ніж на підприємствах тих видів діяльності, де спостерігались високі рівні витрат на робочу силу.
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Рис. 2.5. Витрати на робочу силу по групах підприємств за їхнім розміром у 2006 році (у розрахунку на одного штатного працівника)

 Джерело:  [23, с.23]




Наприклад, на виробництві текстилю, одягу, виробів з хутра та шкіри, торгівельних підприємствах, у готелях і ресторанах частка прямої оплати у витратах у 2006р. становила 62,3-66,6%, а на підприємствах з виробництва коксу, продуктів нафтопереробки, добування паливно-енергетичних корисних копалин, виробництва та розподілення електроенергії, газу та води  — 50,4-58,4% відповідно.

Витрати підприємств на соціальне забезпечення працівників у структурі витрат у 2006р. в середньому складали 27,4%. Основну частину витрат (96,7%) за даним елементом складають відрахування підприємств до державних фондів загальнообов'язкового соціального страхування як-то пенсійне, страхування на випадок безробіття, від нещасних випадків на виробництві, у зв'язку з тимчасовою втратою працездатності та інше.

Детальний аналіз складових прямих витрат на робочу силу свідчить, що ступінь диференціації видів діяльності за рівнем оплати по відрядних розцінках та посадових окладах значно нижчий, ніж за рівнем прямої оплати й загальних витрат на робочу силу. Рівень оплати за посадовими окладами у фінансових установах (найвищий серед видів економічної діяльності) у 2,2 рази перевищив відповідний показник у готелях та ресторанах (відповідно найнижчий). Співвідношення прямої оплати в розрахунку на одного працівника по цих видах діяльності становило 2,7 рази, а загальної суми витрат на одного працівника - 2,6 рази. Таким чином, важливу роль у формуванні витрат роботодавців становлять такі складові прямої оплати, як надбавки та доплати до тарифних ставок, що у 2006 році вони щомісячно складали в середньому 5,8% від загальних витрат. Регулярні  (щомісячні,  щоквартальні)  премії  залежать  від  фінансової спроможності підприємств (8,1% від загальних витрат) (табл. 2.9, 2.10).

Таблиця 2.9
Структура витрат підприємств на робочу силу по групах підприємств за їхнім розміром у 2006 році

	Витрати 


	Витрачено на утримання роб. сили - усього, млн. грн.
	у тому числі на підприємствах з 
кількістю працівників, осіб

	
	
	10-49
	50-249
	250-499
	500-999
	1000 і більше

	Усього
	156799,0
	17249,6
	37100,1
	20824,8
	22842,7
	58781,8

	у тому числі, у % 

Пряма оплата
	60,5
	66,4
	64,5
	61,6
	60,4
	56,0

	Оплата за невідпрацьований час
	5,1
	3,6
	4,3
	4,7
	5,3
	6,1

	Премії та нерегулярні виплати
	3,3
	1,8
	2,5
	3,1
	3,7
	4,2

	Заробітна плата у натуральній формі, пільги, послуги, допомоги у натуральній і грошовій формах
	0,2
	0,1
	0,1
	0,2
	0,4
	0,4

	Оплата житла працівників
	0,2
	0,0
	0,1
	0,2
	0,1
	0,3

	Продовж. табл. 2.9

	Соціальне забезпечення працівників
	26,9
	25,7
	26,0
	26,5
	26,5
	28,1


	Витрати на професійне навчання
	0,2
	0,1
	0,1
	0,2
	0,2
	0,3

	Витрати на культурно-побутове обслуговування
	1,0
	0,2
	0,3
	0,5
	0,8
	1,8

	Інші витрати
	2,0
	1,5
	1,6
	2,5
	2,1
	2,1

	Податки, що відносяться до витрат на робочу силу
	0,6
	0,5
	0,5
	0,5
	0,6
	0,7


Джерело: [23, с. 39]

Таблиця 2.10
Витрати підприємств на робочу силу в розрахунку на одного працівника в еквіваленті повної зайнятості по групах підприємств за їхнім розміром у 2006 році, грн.

	Витрати 


	Серед-ньоміс.

витрати - усього
	У тому числі на підприємствах 
з кількістю працівників, осіб

	
	
	10-49
	50-249
	250-499
	500-999
	1000 і більше

	Усього
	1768,42
	1105,01
	1509,96
	1775.20
	2052,08
	2294,10

	Пряма оплата
	1070,44
	733,87
	973,40
	1093,55
	1240,28
	1284,19

	Оплата за невідпрацьований час
	90,26
	39,79
	65,15
	83,67
	109,15
	139,89

	Премії та нерегулярні виплати
	58,69
	19,89
	37,11
	55,87
	75,27
	97,12

	Зарплата у натуральній формі, пільги, послуги, допомоги у натур. і грошовій формах
	4,38
	0,81
	1,41
	3,05
	7,74
	8,55

	Оплата житла працівників
	3,38
	0,19
	1,92
	3,49
	2,23
	7,19

	Соціальне забезпечення працівників
	475,38
	284,17
	392,42
	469,66
	543,62
	644,38

	Витрати на професійне навчання

	3,76
	1,40
	2,04
	2,84
	4,58
	6,91

	Продовж. табл.2.10

	Витрати на культурно-побутове обслуговування
	17,03
	2,28
	4,35
	9,38
	15,62
	42,29

	Інші витрати
	34,99
	16,67
	24,75
	44,81
	42,16
	48,35

	Податки, що відносяться до витрат на робочу силу
	10,11
	5,94
	7,41
	8,88
	11,45
	15,23


Джерело: [23, с. 53]

Порівняння даних вибіркового обстеження вартості робочої сили по Україні з інформацією аналогічного дослідження по країнах ЄС за останні роки свідчить про подібність структури витрат та водночас значно нижчу її вартість. Наприклад, показник витрат на одного працівника по Україні (267 євро за середньорічним курсом Нацбанку у 2006р.) був у 10 разів менше ніж в середньому по країнах ЄС (2672 євро у 2005р.) та майже на третину порівняно з Росією (379 євро у 2005р.). Дані щодо витрат на робочу силу по країнах, які нещодавно приєднались до ЄС наведено на рис. 2.6.
В усіх країнах ЄС, як і в Україні, прямі витрати складають більше половини загальних витрат на робочу силу (59,8% в середньому по ЄС), а наступною вагомою статтею витрат були внески підприємств на соціальне страхування. Водночас питома вага зазначених внесків у загальній сумі витрат по країнах ЄС коливалася від 8% на Мальті до 129,8% в Бельгії. Очевидно це пов’язано зi значними відмінностями у національному законодавстві з цього питання. Привертає увагу досить високий відсоток відрахувань на соціальне страхування та інше соціальне забезпечення за добровільними схемами та колективно-договірним регулюванням. Якщо в Україні такі відрахування складали 1,9% загальних витрат, то в середньому по ЄС - 6,2%. Витрати на професійне навчання, як в цілому по ЄС, так і по окремих країнах значно перевищують аналогічні витрати в Україні.
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Рис. 2.6. Середньомісячні витрати роботодавців в розрахунку на одного працівника по окремих країнах ЄС та інших країнах за 2005р.
Примітка. *Дані по Україні за 2006р.

Джерело: [23, с.24].

На нашу думку, шляхами поліпшення ситуації можуть бути: 
- розробка і прийняття Верховною Радою України державної програми розвитку людського капіталу країни на тривалий період;
- створення на законодавчому рівні сприятливих економічних умов, які стимулювали б роботодавців на збільшення капіталовкладень у людський капітал;
- опрацювання і запровадження моделі переходу від дешевої до високооплачуваної, конкурентоспроможної, високопродуктивної робочої сили;
- зміцнення позицій середнього класу через збільшення його питомої ваги в загальній чисельності населення; 
- підготовка та перепідготовка робочих кадрів на виробництві та в системі вищої й спеціальної середньої освіти.

У цьому контексті Україні потрібно вирішити такі стратегічні завдання, як подолання відставання за рівнем ВВП на душу населення від розвинених країн; забезпечення розвитку освіти на світовому рівні; ліквідація структурних диспропорцій підготовки кадрів на користь спеціальностей, що визначають науково-технічний та інноваційний розвиток і мають попит на ринку праці. Зростання віддачі від вкладень в освіту потребує відповідних інвестицій у науку як середовище, де відбувається реалізація і відтворення знань, творчо-продуктивних здібностей людини. 

У країні пошук фінансових джерел, інвестицій у формування людського капіталу відбувається на тлі відсутності попиту на використання знань, здібностей науковців, фахівців технічних спеціальностей вищої кваліфікації, здатних генерувати значний продуктивний результат своєї діяльності. Протягом усього періоду ринкової трансформації економіки України спостерігаються диспропорції в розвитку сучасної системи освіти, передусім вищої. Триває тенденція випереджального збільшення масштабів підготовки економістів та юристів (відповідно на 36,2 та 43,6%) за практичної насиченості ними національного ринку праці. Натомість всупереч необхідності забезпечення економіки висококваліфікованими фахівцями з інженерних спеціальностей, які можуть реалізувати інноваційні принципи економічного зростання, і змінам у попиті на робочу силу, що вже відбуваються і, вочевидь, посиляться в найближчому майбутньому, все-таки обсяги випуску таких фахівців практично не змінилися, а їх питома вага в складі випускників вузів знизилася з 28,1% у 2000 р. до 23,9% у 2003р.

Поєднати процеси формування і використання людського капіталу в єдиний відтворювальний процес можливо шляхом реалізації у практичній площині інноваційної моделі розвитку економіки. Для цього науково-технічні працівники, фахівці вищої кваліфікації повинні реалізувати власні продуктивні сили, творчі здібності, професійні знання, а також створити умови щодо ефективного використання продуктивних сил всіх учасників. Це дозволить використати людський капітал в інноваційному напрямі та забезпечити економічне зростання на якісно новій продуктивній основі.

Все актуальнішими стають заходи щодо посилення мотивації та стимулювання інтелектуальної праці. Назрілою є потреба та визначення стратегічних пріоритетів і можливостей підготовки висококваліфікованих і творчих особистостей, створення умов відтворення людського капіталу за рахунок розширення масштабів неперервного оновлення знань, шляхом більш широкого доступу до державного і приватного фінансування інноваційної діяльності.

Цілком закономірним стає посилення значення людського капіталу як "сукупності сформованих і розвинутих унаслідок інвестицій продуктивних здібностей, особистих рис і мотивацій індивідів, що перебувають у їхній власності, використовуються в економічній діяльності, сприяють зростанню продуктивності праці та завдяки цьому впливають на зростання доходів (заробітків) свого власника та національного доходу" [31, с. 16]. 

Крім індексу людського розвитку, розробленого у рамках Програми розвитку ООН, для аналізу рівня розвитку людського капіталу країни можуть застосовуватися індикативні показники, перелік яких визначений відповідно до методики оцінки конкурентоспроможності країни в глобальному економічному середовищі Всесвітнього економічного форуму (World Economic Forum). Ним щорічно проводиться дослідження рейтингу конкурентоспроможності. Зокрема, у 2006 році проаналізовано стан 125 економік світу, серед яких Україна зайняла 78 місце. Це дослідження базується на критеріях, серед яких виділено такі секції: 1) агреговані показники  економіки країни, 2) макроекономічне середовище, 3) технології: інновації та проникнення у виробництво, 4) людський фактор: освіта, охорона здоров’я та трудові відносини, 5) загальна інфраструктура, 6) суспільні інститути, 7) внутрішня конкуренція та кластерний розвиток, 8) стратегії та операції на рівні компаній, 9) навколишнє середовище. Звичайно, що показники всіх перелічених секцій впливають на величину глобального індексу конкурентоспроможності. Засновник та виконавчий голова СЕФ Клаус Шваб відзначає, що індекс конкурентоспроможності дасть можливість пояснити причини успішності країн щодо зростання рівня доходів  [56]. 

Саме цю мету – забезпечення конкурентоспроможності економіки – все частіше ставлять урядовці та вчені як кінцеву мету пріоритетних заходів економічного розвитку країни. Безпосередньо стратегією економічного і соціального розвитку України (2004-2015 роки) «Шляхом європейської інтеграції», розробленою  за дорученням Президента України, офіційно визначено реалізація державної політики, спрямованої на запровадження інноваційної моделі структурної перебудови та зростання економіки, утвердження України як конкурентоспроможної високотехнологічної держави [188, с.44].

До детермінант конкурентоспроможності глобальної економіки Г.Осовська, О.Осовський відносять міцність внутрішньої економіки, інтегрування у світову економіку, фінанси, науково-технічний прогрес, кадри, інфраструктура бізнесу, менеджмент, уряд [123, с.710]. Б.Кваснюк, С.Кірєєв віддають пріоритет спроможності постійно розвивати та виробляти інновації: опанування економікою знань, впровадження інноваційної моделі розвитку національного господарства, системи генерації та передачі знань і інформації, розвиток освіти, охорони здоров’я, навколишнього середовища – всіх ресурсів, спрямованих на піднесення людського фактора як провідної умови конкурентоспроможності національної економіки [78, с.15]. Я.Жаліло, Я.Базилюк, Я.Белінська визначають шість чинників конкурентоспроможності національної економіки [78, с.40-45]: ефективна координація та співпраця між транснаціональними корпораціями та країнами,  в яких здійснюється їхня діяльність; орієнтація державної політики на консолідацію суб’єктів економічних відносин у межах країни; моніторинг та визначення урядом критичної межі, за якої збільшення прибутковості окремих суб’єктів всередині країни починає погіршувати умови роботи інших; відстеження з боку урядів та передбачення загроз, які виникають внаслідок підвищення відкритості економіко-правового середовища; посилення уваги до механізмів інноваційно-промислової політики, покликаних забезпечувати конкурентоспроможність у стратегічній перспективі; поширення політики сприяння розвитку «людського капіталу». Голова ради конкурентоспроможності України Ю.Полунєєв звертає увагу на те, що «Україна має надзвичайний за силою та потенціалом «людський капітал», який може стати надійною основою конкурентоспроможності. Цей капітал необхідно модернізувати, використовувати та примножувати» [136, с.4].

М.Портер виділяє чотири основні стадії розвитку конкурентоспроможності національних економік, що відповідають особливостям взаємодії факторів виробництва в окремі періоди часу: конкуренція на основі факторів виробництва, інвестицій, інновацій, багатства [138, с.202]. Зважаючи на обмеженість виробничих ресурсів, слід констатувати наявність потенціалу у знань, інноваційних ідей, умінь та навичок, що виступають основою третього типу конкуренції та являються базовими категоріями концепції людського капіталу. Особливість та цінність людського капіталу передусім полягає у тому, що він не тільки не вичерпується, а й має потенціал до постійного зростання при належних умовах.  

Серед базових компонентів формування глобального індексу конкурентоспроможності виділяється розвиток системи охорони здоров’я та початкової освіти, розвиток вищої освіти й системи підвищення кваліфікації кадрів. Зокрема, розвиток системи охорони здоров’я та початкової освіти виступає базовою основою формування людського капіталу та, відповідно, суттєвим чином впливає на конкурентоспроможність національної робочої сили (табл. 2.11). 

Таблиця 2.11
Складові побудови індексу росту конкурентоспроможності (в контексті розвитку людського капіталу)

	Країни


	Індекс росту конкурентоспро-можності
	Розвиток

макроекономіки
	Розвиток системи

початкової освіти
	Розвиток вищої освіти та

підвищення кваліфікації

	
	рейтинг
	
	
	

	
	2004
	2005
	оцінка
	рейтинг
	оцінка
	2004
	2005
	оцінка
	рейтинг

	Фінляндія
	1
	1
	5,94
	10
	5,46
	10
	6,95
	1
	6,13

	США
	2
	2
	5,81
	62
	4,39
	47
	6,77
	2
	6,04

	Швеція
	3
	3
	5,65
	17
	5,28
	2
	6,98
	7
	5,69

	Данія
	5
	4
	5,65
	16
	5,29
	23
	6,91
	3
	5,82

	Тайвань
	4
	5
	5,58
	23
	5,13
	32
	6,85
	6
	5,69

	Сінгапур
	7
	6
	5,48
	9
	5,48
	69
	6,60
	8
	5,68

	Японія
	9
	12
	5,18
	93
	3,93
	1
	6,98
	16
	5,46

	Великобританія
	11
	13
	5,11
	42
	4,72
	15
	6,94
	12
	5,63

	Німеччина
	13
	15
	5,10
	54
	4,49
	24
	6,91
	15
	5,48

	Естонія
	20
	20
	4,95
	18
	5,24
	40
	6,81
	23
	5,18

	Малайзія
	31
	24
	4,90
	31
	4,93
	88
	6,29
	36
	4,63

	Франція
	27
	30
	4,78
	61
	4,40
	6
	6,96
	5
	5,75

	Чехія
	40
	38
	4,42
	49
	4,59
	27
	6,90
	27
	4,96

	Угорщина
	39
	39
	4,38
	105
	3,64
	33
	6,85
	30
	4,79

	Латвія
	44
	44
	4,29
	32
	4,91
	86
	6,35
	29
	4,87

	Польща
	60
	51
	4,00
	83
	4,14
	38
	6,83
	28
	4,92

	Казахстан
	-
	61
	3,77
	26
	5,10
	83
	6,37
	52
	4,17

	Російська Федерація
	70
	75
	3,53
	36
	4,81
	60
	6,65
	34
	4,69

	Молдова
	-
	82
	3,37
	80
	4,21
	102
	5,65
	82
	3,55

	Україна
	86
	84
	3,30
	65
	4,36
	90
	6,16
	41
	4,46


Джерело: [257]

Країни, які займають пріоритетні позиції в рейтингу країн за рівнем розвитку системи охорони здоров’я та початкової освіти (Японія, Швеція, Франція), відзначаються також високим рівнем загальної  конкурентоспроможності. Разом з тим, слід також зазначити домінантний вплив розвитку систем вищої освіти та систем підвищення кваліфікації на зростання рівня загальної конкурентоспроможності країн-лідерів (Фінляндія, США). Відповідно конкурентні переваги отримують, насамперед, країни, які орієнтовані на використання нових прогресивних інформаційно-комунікаційних технологій та характеризуються наявністю значних резервів високоосвіченої робочої сили високої кваліфікації. Водночас потрібно враховувати, що рівень розвитку робочої сили залежить, насамперед, від розвиненості суспільних інституцій, які забезпечують розвиток людського капіталу. При цьому необхідною складовою при визначенні рейтингу конкурентоспроможності країни виступає оцінка ефективності діяльності та стратегій розвитку підприємств. Пріоритетного значення при цьому набуває швидкість і ефективність пристосування економіки підприємств до змін ринкової кон’юнктури, підвищення ефективності менеджменту, вдосконалення мотиваційних систем розвитку персоналу підприємства.
Згідно ПРООН в Україні серед факторів впливу на кількісні та якісні параметри відтворення людського капіталу особливе значення надається факторам, спрямованим на подолання бідності, забезпечення якісної освіти впродовж  життя, сталий розвиток довкілля, поліпшення здоров’я матерів та зменшення дитячої смертності, обмеження поширення ВІЛ-інфекцій/СНІДУ та туберкульозу і започаткування тенденцій до скорочення її масштабів, забезпечення гендерної рівності.

Серед них, на наш погляд, важливе значення має напрямок подолання бідності та підвищення рівня життя населення. Одним із важливих показників характеристики рівня життя населення є прожитковий мінімум і рівень реальної заробітної плати  (табл. 2.12). 

Дані таблиці 2.12 свідчать про те, що реальна заробітна плата почала знижуватися з 2005р. Це свідчить про перевищення темпів зростання цін над темпами зростання номінальної заробітної плати.

Таблиця 2.12
Динаміка розмірів прожиткового мінімуму та заробітної плати в Україні

	Показники
	2000
	2001
	2002
	2003
	2004
	2005
	2006
	2007

	Прожитковий мінімум для працездатної особи, грн.
	287,63
	331,05
	365,00
	365,00
	386,73
	453,00
	535,00
	568,00

	У % до попереднього року
	*
	115,3
	109,9
	100,0
	105,9
	116,8
	106,1
	104,2

	Номінальна середньомісячна заробітна плата, грн.
	230,13
	311,08
	376,38
	462,27
	589,62
	806,19
	1041,47
	1351,00

	У % до попереднього року
	129,6
	135,2
	121,0
	122,8
	127,5
	136,7
	129,2
	129,7

	Реальна заробітна плата, у % до попереднього року
	99,1
	119,3
	118,2
	115,2
	123,8
	120,3
	118,3
	112,5


Джерело: складено автором за даними Держкомстату України [183]

Порівняльна оцінка життєвого рівня населення України за різними міжнародними та вітчизняними методиками дає змогу визначити головні тенденції, що спостерігаються в українському суспільстві.

За попередніми даними Державного комітету статистики України у 2007р. наявні доходи, які можуть бути використані населенням на придбання товарів та послуг, порівняно з попереднім роком зросли на 27%, при цьому суттєво збільшились витрати та заощадження населення – на 30,3%. Зростання доходів населення було забезпечено за рахунок зростання рівня основних державних соціальних гарантій. У відповідності із Законом України «Про Державний бюджет України на 2007 рік» мінімальна заробітна плата підвищувалася протягом року 81,3% (400 грн.) до 86,5% (460 грн.) прожиткового мінімуму для працездатних осіб [153].

Значно зросли соціальні виплати сім’ям з дітьми, допомога інвалідам з дитинства та дітям інвалідам, малозабезпеченим сім’ям.

Наявний дохід у розрахунку на одну особу, починаючи з квітня 2005 року перевищував законодавчо встановлений прожитковий мінімум і у 2007р. склав 9930,3 грн. При цьому зберігається значний розрив розмірів доходів населення в регіонах (додаток Д). Різниця між максимальними та мінімальними доходами на душу населення регіонів сягає 58,6%, за міжнародними стандартами цей показник не повинен перевищувати 20%.

Оскільки частка заробітної плати в доходах українців у 2007 році (за попередніми даними Держкомстату) становить близько 44,1%, стан її нарахувань та виплат в значній мірі визначає життєвий рівень населення. 

За одним з найважливіших індикаторів людського розвитку, очікуваною тривалістю життя, який інтегрально відображає вплив багатьох факторів, починаючи від ефективності системи охорони здоров'я, екологічних умов проживання і закінчуючи сформованими стереотипами поводження та психологічним самопочуттям населення, Україна посідає одне з останніх місць серед країн Європи, склавши у 2006-2007рр. 68,3 років. 
У сфері зайнятості населення на сьогодні існує низка проблем, найгострішими серед яких є:       

- наявність значних обсягів тіньової зайнятості населення;

- недостатній рівень кваліфікації робочої сили;

- якісна невідповідність попиту та пропозиції робочої сили;

- низька мотивація до праці.


За повідомленнями підприємств, установ та організацій, кількість вільних робочих місць і вакантних посад на кінець 2006 року становила 169,7 тис., що на 0,5% менше ніж в попередньому [184, с.381]. 

Рівень соціального розвитку є одним із найпоширеніших показників у міжнародних порівняннях для оцінки якості життя. Найвідомішим і самим інтегрованим показником, що має відношення до оцінки рівня та якості життя, є індекс людського розвитку, що розраховується ООН з 1990 року. Концепція людського розвитку, розроблена експертами ПРООН та викладена в серії щорічних всесвітніх (з 1990 року) і національних (з 1995 року) доповідей, розглядає розвиток людини як мету і критерій суспільного прогресу. Виходячи з системи пріоритетів, які формують концепцію людського розвитку (а це ступінь досягнення високого рівня професійно-освітньої підготовки, добробуту та суспільного здоров’я), він забезпечив принципову можливість створення єдиної шкали для співставлень по 177 країнах світу в статистиці та динаміці. Рейтинг України за індексом людського розвитку та його зміни в контексті загальних тенденцій рейтингів країн, мають складну динаміку (табл. 2.13). 

Таблиця 2.13
Місце України серед країн світу за ІЛР (звіти ПРООН)

	Звіт

	Роки
	Місце країни

	
	
	Естонія
	Росія
	Країна перед Україною
	Україна
	Країна після України
	Молдова
	Білорусь

	1998
	1995
	77
	72
	Монголія
	102
	Туркменіс-тан
	113
	68

	1999
	1997
	54
	71
	Шрі-Ланка
	91
	Узбекистан
	104
	60

	2000
	1998
	46
	62
	Філіппіни
	78
	Сент-Вінсент
	102
	57

	2001
	1999
	44
	55
	Перу
	74
	Казахстан
	98
	53

	2002
	2000
	42
	60
	Казахстан
	80
	Грузія
	105
	56

	2003
	2001
	41
	63
	Таїланд
	75
	Казахстан
	108
	53

	2004
	2002
	36
	57
	Румунія
	70
	Сент-Люсія
	113
	62

	2005
	2003
	38
	62
	Саудівська Аравія
	78
	Перу
	115
	67

	2006
	2004
	40
	65
	Саудівська Аравія
	77
	Ліван
	114
	67

	2007/08
	2005
	44
	67
	Колумбія
	76
	Самоа
	111
	64


Джерело: складено автором за даними ПРООН  [44, с.283-286; 45, с.229-231; 55, с.124].

За "Звітом ООН про людський розвиток 2007/08" Україна перемістилася з 70-го на 76-е місце, опинившись між Колумбією та Самоа. У цей же час найкраща за ІЛР пострадянська країна – Естонія - знаходиться на 44 місці у світі, Росія - на 67, Білорусь - на 64, а найгірший показник серед країн колишнього СРСР має Молдова - 111 місце. Але, незважаючи на це, Україна залишається в групі країн з середнім індексом людського розвитку. Лідерами рейтингу у 2005 році стали Ісландія, Норвегія, Австралія, Канада, Ірландія [45, с.229].

Протягом останніх 30 років для людського розвитку України характерні наступні тенденції:

- поступове зменшення загальної чисельності населення країни;

- зниження загального коефіцієнту фертильності в 2 рази – до показника 1,3;

- зменшення очікуваної тривалості життя при народженні;

- зменшення коефіцієнту смертності новонароджених та дитячої смертності;

- зменшення державних витрат на освіту.

Майже всі вищеперераховані тенденції негативно впливають і будуть продовжувати впливати на рівень конкурентоспроможності національної економіки. Все-таки, звернувши увагу на абсолютні показники людського розвитку, зауважимо, що ІЛР України перевищує середньосвітовий на 3,33% (0,788 для України до 0,743 у світі). Хоча є можливість його росту до рівня ІЛР розвинених країн, для порівняння: Бразилія останньою входить до країн з високим рівнем людського потенціалу має 70 місце за рейтингом і значення  ІЛР 0,800 [45, с.230]. 

Якщо ІЛР характеризує рівень життя, розрахований відповідно до офіційної статистики, то в основі іншого відомого світового рейтингу країн за якістю життя, який проводиться організацією International Living та публікується журналом "The Economist", знаходяться суб'єктивні фактори: він створюється з урахуванням думки мешканців країн світу щодо рівня та якості свого життя. Цей інтегральний індекс формується на базі 9 основних блоків (вартість життя, культура і дозвілля, економіка, навколишнє середовище, свобода, здоров’я, інфраструктура, безпека і ризик, клімат), які, на думку експертів, найбільше впливають на оцінку рівня життя та ступінь задоволеності якістю життя в тій чи іншій країні.


Згідно з цим рейтингом якості життя, Україна у 2007 році займає лише 64-е місце, втративши у порівнянні з попереднім роком 8 позицій. На низький рейтинг України вплинули такі фактори, як дуже високий рівень розлучень, слабке здоров'я громадян, нестабільна політична ситуація. Крім того, не варто забувати, що на це місце в рейтингу нашу країну поставили самі громадяни, які, за даними проведених опитувань, в основному не задоволені своїм рівнем життя [246].

Отже, велике значення для будь-якого рейтингу має те, на якій системі показників він базується, і яке значення надається кожному з них. Якщо проаналізувати рейтинги з цієї точки зору, то стає зрозумілим і досить високий рівень   розбіжності результатів.


Так, рейтинг за ІЛР дозволяє отримати загальну характеристику рівня життя населення різних країнах світу, оцінену на основі об'єктивних офіційних статистичних даних. Другий рейтинг – рейтинг якості життя (у "The Economist"), з одного боку використовує повнішу систему показників, а з іншого - спирається на суб'єктивну оцінку якості життя безпосередньо громадянами країн світу.

Отож, соціальна орієнтація економічної політики і надалі повинна залишатися у центрі уваги уряду України.


При цьому довгостроковими орієнтирами стратегії в соціальній сфері залишаються створення умов для забезпечення достатнього життєвого рівня населення, розвитку трудового потенціалу, формування середнього класу, недопущення надмірної диференціації населення за рівнем доходів, проведення пенсійної реформи, надання адресної підтримки незахищеним верствам населення, всебічного розвитку освіти, культури, поліпшення охорони здоров'я населення.

Що стосується  поточних соціальних пріоритетів, то сьогодні все актуальнішим стає істотне зменшення питомої ваги населення, яке перебуває за межею бідності, та зміцнення позицій середнього класу.

Важливою рисою є перенесення основних акцентів  соціальної політики насамперед на працюючу частину населення. Тому головним пріоритетом соціальної політики залишається реформування системи оплати праці. Певні кроки у створенні передумов підвищення вартості робочої сили були зроблені в попередньому році, наступним кроком повинно бути запровадження  нового соціального стандарту - регульованого мінімуму погодинної заробітної плати. Це забезпечить перехід від використання дешевої праці до висококваліфікованої з належною оплатою.

Іншим пріоритетом соціальної політики є подальше реформування існуючої системи соціального захисту. Адже порядок надання соціальної допомоги сформовано безсистемно, без урахування особливостей економічних процесів в країні та її фінансових можливостей. Необхідно прискорити реформування цієї системи, що передбачає упорядкування та запровадження системного надання пільгових послуг, подальше налагодження єдиної системи обліку громадян, які мають право на пільги, поглиблення адресності державної соціальної допомоги. Необхідно прискорити прийняття закону "Про єдиний соціальний внесок", що сприятиме якісному та комплексному обслуговуванню громадян, забезпечить доступ малозабезпечених верств населення до соціальних послуг та уніфікацію підходу при визначенні права на призначення всіх видів соціальної допомоги. Запровадження єдиного соціального внеску підвищить рівень страхових виплат без збільшення податкового навантаження на роботодавців та працівників.

Ще один важливий напрям підвищення якості життя - реформування системи охорони здоров'я, забезпечення належного рівня медичного обслуговування населення. Серед конкретних заходів у цьому напрямі слід відмітити подальший розвиток загальної (сімейної) лікарської практики насамперед у сільській місцевості; залучення широких верств населення до занять фізичною культурою та спортом; удосконалення просвітницької роботи з населенням щодо профілактики захворювань та пропаганди здорового образу життя.

Для підвищення освітнього потенціалу населення України необхідно продовжити впровадження нового змісту і структури навчання у загальноосвітні школи, прискорення реалізації заходів щодо приєднання України до Болонського процесу. У цьому напрямі актуальне впровадження жорсткіших критеріїв оцінки якості надання вищої освіти державними і недержавними освітніми установами та удосконалення системи ліцензування у сфері вищої освіти.

Аналізуючи індикативні показники конкурентоспроможності країн у контексті розвитку людського капіталу на мікрорівні, необхідно відзначити пріоритетне значення якості систем освіти, стану розвитку систем підготовки та перепідготовки кадрів на підприємствах, рівня професіоналізму управлінських кадрів, їх сприйнятливості до впровадження прогресивних систем мотивації праці. Не менш важливим є забезпечення можливості систематичного підвищення рівня кваліфікації не тільки найманих працівників, але й менеджерів підприємств, що відповідно сприятиме поліпшенню якості людського капіталу не тільки на рівні окремих підприємств, але й реалізації стратегії підвищення конкурентоспроможності національної робочої сили (табл. 2.14).

Розвиненість систем професійної підготовки й перепідготовки кадрів, збереження значних обсягів витрат фірм на здійснення науково-дослідних робіт, сприйнятливість наукових та управлінських кадрів до інновацій забезпечують розвиненим країнам провідні позиції в рейтингу загальної конкурентоспроможності. Зокрема, Фінляндія, США, Швеція, які займають, відповідно, лідируючі позиції у світовому рейтингу, приділяють значну увагу саме забезпеченню розвитку конкурентоспроможності людських ресурсів, що гарантує отримання стійких конкурентних переваг нересурсного характеру. 

Таблиця 2.14
Індикативні показники конкурентоспроможності країн у контексті розвитку людського капіталу на мікрорівні

	Індикативні показники
	Фінляндія
	США
	Швеція
	Сінгапур
	Німеччина
	Індія
	Чехія
	Угорщина


	Латвія
	Польща
	Казахстан
	Російська

Федерація
	Україна

	Якість освітньої системи
	6,0
	4,9
	4,5
	6,1
	4,4
	4,5
	4,7
	4,2
	4,1
	4,1
	3,9
	3,9
	3,9

	Сприйнятливість до інновацій науковців та інженерів
	6,2
	5,7
	5,7
	5,9
	5,6
	6,4
	6,0
	5,6
	3,6
	5,2
	3,8
	4,9
	4,6

	R&D витрати компаній
	5,4
	5,9
	5,3
	5,0
	5,8
	3,8
	3,9
	3,2
	3,2
	3,5
	3,3
	3,3
	3,4

	Наукове співробітництво університетів та підприємств
	5,4
	5,7
	5,0
	5,0
	5,1
	3,3
	3,9
	3,3
	2,9
	3,2
	3,0
	3,2
	3,1

	Розвиненість     системи навчання персоналу
	5,4
	5,8
	5,8
	5,5
	5,9
	4,5
	4,5
	3,8
	3,8
	3,8
	3,2
	3,2
	3,0

	Розповсюдже-ність мотивацій-них компенсацій
	5,1
	6,4
	4,9
	5,4
	5,6
	4,5
	4,2
	4,4
	4,1
	4,3
	3,5
	4,0
	3,8

	Наявність  професійного менеджменту на підприємствах
	6,2
	6,4
	5,8
	5,8
	6,2
	5,1
	5,1
	5,1
	4,7
	4,5
	3,8
	4,1
	4,0

	Якість системи підготовки менеджерів
	5,4
	6,6
	5,0
	5,6
	5,3
	5,9
	4,9
	4,7
	4,4
	4,4
	3,5
	3,5
	3,6

	Існуюча практика найму та вивільнення на підприємствах
	3,6
	5,3
	2,4
	5,9
	2,3
	2,6
	3,5
	4,0
	3,9
	3,5
	5,4
	5,0
	4,8

	Індекс росту конкурентоспроможності
	1
	2
	3
	6
	15
	50
	38
	39
	4
	51
	81
	75
	84


Примітка.  Оцінки змін індикативних показників варіюються від 1 (мінімальний рівень) до 7 (максимальний рівень)

Джерело: [257, рр.8-11,56,505-508,522,528-530,602-606]

Разом з тим, заслуговує на увагу досягнення Індією значного прогресу у створенні системи підготовки кадрів, спроможних творчо та креативно вирішувати поставлені завдання та сприйнятливих до інноваційних тенденцій розвитку. Водночас позиції України, навіть у порівнянні з колишніми пострадянськими республіками, незважаючи на збереження успадкованої розвинутої освітньої системи, залишаються достатньо ослабленими. Насамперед, це відбувається внаслідок утримання недостатніх обсягів фінансування компаніями витрат на проведення науково-дослідних робіт, слабкістю координаційних зв'язків між науковими установами та підприємствами, обмеженістю масштабів розповсюдження інноваційних технологій. 

Подолання цих негативних тенденцій, сприяння підвищенню професіонального рівня управлінських кадрів при одночасному посиленні сприйнятливості вітчизняної науки до інноваційної активності, розвитку й удосконалення прогресивних форм найму та вивільнення на підприємствах дозволить забезпечити стійке зростання рівня конкурентоспроможності національної робочої сили.
Зміст праці висококваліфікованого спеціаліста, який має достатній рівень освіти, пов'язаний із виконанням спеціальних функцій складної розумової праці високої кваліфікації. Це передбачає необхідність забезпечення тісного кореляційного зв'язку між рівнем освіти, отриманої випускниками навчальних закладів, та можливостями її практичного застосування. Насамперед, це відноситься до можливостей застосування отриманих знань у ході виконання функціональних обов'язків спеціаліста на конкретно визначеному робочому місці, яке, у свою чергу, повинне відповідати отриманому рівню та профілю освіти.

За дослідженням Л.С.Лісогор,  впровадження нових технологій в умовах постіндустріального суспільства вступає у протиріччя з існуючими традиційними технологіями, широке використання яких призводить до поступового звуження сфери застосування робочої сили. Більш досконалі технології, які потребують високих рівнів кваліфікації та якості праці персоналу, створюють сприятливі умови для розширення сфери прикладання праці. В цих умовах відбувається збільшення обсягів попиту на працю висококваліфікованих працівників, які характеризуються наявністю розвинутих новаторських здібностей, сильною мотивацією до підвищення освітньо-кваліфікаційного рівня, здатністю обслуговувати високотехнологічне виробництво. Відповідно розвиток людського капіталу поряд з підвищенням освітнього рівня супроводжується удосконаленням якісних характеристик робочої сили, що забезпечуватиме підвищення рівня її конкурентоспроможності [91, с.68].

Концепція людського розвитку пропонує чотири способи, за допомогою яких можна домогтися оптимізації зв'язку між економічним ростом і людським розвитком, за авторським підходом якістю людського капіталу:

- збільшити інвестиції в освіту, професійну підготовку, сприяючи реалізації здібностей людини та її участі у виробництві та розподілі благ;

- домагатися більш справедливого розподілу доходу і  багатства, забезпечуючи матеріальну основу розвитку людського капіталу;

- досягти ретельної збалансованості соціальних витрат, усіляко зміцнюючи економічну базу соціальної сфери;

- розширювати можливості людей здійснювати свій вибір, у політичній, соціальній та економічній сферах, приділяючи особливу увагу тим групам населення (зокрема жінкам), чиї можливості були з тих або інших причин обмежені.

Таким чином, концепція людського розвитку поєднує вирішення питань виробництва і розподілу товарів і послуг з вирішенням питань формування і використання здібностей і можливостей людей, розглядаючи розвиток людських здібностей як кінцеву мету суспільного прогресу, безвідносно до їх впливу на виробництво доходу.

Концептуально схему людського розвитку (підвищення якості людського капіталу) побудовано на таких чотирьох основних елементах:

1. Продуктивність. Люди повинні мати можливість підвищувати продуктивність своєї діяльності, брати повноцінну участь у процесі формування доходу і трудитися за грошову винагороду. Без трудової діяльності для суспільства не може бути людського розвитку, тому що зникають матеріальна основа цього розвитку і стимули, що забезпечують затребуваність результатів цього розвитку в динаміці.

2. Рівність. Усі люди споконвічно повинні мати рівні можливості. Усі бар'єри мають бути ліквідовані для того, щоб люди могли брати участь у реалізації цих можливостей і користуватися їхніми благами.

3. Стійкість. В основі цього елемента концепції лежить принцип "універсалізму людських прав", відповідно до якого доступ до можливостей повинен бути забезпечений не тільки нинішнім, але і прийдешнім поколінням. Слід забезпечити заповнення усіх видів капіталу - фізичного, людського, екологічного, не залишаючи в спадщину боргів, за якими прийдеться сплачувати нашим нащадкам.

4. Розширення можливостей. Розвиток має здійснюватися зусиллями людей, а не тільки в інтересах людей. Люди повинні всіляко брати участь у процесі прийняття рішень й інших процесах, що визначають їх життя. Саме в цих питаннях надзвичайно значущою є роль соціальної політики й громадських організацій, розвитку цивільного суспільства, в якому уряди цілком підзвітні своїм народам. Розширення можливостей означає підвищення відповідальності людей за долю своєї родини, країни та людства в цілому, особливо з огляду на сучасні можливості людини призвести до незворотних руйнувань природи.

В.В.Близнюк вважає доцільним доповнити цей перелік принципом креативності, суть якого полягає в розвитку творчих здібностей людини, яка є основою постіндустріального й інформаційного суспільства. Цим принципом обґрунтовується можливість, ефективність й оптимальність відтворення людського капіталу [12, c.77].

Таким чином, все викладене вище доводить актуальність та необхідність подальшого вивчення проблем формування та використання людського капіталу згідно відтворювальної концепції та врахування цих аспектів при розробці соціально-економічних прогнозів розвитку України.

