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Вчений секретар

спеціалізованої вченої ради                                                                       Є.О. Коваленко
ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. Проблематика державного управління соціально-економічним розвитком країни охоплює всі без виключення напрями життя суспільства, що обумовлено багатогранністю прояву об’єкту державно-управлінського впливу та складністю процесів взаємодії між основними акторами відповідного процесу. Неупередженість трансформаційних перетворень та відсутність лінійності у процесі саморозвитку соціальної системи вимагає від суб’єктів державного управління виважених дій щодо забезпечення узгодження системи управління з напрямами флуктуації її об’єкту. Сприйняття причинно-наслідкових зв’язків та спонтанних залежностей, які покладено в основу розуміння того чи іншого соціально-економічного явища або процесу, є обов’язковою умовою розкриття сутності закономірностей та тенденцій відповідної трансформації. Одним з напрямів діяльності суб’єкту державно-управлінських відносин щодо опрацювання ефективно діючих механізмів управління є аналіз стану розвитку об’єкту державного управління та його структури. Отримання інформації щодо змісту об’єкту управління, з одного боку, дозволить з’ясувати місце та роль кожного з її структурних елементів, а з іншого – визначити ймовірні напрями саморозвитку системи. В цьому контексті, особливої актуальності набувають ті питання, зміст яких пов’язано з розумінням змісту і ролі основних елементів соціально-економічної системи суспільства та природи існуючих взаємозв’язків між ними. 

Суспільно-економічний розвиток країни важко уявити без державного управління системою її потенціалів та ресурсів, у межах якої людські ресурси, а відповідно і їх трудові можливості набувають неабиякої значущості. Домінуюче позиціонування трудових ресурсів по відношенню до інших ресурсів виробництва обумовлено тим, що труд як основний фактор виробництва, є умовою для формування всіх інших (за виключенням природних) видів ресурсів. Крім того, трудову дієздатність населення у її єдності з соціальним капіталом суспільства, визначають у якості однієї з детермінант конкурентоспроможності країни. Отже, проблематика розвитку якісних та кількісних характеристик, що визначають можливості і межі участі населення у трудовій діяльності, обумовлюють необхідність наукового обґрунтування змісту та напрямів державно-управлінського впливу на систему трудового потенціалу країни. 

Оцінювання стану та спрямованості наукової розробки проблематики державного управління розвитком трудового потенціалу у галузі науки «Державне управління» було проведено на підставі аналізу тематики дисертаційних досліджень, зміст яких у тому чи іншому вигляді висвітлює відповідну проблематику. Результати аналізу свідчать про формування таких напрямів наукового пошуку: 1) державне управління освітою як складовим елементом системи підготовки людини до трудової діяльності (Л. Гаєвська, В. Огаренко, О. Черниш та інші); 2) державне управління системою охорони здоров’я як чинником впливу на рівень та розвиток фізичного (психологічного) стану трудових ресурсів (К. Дейниховська, Д. Карамишев, Я. Радиш та інші); 3) державне управління бюджетно-фінансовими та інвестиційними процесами як умовами ефективного функціонування системи трудових ресурсів держави (Ю. Ковбасюк, А. Мерзляк, І. Розпутенко та інші); 4) державне управління галузями народного господарства як підґрунтям для формування та розвитку конкурентних переваг продуктивних сил держави (В. Ільяшенко, М. Корецький, М. Латинін та інші); 5) державна політика у галузі етнонаціональних, культурно-релігійних відносин та управління демографічними процесами як детермінантами впливу на якість та кількість пропозиції робочої сили (Ю. Кальниш, Ю. Куц, І. П. Надолішній та інші); 6) державне управління інституціонально-правовою сферою суспільно-економічних відносин як механізмом забезпечення можливостей, прав та гарантій у галузі праці (О. Бражко, Н. Липовська, В. Писаренко, та інші); 7) державне управління розвитком територіальних одиниць та природокористування як середовищем для реалізації трудового потенціалу мешканців (А. Балашов, В. Мамонова, О. Мордвінов та інші); 8) державне регулювання підприємницької діяльності, розвитку промисловості та аграрно-промислового комплексу як механізмом реалізації трудової активності громадян (М. Болдуєв, Є. Коваленко, Н. Щербакова та інші); 9) теоретико-методологічні аспекти формування державно-управлінських рішень та напрямів державної політики як основа для результативного функціонування елементів системи суспільно-економічних відносин (В. Бакуменко, О. Валевський, А. Дєгтяр, та інші); 10) соціально-психологічна та комунікативна складова в процесі державно-управлінської діяльності як фактор впливу на трудову активність населення (В. Гурієвська, Н. Драгомирецька, О. Крутій та інші). Кваліфікаційні роботи цих авторів не мають прямого зв’язку з проблематикою трудового потенціалу, але на нашу думку, можуть бути використані для дослідження окремих векторів прояву її багатогранного змісту. Разом з тим, визначені напрями дисертаційних досліджень не можуть відобразити всієї множини існуючих аспектів у висвітленні проблематики трудового потенціалу в контексті державно-управлінської науки. Так, наприклад, наведена вище інформація не враховує ті наукові доробки, які були опрацьовані у межах виконання науково-дослідних робіт, написання монографій, підручників, наукових статей тощо. В цьому контексті слід звернути увагу на роботи таких українських вчених, як: Д. Богиня, В. Бодров, І. Бубенко, В. Васильченко, А. Гриненко, В. Гриньова, О. Грішнова, Л. Дідківська, В. Дорофієнко, Л. Керб, Ю. Ковбасюк, Е. Лібанова, В. Міненко, В. Москальова, О. Оболенський, В. Петюх, О. Поважний, С. Поважний, В. Сумцов, С. Чистов, Л. Швайка, А. Щетинін та багатьох інших.

Разом з тим, не зважаючи на порівняно високий рівень наукового опрацювання проблематики трудового потенціалу, проблеми управлінського впливу держави на процеси розвитку здібностей і можливостей населення до трудової діяльності, не набули достатнього розвитку. Дискусійними залишаються підходи до змісту механізмів державного управління розвитком трудового потенціалу країни та напрямів державного втручання в систему трудових можливостей людини. Крім того, існує необхідність удосконалення практики державного управління на систему трудового потенціалу з метою забезпечення сприятливих умов для її саморозвитку. 

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Дисертаційна робота висвітлює результати наукових досліджень автора, отриманих при виконанні: 1) науково-дослідних робіт кафедри педагогіки і психології управління соціальними системами факультету інформатики і управління Національного технічного університету «Харківський політехнічний інститут»: «Розробка методології формування психологічної готовності майбутніх фахівців технічного університету до професійної діяльності» (номер державної реєстрації 0107U000600); «Формування сучасної культури управлінської діяльності» (номер державної реєстрації 0109U002430). Особистий внесок здобувача полягає у науково-теоретичному обґрунтуванні напрямів формування та функціонування мотиваційної сфери особистості в контексті її впливу на систему трудових можливостей, а також у визначенні місця та роль основних суб’єктів формування та використання трудового потенціалу у межах процесу його розвитку; 2) науково-дослідних робіт кафедри економічної теорії та фінансів Харківського регіонального інституту державного управління Національної академії державного управління при Президентові України: «Державне регулювання страхової діяльності» (номер державної реєстрації 0109U004875), у межах якої автором проведено аналіз ефективності функціонування страхових організацій з прийняттям до уваги ризиків пов’язаних зі зміною кількісних та якісних характеристик трудових ресурсів; «Державні механізми подолання соціально-економічної диференціації регіонів» (номер державної реєстрації 0112U001158), у межах якої автором досліджено напрями впливу держави на систему трудових можливостей населення, а також досліджено конкурентоспроможність регіону у її взаємозв’язку з рівнем розвитку трудового потенціалу; «Механізми державного регулювання розвитку людських ресурсів України» (номер державної реєстрації 0112U001166), у межах якої автором визначено взаємне позиціонування основних категорій, які визначають роль людини у суспільному виробництві, та проведено порівняльний аналіз сучасного стану та перспектив розвитку трудового потенціалу України.

Мета і задачі дослідження. Метою дослідження є теоретико-методологічне обґрунтування наукових засад і концептуальних підходів щодо вдосконалення механізмів державно-управлінського впливу на розвиток трудового потенціалу.
Для досягнення поставленої мети були визначені такі завдання дослідження: 

– обґрунтувати компетенцію науки державного управління у межах дослідження проблематики розвитку трудового потенціалу країни, а також конкретизувати його місце та роль серед інших категорій труда; 

– уточнити категоріальну основу формування дефініції «трудовий потенціал» в контексті визначення об’єктів державно-управлінського впливу щодо розвитку якісних та кількісних характеристик соціального об’єкту;

– з’ясувати структуру трудового потенціалу та зміст процесу управління його розвитком, а також проаналізувати рівень наукового опрацювання відповідної проблематики у межах науки державного управління;

– визначити напрями державно-управлінського впливу на систему трудового потенціалу та з’ясувати зміст механізму державного управління її розвитком;

– виявити зв’язок конкурентоспроможності соціального об’єкту з його трудовим потенціалом з прийняттям до уваги напрямів взаємодії підсистеми трудового потенціалу об’єкту з системою його конкурентоспроможності;

– розкрити зміст мотиваційного механізму стимулювання трудової активності соціального об’єкту та розглянути особливості його функціонування, а також визначити можливі напрями державного впливу на систему стимулювання праці;

– здійснити експертне оцінювання стану функціонування системи трудового потенціалу, за результатами якого визначити значущість окремих її елементів та місце суб’єктів державно-управлінського впливу у межах відповідного процесу;

– довести наявність зв’язку між індивідуальною свободою особистості та її трудовими можливостями, а також з’ясувати існування взаємозв’язків між системою трудового потенціалу країни та рівнем розвитку основних свобод у її межах;

– висвітлити інституціональну сутність трудового потенціалу та з’ясувати його зміст у межах взаємодії з інститутом держави з прийняттям до уваги особливостей суб’єктно-об’єктних відносин у межах інституціональних змін;

– надати характеристику напрямам взаємодії системи трудового потенціалу з основними інститутами ринку праці, а також уточнити місце та роль механізму інституціональних змін в контексті розвитку трудового потенціалу держави.

Об’єкт дослідження – процес державного управління розвитком трудового потенціалу.

Предмет дослідження – теоретико-методологічні засади і науково-прикладні проблеми вдосконалення системи механізмів державного управління розвитком трудового потенціалу.

Методи дослідження. Теоретичну та методологічну основу дисертаційного дослідження становлять фундаментальні положення теорії державного управління, наукові праці вітчизняних та зарубіжних вчених з проблематики управління розвитком трудового потенціалу. У дисертації використані загальнонаукові та спеціальні методи дослідження, зокрема, абстрагування, узагальнення, аналізу і синтезу, індукції і дедукції, системного, комплексного аналізу тощо.

У роботі використано системний підхід, який полягає у комплексному дослідженні системи трудового потенціалу, взаємозв’язків її елементів та підсистем, а також механізмів державного управління її розвитком. В контексті інституційного підходу було визначено інституціональну сутність трудового потенціалу та його зміст у межах функціонування інституту держави. Крім того, під час проведення наукового пошуку були використані філософські та загальнонаукові принципи та методи наукового пізнання.

У процесі наукового дослідження використано: метод порівняльного аналізу –для дослідження концептуально-методологічних підходів і теоретико-практичних узагальнень вітчизняних та зарубіжних вчених щодо особливостей функціонування системи трудового потенціалу та напрямів державно-управлінського впливу на її розвиток; логіко-семантичний метод – для поглиблення понятійного апарату при визначенні основних складових елементів системи трудового потенціалу та механізмів державного управління його розвитком; історичний метод – для дослідження еволюції поглядів щодо змісту категорії трудового потенціалу та уявлень про зміст феномену свободи як джерела розвитку його системи; метод аналізу та синтезу – для з’ясування структури системи трудового потенціалу, а також визначення чинників, які впливають на ефективність її функціонування; абстрактно-логічний метод – для виявлення причинно-наслідкових зв’язків між трудовим потенціалом держави та її конкурентоспроможністю, а також для формулювання висновків та пропозицій за напрямами дослідження; метод формалізації – для дослідження системи державного управління розвитком трудового потенціалу держави, визначення її суб’єктів та об’єктів; метод статистичних порівнянь – для з’ясування напрямів розвитку системи трудового потенціалу та визначення загальної результативності державно-управлінського впливу на неї; метод експертного опитування – для формування аргументної бази теоретичних припущень щодо місця та ролі держави у процесі функціонування системи трудового потенціалу та опрацювання напрямів удосконалення механізмів державного управляння її розвитком; метод екстраполяції – для поширення інформації отриманої під час аналізу особливостей функціонування системи трудового потенціалу на індивідуальному рівні, на систему трудового потенціалу держави; системно-аналітичний метод – для аналізу законодавчих актів та інших нормативних документів. 

Інформаційну основу дослідження склали нормативно-правові акти України, монографії та наукові статті з досліджуваної проблематики, публікації за результатами роботи науково-комунікативних заходів, статистична інформація міжнародних рейтингових агентств, результати авторського емпіричного дослідження, навчально-методичні публікації, а також особисті дослідження автора. 

Наукова новизна одержаних результатів полягає в обґрунтуванні теоретико-методологічних засад і концептуальних підходів до вдосконалення механізмів державного управління розвитком трудового потенціалу країни.

Найважливіші наукові результати, що характеризують новизну і розкривають логіку та зміст дисертаційного дослідження, полягають у тому, що:

вперше:

– обґрунтовано нові теоретико-методологічні підходи до поняття та соціально-економічної сутності трудового потенціалу як об’єкту державного управління, з прийняттям до уваги його взаємозв’язків з системою свобод у державі, що уточнює завдання та функції держави у межах управлінського впливу на трудовий потенціал; 

– доведено інституціональну природу трудового потенціалу як соціально-економічного феномену та визначено напрями її взаємодії з інститутом держави в процесі суб’єктно-об’єктних відносин, що створює підґрунтя для переосмислення закономірностей та принципів функціонування механізмів державного управління в процесі інституціональних змін як умови розвитку трудового потенціалу держави;

– визначено зміст механізму державного управління трудовим потенціалом країни та запропоновано класифікацію напрямів державно-управлінського впливу на систему трудових можливостей населення, що сприяє підвищенню ефективності функціонування органів державної влади та активізації процесів саморозвитку системи трудового потенціалу;

– сформульовано принципи функціонування мотиваційного механізму стимулювання трудової активності з визначенням місця та ролі суб’єктів державного управління, що забезпечує підвищення якості формування та реалізації державної політики щодо розвитку трудового потенціалу країни.

Удосконалено:

– підходи до розуміння структури трудового потенціалу в частині включення до неї засобів виробництва та умов перетворення трудових можливостей на реальний труд, що змінює традиційне уявлення про об’єкт державно-управлінського впливу в контексті участі держави у процесі розвитку трудового потенціалу;

– систему державно-управлінського впливу на розвиток трудового потенціалу та концептуальні підходи до формування його конкурентоспроможності в контексті визначення значущості процесів саморозвитку у межах керованої зміни якісних та кількісних характеристик трудової дієздатності об’єкту, що створює передумови до підвищення ефективності функціонування механізмів державного управління;

– модель співвідношення категорії трудового потенціалу з іншими категоріями наукового знання, що відображають участь людини у суспільному виробництві за рахунок введення до її структури прямої (за обсягом гіпотетичної доступності компоненту до використання у межах виробничого процесу) та зворотної (за рівнем реальної участі компоненту у межах суспільного виробництва) ієрархії категорій, що сприяє уточненню місця та ролі державного управління розвитком трудового потенціалу серед інших напрямів державно-управлінського впливу на систему соціально-трудових відносин;

Дістало подальший розвиток:

– понятійно-категоріальний апарат, який використовується під час розкриття сутності державного управління розвитком трудового потенціалу країни, а саме: уточнено зміст таких понять, як «механізм управління», «управління потенціалом», «трудовий потенціал», «система трудового потенціалу», «інституціональне середовище», «конкурентоспроможність» тощо;

– теоретико-методологічне підґрунтя щодо дослідження проблем соціально-трудових відносин у межах науки державного управління в частині конкретизації об’єктів державно-управлінського впливу на економічну підсистему суспільства;

– інституціональна доктрина у межах визначення її можливостей для розв’язання питань державного управління розвитком трудового потенціалу країни, а також для пояснення його місця в системі взаємозв’язків інститутів та інституцій;

– система концептуальних уявлень про соціальну відповідальність основних суб’єктів державно-управлінського впливу на систему трудового потенціалу та їх значущість в процесі управління розвитком трудовими можливостями населення;

– інформаційна база щодо проведення державного моніторингу соціально-трудової сфери за рахунок включення до її змісту результатів експертного оцінювання рівню розвитку трудового потенціалу; 

– проблематика узгодження державно-управлінського впливу на систему трудового потенціалу країни з процесами її саморозвитку, а також визначення умов їх ефективної взаємодії.

Практичне значення одержаних результатів полягає у тому, що сформульовані у дисертаційному дослідженні положення у вигляді науково-методологічних узагальнень та прикладних рекомендацій використовуються у практичній діяльності місцевих органів державної влади та органів місцевого самоврядування; навчальному процесі з підготовки фахівців за освітньо-кваліфікаційним рівнем «магістр»; практиці управління персоналом підприємств.

Запропоновані у дисертаційній роботі теоретичні положення, висновки і рекомендації знайшли своє безпосереднє використання у діяльності:

– Центру законодавчих ініціатив Донецької обласної ради у межах підготовки проекту регіонального розвитку «Підвищення якості інвестиційного середовища Артемівського району Донецької області» та типового паспорту територіальної громади, а також при опрацюванні пропозицій з удосконалення законодавства щодо стимулювання розвитку регіонів в частині обґрунтування напрямів та методів державно-управлінського впливу на систему трудових можливостей та інституціональне середовище їх формування (довідка №93/4 від 15.11.2012 р.);

– Головного управління регіонального розвитку, залучення інвестицій і зовнішньоекономічних відносин Донецької обласної державної адміністрації у межах підготовки теоретичного обґрунтування інвестиційних пропозицій та змісту проекту стратегії соціально-економічного розвитку Донецької області до 2015 р., а також під час підготовки пропозицій щодо удосконалення програми науково-технічного розвитку Донецької області на період до 2020 р. в частині уточнення пріоритетів і основних завдань Програми та визначення проблем соціально-економічного, науково-технічного та інноваційного розвитку області на сучасному етапі та напрямів їх вирішення (довідка №3031/16 від 19.11.2012 р.);

– Департаменту економіки і міжнародних відносин Харківської обласної державної адміністрації у межах організації та проведення роботи з формування та проведення державної регіональної політики, підготовки програм економічного і соціального розвитку області, формування регіональної політики з розвитку трудових ресурсів, а також в процесі підготовки пропозицій до Державного комітету України з питань регуляторної політики та підприємництва щодо скасування чинних регуляторних актів, які стримують розвиток підприємництва в регіоні в частині обґрунтування особливостей функціонування інституції трудового потенціалу у межах інституціональних змін (довідка №10–13/2303 від 26.11.2012 р.);

– Публічного акціонерного товариства «Харківський підшипниковий завод» у межах розробки стратегії розвитку персоналу підприємства, удосконалення системи стимулювання праці, а також в організації роботи щодо удосконалення стратегії розвитку підприємства в частині визначення зв’язків системи конкурентоспроможності особистості з системою її трудового потенціалу (довідка №279/19 від 23.11.2012 р.);

– Національного технічного університету «Харківський політехнічний інститут» у межах навчального процесу за напрямом підготовки фахівців освітньо-кваліфікаційного рівня «магістр» за спеціальністю «Адміністративний менеджмент» (довідка № 66-08-324/359 від 13.11.2012 р.).

Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є самостійною науковою працею, яка містить одержані автором нові теоретичні положення та науково обґрунтовані результати, що розв’язують важливу наукову-прикладну проблему вдосконалення механізмів державного управління розвитком трудового потенціалу країни. У дисертації не використовувалися ідеї або розробки Мороза М.В., у співавторстві з яким була оприлюднена одна наукова праця.

Апробація результатів дослідження. Основні результати дисертаційного дослідження були апробовані під час роботи міжнародних наукових конгресів, міжнародних та міжрегіональних наукових і науково-практичних конференцій, у тому числі і за межами України. В оприлюднених наукових працях, містяться тези та статті, які було видано за результатами роботи таких науково-комунікативних заходів: ХІ та ХІІ міжнародні наукові конгреси «Державне управління та місцеве самоврядування» (Харків, 2011, 2012), науково-практична конференція «Актуальні проблеми інноваційно-інвестиційного розвитку України» (Харків, 2007), ІІІ Міжнародна конференція «Соціально-гуманітарні вектори педагогіки вищої школи» (Харків, 2011), VІІ та VІІІ міжнародні конференції «Стратегія якості у промисловості і освіті» (Варна (Болгарія), 2011, 2012), ІІ Міжнародна науково-практична конференція «Трудоустройство и социальная адаптация молодежи в современных условиях» (Орел (Роійська Федерація), 2011), Міжнародна науково-практична конференція «Актуальные вопросы развития современного общества» (Курськ (Російська Федерація), 2011), Міжрегіональна науково-практична конференція «Актуальні проблеми та перспективи розвитку цивільних правовідносин» (Івано-Франківськ, 2011), Міжрегіональна науково-практична конференція «Соціально-політичні трансформації в умовах реформування» (Івано-Франківськ, 2011), ІІ Міжнародна науково-теоретична конференція «Актуальні питання, проблеми та перспективи розвитку гуманітарного знання у сучасному інформаційному просторі: національний та інтернаціональний аспекти» (Рубіжне, 2011), ІІ Міжнародна науково-практична конференція «Проблемы рынка труда и формирования трудових ресурсов» (Москва (Російська Федерація), 2011), Науково-практична конференція за міжнародною участю «Сучасна регіональна політика: освіта, наука, практика» (Одеса, 2011), V Регіональна науково-практична конференція (Дніпропетровськ, 2011), ХХ Proceedings of the Conference «Research and Technology – step into the future» (Рига (Латвія), 2011, 2012), Міжнародна науково-практична конференція «Глобальні процеси: економічний та соціологічний виміри» (Сімферополь, 2011), Міжнародна науково-практична конференція «Соціальна реклама в сучасному суспільстві» (Харків, 2011), Міжнародна науково-практична конференція «Казахская государственность: исторический перелом и устремленность в будуще» (Уральськ (Казахстан), 2011), Міжнародна науково-практична конференція «Проблеми ефективної реалізації антикорупційної політики в органах виконавчої влади та в органах місцевого самоврядування» (Донецьк, 2011), ІІ Всеукраїнська науково-практична конференція «Актуальні проблеми державного управління» (Івано-Франківськ, 2012), ІІ Всеукраїнська науково-практична конференція «Сучасна економічна система та тенденції її розвитку на початку третього тисячоліття» (Івано-Франківськ, 2012), IV Міжнародна заочна науково-практична конференція «Инновационные процессы и корпоративное управление» (Мінськ (Білорусь), 2012), Міжнародна науково-практична конференція «Регіональний розвиток – основа розбудови української держави» (Донецьк, 2012), Всеукраїнська науково-практична конференція «Державне управління та державна служба» (Харків, 2012), Всеукраїнська науково-практична конференція «Державотворчі процеси в Україні та світі: реалії проблеми, перспективи» (Івано-Франківськ, 2012), Міжрегіональна науково-практична конференція «Соціально-економічний розвиток України та регіонів» (Івано-Франківськ, 2012), Всеукраїнська науково.-практична конференція  за міжнародною участю «Технології забезпечення якості освіти в державному управлінні: виклики сьогодення» (Київ, 2012), Міжнародна науково-практична конференція «Теорія та практика управління економічним розвитком» (Київ, 2012), VІ Регіональна науково-практична конференція за міжнародною участю «Проблеми управління соціальним і гуманітарним розвитком» (Дніпропетровськ, 2012), ІІ Міжнародна науково-практична конференція «Формування ефективних механізмів господарювання в умовах сучасної економіки: теорія і практика» (Запоріжжя, 2012).

Окремі положення дисертації обговорювались під час засідань кафедри економічної теорії та фінансів Харківського регіонального інституту державного управління при Президентові України, а також у межах викладацької діяльності за основними дисциплінами спеціальності «Адміністративний менеджмент» (Національний технічний університет «Харківський політехнічний інститут»).

Публікації. Основні ідеї, положення та результати дисертаційного дослідження було висвітлено у 80 наукових працях, з яких: 1 монографія, 40 статей у наукових фахових виданнях, 8 статей у рецензованих наукових виданнях України та зарубіжжя, 31 публікація за результатами проведення науково-комунікативних заходів. Загальний обсяг публікацій за темою дисертаційного дослідження 62,5 д.а., з яких 61,4 належать особисто автору.

Структура та обсяг роботи. Дисертація складається із вступу, шести розділів, висновків, списку використаних джерел та 18 додатків, які оформлені у вигляді окремої частини (книги) на 93 сторінках та містять 51 рисунок і 11 таблиць. Повний обсяг дисертації становить 519 сторінок, з яких основний текст – 360 сторінок. Список використаних джерел з 579 найменувань наведений на 65 сторінках.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дисертаційного дослідження, її зв’язок з науковими темами, визначено мету і завдання, об’єкт, предмет і методи дослідження, розкрито сутність наукової новизни одержаних результатів, їх теоретичну і практичну значущість, а також висвітлено особистий внесок здобувача з наведенням інформації про апробацію результатів дослідження та їх публікацію у наукових виданнях України та зарубіжжя.

У першому розділі – «Теоретико-методологічні основи дослідження проблематики трудового потенціалу у межах науки державного управління» – проведено аналіз змісту наукових джерел з проблематики наукового пошуку та обґрунтовано компетенцію науки державного управління у дослідженні питань, зміст яких пов’язано з категорією праці та її системою як об’єктів державно-управлінського впливу. Здійснено аналіз змісту категорії «трудовий потенціал» в контексті її зв’язку з іншими категоріями науки державного управління, що відображають участь людини у суспільному виробництві, визначено структуру трудового потенціалу.

Питання розкриття змісту категорії «трудовий потенціал» має давні традиції. Ця складна та багатогранна категорія є об’єктом дослідження багатьох гуманітарних наук. Кожен напрям наукової думки, відповідно до свого загального спрямування, виокремлював власну підсистему цієї категорії у якості об’єкту дослідження. На нашу думку, наука державного управління, як така, що має комплексний, міжгалузевий характер, дозволяє здійснити дослідження відповідної проблематики на міждисциплінарному рівні та забезпечити прийняття до уваги всієї множини аспектів її прояву.

Аналіз змісту категорії «трудовий потенціал» було здійснено в контексті визначення її особливостей у порівнянні з такими категоріями, як «людський потенціал», «людські ресурси», «трудові ресурси», «людський капітал», «робоча сила». Авторська модель ієрархії взаємозв’язків відповідних категорій подана на рисунку 1.


За результатами аналізу змісту основних категорій, що відображають участь людини у суспільному виробництві та їх взаємного позиціонування було встановлено, що: 1) трудовий потенціал як одна з характеристик економічного потенціалу визначає рівень розвитку людського капіталу (ресурс, який використовується, або вже використаний, або нова якість ресурсу), а отже, є пов’язаним з рівнем задоволення фізіологічних, соціальних, моральних, творчих потреб, як конкретної людини, так і суспільства в цілому; 2) категорія «трудовий потенціал» характеризує людський ресурс як виробника матеріальних та духовних благ (визначає здатність та схильність носія трудових можливостей до участі у суспільному виробництві), що обумовлює її важливість в контексті виконання мети Державної програми економічного і соціального розвитку України; 3) трудовий потенціал є першим, за прямою ієрархію категорій (рис. 1), структурним елементом системи можливостей людини у суспільному виробництві, який може бути розглянутий у якості об’єкту державного управління (саме у межах цієї категорії, вперше за відповідною ієрархією, відбувається зміщення уваги зі здібностей людини отриманих нею при народженні, на можливості, які були сформовані внаслідок розвитку особистості); 4) трудовий потенціал є першим, за зворотною ієрархію категорій (рис. 1), структурним елементом системи можливостей людини у суспільному виробництві, який може бути розглянутий у якості резерву трудових ресурсів (невикористана частина трудових ресурсів), що обумовлює інтерес з боку суб’єктів державно-управлінської діяльності в контексті розвитку продуктивних сил суспільства; 5) саме ті характеристики людини, які визначають її можливості до трудової діяльності, є найбільш цінними в контексті реалізації державою економічних, виробничих, діяльнісно-праксеологічних цілей свого існування, тобто людина є цінною для держави як елемент трудового ресурсу; 6) категорія трудового потенціалу за масштабом свого позиціонування має одночасний прояв, як на рівні окремої людини, так і на рівні суспільства в цілому, причому зі зростанням відповідного рівня збільшується її об’єктивна значущість як об’єкту державно-управлінської діяльності, а саме: за рівнем управління, трудовий потенціал як невикористаний трудовий ресурс відповідає рівню регіону та держави, що саме і створює передумови для його сприйняття на стратегічному рівні державного управління; 7) трудовий потенціал може бути розглянутий як джерело подальшого суспільно-економічного розвитку, тобто включення до системи суспільного виробництва додаткового труда, обумовить збільшення валового внутрішнього продукту і національного доходу, що сприятиме підвищенню якості життя населення; 8) процес формування та реалізації трудового потенціалу є результатом соціалізації особистості, що у кінцевому випадку забезпечує як розвиток самої людини, так і суспільства в цілому, а отже, трудовий потенціал може бути розглянуто як об’єкт управлінського впливу; 9) саме трудовий потенціал як інтегральний показник кількісних і якісних характеристик економічно активного населення може бути використаний у якості індикатора, що комплексно оцінює результативність діяльності суб’єктів державно-управлінських відносин.

З метою конкретизації об’єктів державно-управлінського впливу на процес розвитку трудових можливостей автором було здійснено аналіз існуючих у науковій літературі підходів до тлумачення змісту категорії «трудовий потенціал», за результатом якого були визначені такі основні напрями у розкритті її змісту: ресурсна категорія (джерела, засоби, ресурси праці), тобто те, що може бути використане для вирішення існуючої задачі (В. Адамчук, М. Акулов); здатність до праці, потенційна дієздатність або наявні та перспективні можливості об’єкту (М. Долішній, А. Череп); кількісні та якісні характеристики робочої сили (В. Васильченко, Г. Завіновська); інтегральна оцінка кількісних і якісних характеристик економічно активного населення або гранична величина (О. Грішнова, Ю. Кокін); фізичні і духовні якості, що визначають можливість і межі участі об’єкту у трудовій діяльності, тобто здатність досягти у певних умовах певних результатів (Л. Івановська, А. Кібанов). Прийняття до уваги вище визначених концептів, дозволило автору опрацювати загальну систему факторів формування та розвитку трудового потенціалу, зміст якої подано на рисунку 2.



Таким чином, системна природа категорії трудового потенціалу обумовлює необхідність її комплексного сприйняття та врахування всіх взаємодіючих у її середині елементів та підсистем. Вплив на одну з них неминуче призводить до зміни іншої, що обумовлює необхідність не лише всебічного усвідомлення та ретельного структурування проблеми у сфері державної політики, а і комплексного підходу до розгляду феномену, що аналізується.

У другому розділі – «Механізми державного управління розвитком трудового потенціалу України: загальна характеристика та особливості функціонування» – розглянуто основні підходи до розуміння змісту процесу управління потенціалом об’єкту, опрацьовано їх загальну класифікацію та визначено можливі напрями і методи державно-управлінського впливу на якісні та кількісні характеристики об’єкту, що визначають його трудову активність.

Загальна класифікація підходів щодо розуміння змісту процесу управління потенціалом має такий вигляд: 1) системно-психологічний підхід (управління системою взаємопов’язаних елементів з прийняттям до уваги всіх особливостей системного підходу; управління процесами самоорганізації, стимулювання та мотивації; управління балансом між економічними і соціальними цілями, між індивідуальними і суспільними інтересами); 2) загально-управлінський підхід (використання всього інструментарію управлінської діяльності (встановлення цілей, координація, регламентація, стимулювання, контроль і оцінка) для впливу на потенціал об’єкту); управління процесом формування, використання та розвитком; управління складом, структурою і функціонуванням; 3) економічно-прагматичний підхід (оцінка та аналіз факторів, що підвищують або знижують конкурентоспроможність, а також вибір і реалізація стратегії і тактики розвитку; управління раціональним використанням фактичного потенціалу; виявлення резервів потенціалу, відтворення та нарощування потенціалу; управління напрямами і обсягами розвитку об’єкту та ефективністю його використання); 4) стратегічно-аналітичний підхід (управління стратегією розвитку з прийняттям до уваги впливів зовнішнього середовища; оцінювання стану, напрямів та перспектив розвитку). Кожен з наведених напрямів має свою частку компетенції у питанні висвітлення змісту процесу управління потенціалом. Разом з тим, деякі з них можуть бути розглянуті у контексті змісту інших, що дозволяє суттєво звузити коло проблематики, принаймні до: управління потенціалом – управління конкурентоспроможністю – стратегічне управління. 

Беручи до уваги існуючі підходи до тлумачення змісту трудового потенціалу, а також результати аналізу змісту процесу управління потенціалом, автором було сформульовано власне визначення категорії «державне управління трудовим потенціалом». Отже, під державним управлінням трудовим потенціалом слід розуміти сукупність цілеспрямованих форм, методів і напрямів активного впливу держави на процес формування, використання та розвитку трудових можливостей об’єкту, їх систему (структуру) та середовище її безпосереднього функціонування з метою узгодження напрямів саморозвитку системи трудових можливостей об’єкту з суспільними інтересами та довгостроковими цілями розвитку людини та держави в контексті забезпечення їх конкурентоспроможності. 

Категоріальна складність системи трудового потенціалу у поєднанні з багатогранністю змісту державного управління обумовлюють існування декількох підходів до розуміння об’єктно-суб’єктної спрямованості відповідного питання. Автором були визначені такі напрями класифікації державно-управлінських впливів на систему трудового потенціалу країни:

1) за компетенцією впливу: за обсягом охоплення носіїв відповідних можливостей (економічно активне населення та особи, які у майбутньому будуть до нього віднесені); за колом компетенції категорії (засоби виробництва та ресурси праці, які можуть бути використані для досягнення мети); за умовами перетворення можливостей на фактори (необхідність існування організаційно-технічних умов та ресурсного забезпечення, а також бажання носія щодо використання можливостей); за напрямами характеристики (кількісна та якісна складові у характеристиці стану об’єкту);

2) за об’єктом впливу (вплив на елементи структури): демографічна складова (кількість економічно активного населення, з прийняттям до уваги вікової та статевої структури відповідної сукупності); інтелектуальна складова (рівень знання у суспільстві та його місце у повсякденному житті та виробничій діяльності); біологічна складова (загальний рівень здоров’я у суспільстві та окремих його соціальних, вікових, професійних групах); соціальна складова (можливість самореалізації особистості у межах трудової діяльності; місце та роль людини у соціально-трудових відносинах); функціонально-професійна складова (рівень розвитку професійних знань, вмінь та навичок); технічно-технологічна складова (рівень розвитку засобів виробництва та технологічності виробничих процесів); мотиваційно-організаційна складова (стан суб’єктивно-об’єктивних умов щодо процесу реалізації відповідних можливостей);

3) за силою впливу: прямий вплив суб’єкту управління з використанням всієї сукупності цілеспрямованих форм, методів і напрямів діяльності відповідно до конкретної функції управління та етапу розвитку об’єкту; опосередкований вплив суб’єкту управлінських відносин з прийняттям до уваги процесів самоорганізації системи та векторів її розвитку з домінуванням використання механізму контролю;

4) за сферою впливу – економічна, духовна, політична, соціальна, біологічна, геополітична сфери як детермінанти впливу на: елементну структуру системи трудового потенціалу, а саме на такі основні елементи: засоби виробництва як засіб реалізації можливостей; трудові можливості; людські ресурси як носії трудових можливостей; місце реалізації трудових можливостей (рівень розвитку організаційного та інституціонального середовища); компонентну структуру системи трудового потенціалу, а саме на такі основні підсистеми: демографічну; інтелектуальну; біологічну; соціальну; функціонально-професійну; технічно-технологічну; мотиваційно-організаційну;

5) за групами можливостей: група можливостей, яка безпосередньо використовується у трудовій діяльності (ця частина трудового потенціалу по відношенню до джерела або ресурсів праці може бути подана в контексті змісту категорії «людський капітал»); група можливостей, яка є реально доступною без суттєвих зусиль з боку суб’єкту та об’єкту державного управління (ця частина трудового потенціалу по відношенню до джерела або ресурсів праці може бути подана через зміст категорії «невикористані трудові ресурси» є реальним потенційним фактором); група можливостей, які є гіпотетично доступними для використання у трудовій діяльності, але їх використання вимагає суттєвих зусиль з боку суб’єкту та об’єкту державного управління щодо створення відповідних умов для їх реалізації (ця частина трудового потенціалу по відношенню до джерела або ресурсів праці також може бути подана через зміст категорії «невикористані трудові ресурси» та є гіпотетичним потенційним фактором); група можливостей, які не можуть бути розглянуті у межах ресурсів, а отже, і не можуть бути використані у трудовій діяльності;

6) за напрямом зусиль: управління системою трудового потенціалу з прийняттям до уваги закономірностей її функціонування; управління системою ціннісних орієнтацій носія трудових можливостей; управління мотиваційним процесом соціального об’єкту; управління стратегією розвитку носія трудових можливостей або його конкурентоспроможністю; вплив на попит відповідної якості та продуктивності труда;  управління раціональним використанням ресурсів. 

Систему державного управління розвитком трудового потенціалу держави можна розглядати як комплекс специфічних соціально-економічних та організаційних відносин, за допомогою яких держава регулює використання ресурсів праці. Предмет, об’єкт, функції та мета державного управління розвитком трудового потенціалу подані на рисунку 3.


Особливе місце у дослідженні відведено методам та механізму державного управління системою трудового потенціалу. Беручи до уваги загальноприйняту класифікацію методів державного управління, нами було визначено компетенцію кожної з відповідних груп методів щодо предмету наукового пошуку, а саме: 

1) адміністративно-правові методи державного управління (засновані на примусі, заборонах, обмеженнях тощо): законодавство з питань праці та соціального захисту; вимоги МОП; сертифікація та стандартизація, дозволи та погодження, ліцензії, квоти, санкції, норми, стандарти, ціни; заборона дискримінації; обмеження щодо використання праці підлітків, жінок, осіб, що навчаються, іноземних громадян тощо; система освіти, виховання та розвитку людини; система охорони здоров’я та навколишнього середовища; норми щодо охорони та безпеки праці; система оплати праці та її гарантія; квотування робочих місць тощо; 

2) економічні методи державного управління (в основу покладено економічні мотиви суб’єктів та об’єктів управління): стратегічні, індикативні плани та цільові програми розвитку трудового потенціалу; державні замовлення на підготовку спеціалістів відповідного рівня та кваліфікації; державні стандарти якості освітніх та медичних послуг; податкова політика держави; регулювання цін та їх співвідношення з рівнем заробітної плати; грошово-кредитна політика (ціна ресурсів, відсоткові ставки за кредит, кредитні пільги); політика держави у галузі конкурентних відносин тощо; 

3) морально-етичні методи державного управління (орієнтація діяльності людини на цілі та пріоритети державних макроекономічних планів (програм); формування системи ціннісних орієнтирів): розвиток та виховання особистості; узгодження системи ціннісних орієнтацій особистості, суспільства та держави з прийняттям до уваги релігійно-культурологічних традицій; підтримання у взаємовідносинах між людиною, суспільством та державою партнерських взаємовідносин щодо балансу впливів труда та капіталу у межах соціально-трудових відносин; роз’яснення і популяризація цілей та змісту управління; формування передумов для виникнення довіри між людиною, суспільством та державою тощо;

4) соціально-політичні методи державного управління (в основу взаємовідносин між суб’єктами державного управління та власником трудового потенціалу покладено принципи взаєморозуміння і взаємоповаги, співробітництва у межах досягнення суспільно-державних цілей): залучення громадян до участі у соціальному управлінні; формування активної громадянської позиції, пропаганда, гуманізація соціально-трудових відносин; визначення пріоритетів розвитку суспільства та їх узгодження з системою ціннісних орієнтацій особистості тощо).

Загальна структура механізму державного управління трудовим потенціалом країни подана на рисунку 4. У межах подальшого наукового пошуку нами було прийнято до уваги зміст класифікації механізмів управління організаційними системами, який визначає такі основні групи: механізм управління складом об’єкту управління; механізм управління структурою об’єкту; механізм інформаційного управління; механізм інституціонального управління; механізм мотиваційного управління.

У межах цього підходу розуміння сутності категорії «механізм» відбувається в контексті так званого діяльнісного аспекту, що є принциповою особливістю (діяльність суб’єкту управлінського впливу повинна бути включена у якості обов’язкового елементу до механізму управління). Таким чином, механізм управління може бути подано через сукупність організаційних структур, форм, методів, засобів і важелів регулювання (впливу), які мають прояв через діяльність учасників управлінського процесу. 

Діяльність об’єкту є однією з головних характеристик системи його конкурентоспроможності (динамічна категорія), у межах якої трудовий потенціал (статична категорія) також позиціонує на рівні однієї з основних підсистем. Коло наукових пошуків було обмежено дією механізмів інституціонального та мотиваційного управління щодо розвитку трудового потенціалу держави.

У третьому розділі – «Державно-управлінський вплив на систему конкурентоспроможності трудових ресурсів як напрям регулювання розвитку трудового потенціалу» – розглядається діалектика зв’язків між системою трудового потенціалу держави та системою її конкурентоспроможності, а також обґрунтовується залежність між рівнями їх розвитку.

Цілком очевидно, що конкурентоспроможна особистість, тобто особистість з високим рівнем розвитку трудового потенціалу, не може суттєво вплинути на загальний рівень національної конкурентоспроможності, в той час як конкурентоспроможна національна економіка не тільки впливає на рівень розвитку трудового потенціалу окремої особистості, а багато у чому і визначає напрями та динаміку розвитку трудових можливостей окремої людини. Такий дисбаланс у можливостях відповідних впливів обумовлено, перш за все, природою взаємовідносин між елементом системи (у нашому випадку – трудовий потенціал) та середовищем, у межах якого система здійснює функціонування (інституціональний уклад суспільно-економічних відносин). Виникає ситуація, за якою трудовий потенціал особистості може бути розглянутий у якості похідного від інституціональної системи держави. Отже, інституціональна система держави є якщо не прямим суб’єктом процесу розвитку трудового потенціалу (при порівнянні з традиційними суб’єктами (родина, суспільство, держава тощо), то принаймні опосередкованим учасником процесу підвищення рівню конкурентоспроможності особистості. Разом з тим, слід звернути увагу, що критична кількість конкурентоспроможних осіб може суттєво вплинути на рівень розвитку інституціонального середовища.

За логікою подання можливої трудової дієздатності об’єкту як елементу системи її конкурентоспроможності, потенціал може бути розглянутий у якості однієї з детермінант, що визначає здатність відповідного об’єкту до реалізації наявних переваг. Опосередкованим свідченням входження підсистеми трудового потенціалу об’єкту до системи його конкурентоспроможності, може бути факт існування різниці між потенціалом або можливістю (статична категорія) та дією з його реалізації (динамічна категорія). У разі зворотного за напрямом позиціонування (входження підсистеми конкурентоспроможності до системи трудового потенціалу), дії об’єкту з реалізації наявних в нього потенціалів стають компонентою (характеристикою) статичної категорії (потенціалу), що з одного боку, може розглядатися як відповідний різновид потенціалу (здатність об’єкту), а з іншого – має певні обмеження. Сутність таких обмежень полягає у необхідності існування (виникнення) впливу з боку зовнішньої по відношенню до системи (у цьому випадку системи трудового потенціалу) сили, яка повинна обумовити активізування підсистеми (у цьому випадку підсистеми конкурентоспроможності суб’єкту), що у свою чергу вплине на систему з середини. Складність цієї конструкції полягає у неможливості здійснення зовнішнього впливу на підсистему (елемент або підсистема конкурентоспроможності) з метою надання поштовху для подальшої зміни системи в цілому (системи трудового потенціалу) без одночасного порушення стану спокою (статики) системи (системи трудового потенціалу).

Відповідно до вище наведеного взаємозв’язку, було визначено такі основні особливості державно-управлінського впливу на розвиток підсистеми трудового потенціалу: по-перше, трудовий потенціал об’єкту є елементом (підсистемою) системи його конкурентоспроможності, а відповідно вплив на процес та умови його формування, використання та розвитку може бути здійснено шляхом регулювання умов функціонування системи конкурентоспроможності; по-друге, єдність підсистеми (елементу) трудового потенціалу з системою конкурентоспроможності відбувається через дію, яка власно і перетворює потенціал на ресурс; по-третє, державне управління підсистемою трудового потенціалу об’єкту є, з одного боку, опосередкованим (через систему конкурентоспроможності), а з іншого таким, що не забезпечує порівняно швидкої рефлексії з боку об’єкту управління (зміна умов функціонування системи конкурентоспроможності та інституціональне забезпечення відповідних трансформацій є тривалим за часом та складним за структурою процесом); по-четверте, якість державного управління на систему конкурентоспроможності та ефективність її зміни залежить від стану розвитку потенціалів самого суб’єкту управління (якісні характеристики) та його здатності до відповідних дій (така залежність створює підстави для формулювання принципу залежності системи конкурентоспроможності об’єкту меншого рівня від підсистеми трудового потенціалу вищого рівня); по-п’яте, основними напрямами державно-управлінського впливу на підсистему трудового потенціалу особистості є: встановлення обґрунтованого рівня мінімальної заробітної плати; визначення мінімально достатнього рівня розвитку якісних характеристик трудового потенціалу (державний стандарт рівня освіти, здоров’я тощо); забезпечення максимального рівня розвитку сфери індивідуальної свободи з підтриманням функціонування інститутів та інституцій, які забезпечують становлення та розвиток людського «Я»; активне позиціонування на ринку праці за напрямом регулювання попиту та пропозиції робочої сили; запровадження системи оцінювання якості трудового потенціалу, який залучається до опрацювання та реалізації відповідних напрямів державної політики; створення умов для продукування знання та його ефективного використання у межах національної економіки (підвищення продуктивності праці за рахунок застосування новітніх технологій у виробництві).

У межах визнання трудового потенціалу як елементу (підсистеми) конкурентоспроможності, слід розуміти існування власно потенціалу і дії з його реалізації, а тому напрями впливу суб’єктів державного управління на систему конкурентоспроможності об’єкту мають два основних вектори: 1) вплив з метою підвищення якості та кількості можливих до використання потенціалів (управління процесом формування та розвитку трудового потенціалу); 2) вплив з метою активізації дій власника трудових можливостей щодо їх реалізації (управління використанням трудового потенціалу). Розподіл процесу державного управління трудовим потенціалом на складові частини (управління формуванням і розвитком та управління використанням трудової дієздатності об’єкту), на нашу думку, сприятиме підвищенню як якості самої управлінської послуги, яка надається суспільству державою, так і ефективності відповідного процесу. 

У четвертому розділі – «Мотиваційний механізм стимулювання трудової активності громадян: державно-управлінський аспект» – було визначено особливості функціонування мотиваційного механізму стимулювання трудової активності, наведено результати соціологічного дослідження «Оцінка рівня розвитку трудового потенціалу особистості», яке було організоване та проведене автором з метою визначення напрямів удосконалення механізмів державного управління розвитком трудових можливостей населення.

Трудовий потенціал є власністю його носія, хоча до процесу його формування, крім самої особистості, причетні у тому числі і інші суб’єкти (родина, суспільство, держава, капітал тощо). Крім того, власник трудового потенціалу самостійно, під впливом виключно власних уявлень про доцільність його використання, приймає відповідне рішення, що обумовлює окремі втрати як з боку суспільства, так і з боку держави. По-перше, суспільно-державні інститути беруть активну участь у формуванні трудового потенціалу окремого індивіду, що призводить до витрачення відповідних ресурсів. По-друге, суспільство та держава втрачають від недовикористання трудового потенціалу, пов’язаного з відсутністю бажання у носія трудових можливостей до максимізації рівня їх практичного використання. 

У контексті вирішення цього протиріччя автором було запропоновано змінити акцент у дії політичного механізму з стимулюючого (який відповідно до природи взаємодії суб’єкту та об’єкту державного управління є основним у функціонуванні політичного механізму) на мотивуючий (використання якого є більш природним у межах дії економічного механізму). Відповідно до наших уявлень про особливості функціонування запропонованого механізму він отримав назву «мотиваційний механізм стимулювання трудової активності». Метою функціонування такого механізму стає створення умов для формування потреби у індивіда для використання наявного у нього трудового потенціалу. Тобто, напрямом впливу суб’єктів державного управління стає не власник трудових можливостей, а умови, у межах яких ці можливості формуються, використовуються та розвиваються. З одного боку, держава використовує політичний механізм (стимулювання трудової активності), але дія цього механізму спрямована на середовище, у межах якого функціонує об’єкт державного управління, який відповідно до визначених умов самостійно формує індивідуальні спонукальні мотиви. Така опосередкована роль держави в управлінні трудовим потенціалом підтверджена результатами проведеного автором соціологічного дослідження «Оцінка рівня розвитку трудового потенціалу особистості». У письмовому опитуванні взяли участь респонденти, які мешкають на території Харківської, Донецької, Луганської, Запорізької, Львівської областей та Автономній Республіці Крим, а також громадяни Латвії (м. Рига, м. Даугавпілс та Даугавпільський край) та Фінляндії (м. Варкаус та Північна Савонія). Контрагентами на території країн Європейського Союзу виступили кафедра менеджменту Інституту транспорту та зв’язку (Латвія, м. Рига) та кафедра індустріального менеджменту Інституту прикладних наук Савонія (Фінляндія, м. Куопіо). Аналіз анкет респондентів дозволив сформулювати такі висновки:

1) лише 30% опитаних здійснює трудову діяльність за фахом отриманим після закінчення навчального закладу, що свідчить про недостатній рівень організації профорієнтаційної роботи та недосконалість її теоретично-методичного забезпечення, а також про неефективність функціонування механізму державного замовлення на підготовку спеціалістів відповідного фаху;

2) лише 35% респондентів згодні з тим, що рівень використання власного трудового потенціалу обумовлює рівень життя особистості (мікрорівень), хоча 50% погодились з тим, що рівень використання особистістю власного трудового потенціалу обумовлює рівень життя у відповідній країні (макрорівень), що свідчить про існування значного розриву між рівнем використання трудового потенціалу та можливостями у задоволенні його власником життєвих потреб;

3) при розподілі часток відповідальності між людиною, родиною, безпосереднім оточенням людини, трудовим колективом, державними органами виконавчої влади вищого рівня; державними органами виконавчої влади місцевого рівня; органами місцевого самоврядування та органом законодавчої влади країни, на долю органів влади у межах їх сумарного впливу на процес формування трудового потенціалу припадає лише 9% (на процес використання та розвитку трудових можливостей – по 8% відповідно), що свідчить про можливість сприйняття ролі суб’єктів владних відносин на рівні опосередкованих впливів;

4) розподіл часток впливу якісних характеристик на загальний рівень трудового потенціалу особистості має такий вигляд: здоров’я – 34%; освіта – 22%; професіоналізм – 27%; творчість – 17%, що свідчить про значущість освітньо-кваліфікаційного рівня у поєднанні з досвідом трудової діяльності людини;

5) 90% респондентів мають бажання використовувати наявний трудовий потенціал, в той час як бажання до його розвитку має 80%, що за умови прийняття до уваги факту обсягів використання респондентами наявних у них трудових можливостей на рівні більшим ніж 80% від доступних до використання, становить лише 30%, тобто 70% респондентів мають резерви труда, що свідчить про відсутність умов до їх використання;

6) при визначенні домінуючого впливу стимулюючих факторів на формування потреби щодо використання трудового потенціалу, який на цей час знаходиться поза межами повсякденного використання: 45% респондентів назвало матеріальну зацікавленість; 40% – визначило отримання морального задоволення; 5% – назвало суспільну потребу; 10% респондентів запропонувала власні варіанти, що свідчить про необхідність забезпечення гідного рівня оплати труда у поєднанні зі створенням умов, за яких людина буде перебувати у гармонії з власною трудовою діяльністю;

7) серед основних перешкод щодо формування бажання в особистості до використання власного трудового потенціалу: 40% респондентів визначило власні лінощі, 25% – розуміння відсутності потреби суспільства у результатах використання людиною трудових можливостей (наявний трудовий потенціал не відповідає потребам суспільства); 20% – розуміння відсутності власної потреби у результатах такого використання (збільшення рівня реалізації наявного трудового потенціалу не забезпечить підвищення рівня життя); 15% – відсутність умов для використання трудового потенціалу, що свідчить про необхідність удосконалення механізму державного управління розвитком трудового потенціалу за напрямом перегляду співвідношення у його межах стимулюючих та мотивуючих методів;

8) державна політика за напрямом формування, використання та розвитку трудового потенціалу особистості може бути розбудована без прийняття до уваги гендерних особливостей (цей висновок не означає, що діяльність суб’єктів державного управління за напрямом використання та розвитку трудового потенціалу не повинна враховувати деякі особливості трудової діяльності жінки);

9) порівняння відповідей респондентів, які мешкають в Україні з відповідями респондентів з країн Європейського Союзу, не дозволило виявити принципові відмінності, хоча певні особливості таки існують.

Результати проведеного дослідження дозволили сформулювати загальний висновок про те, що вплив держави має швидше опосередковану роль щодо забезпечення функціонування та розвитку системи трудового потенціалу держави. Основним об’єктом державно-управлінського впливу повинно стати середовище, у межах якого відбувається процес саморозвитку системи трудового потенціалу. На підставі проведеного дослідження у дисертації обґрунтовано основні напрями державно-управлінського впливу на систему стимулювання праці та принципи формування мотиваційного механізму стимулювання трудової активності громадян.

У п’ятому розділі – «Сфера індивідуальної свободи особистості як об’єкт державного управління розвитком трудового потенціалу» – досліджено зв’язок системи трудового потенціалу особистості з системою її індивідуальної свободи, обґрунтовано напрями державно-управлінського впливу на мотиваційну сферу соціального об’єкту з прийняттям до уваги особливостей взаємодії суб’єктів тріади «людина, суспільство, держава». 

Власником трудового потенціалу є безпосередньо людина, яка власне і приймає рішення щодо визначення обсягів та напрямів у використанні наявних трудових можливостей. Встановлено, що сукупність індивідуальних виборів щодо обсягів використання трудових можливостей визначає рівень трудових можливостей, а отже, свобода стає ключовим елементом у межах дії мотиваційного механізму трудової активності. Система співвідношення складових елементів свободи особистості в контексті процесу формування мотиваційного механізму стимулювання трудової активності подано на рисунку 5.

За результатами аналізу змісту феномену свободи у контексті питання формування державою мотиваційного механізму стимулювання трудової активності громадян було визначено, що: 1) трудовий потенціал є результатом діяльності суспільно-державних інституцій, які у свою чергу є продуктом реалізації трудового потенціалу (суспільно-державні інституції є суб’єктами, які визначають напрями розвитку трудового потенціалу, але у той же час, вони є і основними інструментами, за допомогою яких члени суспільства реалізують свою здатність до праці); 2) трудовий потенціал є результатом реалізації принципу свободи, яка у свою чергу є продуктом трудової активності (свобода є умовою розвитку трудових можливостей, але у той же час, свобода є і основним інструментом, за допомогою якого члени суспільства можуть використати наявні трудові можливості).

Надмірне збільшення свободи (несвободи) обумовлює активізацію процесів пов’язаних зі зміною балансу впливів кожного з суб’єктів: одні – відчувають можливість діяти виключно у межах задоволення власних потреб (підпорядкування волі інших учасників взаємодії власним інтересам), інші – змушені діяти відповідно до визначеного зовні вектору, незалежно від власного бажання (надання частини власного ресурсу у повне розпорядження іншого суб’єкту). Примус стає основним методом асиметричної взаємодії, зміст якої набуває ознак управління. За такої ситуації процес розвитку трудового потенціалу втрачає свою динаміку. Використання цього методу у межах мотиваційного механізму стимулювання трудової активності, на нашу думку, не може розглядатись як ефективний напрям діяльності з огляду на відсутність можливості його використання при впливі суб’єктів державно-управлінських відносин на формування бажання у особистості щодо використання власного трудового потенціалу у повному обсязі. Крім того, застосування довгострокового примусу обумовлює руйнування системи ціннісних орієнтирів, як суб’єктів, так і об’єктів державно-управлінського впливу. Трансформація системи ціннісних орієнтацій соціального об’єкту впливає на потужність прояву його індивідуальних (унікальних) особливостей, що обумовлює втрату конкурентоспроможності об’єкту державного управління.


Діяльність керуючої системи, в контексті формування нової (бажаної) мотиваційної сфери об’єкту державного управління, є більш складною за змістом та більш тривалою за часом у її порівнянні з дією у межах довгострокового примусу. Разом з тим, якість очікуваного результату за своїми основними характеристиками значно перевищує гіпотетично можливі досягнення суб’єкту державно-управлінського впливу за умови використання ним виключно методу довгострокового примусу. Зміна інституціонального підґрунтя для формування нової системи мотиваційних утворень у межах керованої системи (формування умов щодо зміни мотиваційної сфери об’єкту управління) дозволяють досягти сталої та передбачуваної рефлексії з боку об’єкту державного управління. Крім того, зміна пріоритетів розвитку особистості, її потреб та інтересів на основі принципово нової системи ціннісних орієнтацій, розбудова якої відбулась з дотриманням пріоритету індивідуальної свободи, здатна забезпечити дієвість контролю за дією самого суб’єкту державного управління.

У шостому розділі – «Інституціональний механізм державно-управлінського впливу на розвиток трудового потенціалу» – здійснено аналіз системи трудового потенціалу у межах інституціональної доктрини наукового знання з прийняттям до уваги можливостей інституту держави в управлінні розвитком трудових можливостей населення країни, визначено основні напрями інституціональних змін та трансформації інститутів щодо вдосконалення механізму державного управління трудовим потенціалом країни. 

Було розглянуто взаємозв’язок системи трудового потенціалу держави з історичними передумовами виникнення і розвитку інституціоналізму та визначено можливості інституціонального підходу до вирішення проблематики державного управління розвитком трудового потенціалу. Дослідження концептуальних положень інституціоналізму, в контексті змісту системи трудового потенціалу, дозволило з’ясувати, що трудовий потенціал країни є продуктом функціонування інститутів та інституцій, які у складній взаємодії між собою визначають якість інституціонального середовища. Інституціональний фактор у розвитку системи трудового потенціалу суспільства є домінуючим в контексті як якісних, так і кількісних її характеристик. Держава як один з найпотужніших інститутів суспільства є відповідальною за трудової дієздатності населення. Разом з тим, держава як механізм забезпечення спільних для всіх, інтегрованих потреб, інтересів і цілей життєдіяльності людей повинна забезпечити узгодження системи трудового потенціалу соціального об’єкту з суспільними потребами, тобто обмежити перелік альтернатив доступних до вибору. На підставі аналізу змісту категорії «інституція» та «інститут» було запропоновано розглядати трудовий потенціал через призму його інституціональної сутності з прийняттям до уваги можливостей інституту держави щодо можливості здійснення управлінського впливу. 

Трудовий потенціал може розвиватись як внаслідок впливу окремого інституту або інституції, так і завдяки зміні всього середовища в цілому. За умови окремого впливу (цілеспрямована діяльність окремого інституту, наприклад держави), зміни трудового потенціалу будуть не значними. Крім того, якість таких змін може не відповідати очікуваним показникам. Загальний механізм реалізації інституціональних змін (зміна інститутів та інституцій) подано на рисунку 6. 

Сприйняття трудового потенціалу на рівні інституції є умовним, адже співвідношення об’єкту на рівні інституту та інституції багато у чому визначається масштабами подання змісту предмету уваги (одні та ті самі феномени можуть бути подані одночасно як інституція та як інститут). Беручи до уваги інституціональну основу трудового потенціалу було визначено наступне. 

По-перше, трудовий потенціал (як потенціал взагалі) може бути подано у вигляді абстрактного утворення, яке має прояв лише за певних умов та, як правило, у визначеному напрямі. Таким чином, потенціал («Я» або свобода) як інституція має певне інформаційне навантаження, тобто зміст (знання, здоров’я, їх обсяг тощо), ефективне використання якого уявляється можливим через відповідні інститути суспільства. Така інституціональна інформація є одним з джерел функціонування системи трудових можливостей особистості. 

По-друге, обов’язковою умовою для перетворення інформації на інституцію стає її «матеріалізація» у традиційних моделях поведінки, які, у свою чергу, впливають на формування різновидів мотиваційного механізму стимулювання трудової активності. Тобто, сам трудовий потенціал (як інституція) активується у конкретних ментальних моделях поведінки, які багато у чому визначають напрями колективних (індивідуальних) дій, якість вибору, стратегію суспільного.


По-третє, трудові можливості не можуть існувати без попередньо засвоєного досвіду розвитку. В цьому контексті, державне управління розвитком потенціалу стає можливим за двома основними напрямами: зміна досвіду або уявлення про його зміст та роль (сучасна інтерпретація минулих подій відповідно до суспільних (індивідуальних) потреб); зміна середовища, в якому передбачено функціонування системи трудового потенціалу (трансформація відповідних інституцій та інститутів). Другий напрямок є більш сприятливим з огляду на неможливість постійного адаптування минулого відповідно до кон’юнктурних інтересів окремих акторів. Нова інтерпретація колишніх подій обумовлює втрату потужності відповідних потенціалів.

ВИСНОВКИ

Одержані в ході дослідження результати в сукупності розв’язують важливу науково-практичну проблему, яка полягає в теоретико-методологічному обґрунтуванні наукових засад і концептуальних підходів щодо вдосконалення механізмів державно-управлінського впливу на розвиток трудового потенціалу.
Стан опрацювання наукової проблематики та результати проведеного наукового дослідження дозволяють сформулювати такі основні висновки і положення.

1. Обґрунтовано, що проблематика категорії трудового потенціалу може бути розглянута у межах науки «Державне управління» як такої, що має міжгалузевий характер та забезпечує комплексність дослідження на міждисциплінарному рівні. Серед основних напрямів державної політики в контексті державно-управлінського впливу на соціально-трудову сферу є такі: система наукового знання, до кола проблематики якої входить категорія «труд»; ринок праці та зайнятість населення; демографічна ситуація; інституціональна система труда; людський розвиток; умови, охорона та безпека труда; продуктивність праці; соціально-трудові відносини; соціальне партнерство; кадрова політика; якість та рівень життя населення; доходи населення та його соціальний захист; трудові конфлікти; домашнє господарство. Незалежно від діяльності (бездіяльності) суб’єктів державно-управлінських відносин щодо управління розвитком трудового потенціалу, людина буде прагнути до реалізації частини своєї трудової дієздатності, що обумовлено необхідністю забезпечення процесу її життєдіяльності. Отже, зусилля суб’єктів державного управління повинні бути спрямовані на формування інституціонального середовища, яке, з одного боку, дозволяє підвищити продуктивність праці людини (суспільства) з відповідним розширенням кількості та якості потреб доступних для задоволення за рахунок результатів відповідної праці, а з іншого – мотивує власника трудового потенціалу до збільшення пропозиції праці.

2. Уточнено категоріальну основу трудового потенціалу як об’єкту державного управління та визначено його місце і роль у межах системи труда, до якої у самому спрощеному вигляді входять такі підсистеми: 1) суб’єкт труда (людина, яка пропонує робочу силу та суб’єкт, який забезпечує реалізацію трудової активності); 2) процес труда (цілеспрямована, доцільна, легітимна, затребувана, корисна та творча діяльність людини, яка спрямована на предмет труда): сам труд; предмет труда та засоби труда; 3) соціально-трудові взаємовідносини (комплекс взаємовідносин між найманими працівниками і роботодавцями за участі держави); 4) результати труда (всі зміни у межах суб’єкту та предмету труда, а також оточуючого середовища, які відбулись внаслідок трудової діяльності); 5) середовище (сфера), у межах якої відбувається трудова діяльність та соціально-трудові відносини. Категорія трудового потенціалу має безпосередній прояв у межах підсистеми «суб’єкт труда», в частині характеристики трудових можливостей людини та підсистеми «процес труда», в частині подання змісту категорії труда як різновиду економічних ресурсів (можливості участі людини у процесі виробництва). Існування множини та різноманіття зв’язків між елементами системи труда, обумовлює їх взаємозалежність, що дозволяє розглядати процес державного управління розвитком трудового потенціалу через призму впливів на систему труда або її окремі підсистеми. Державне управління розвитком трудового потенціалу може відбуватись як в контексті вирішення основних завдань державного управління в цілому, так і у межах самостійного напряму державної політики.

3. З’ясовано, що трудовий потенціал має у своїй структурі такі основні групи можливостей: 1) можливості, які безпосередньо використовується у трудовій діяльності (ця частина трудового потенціалу може бути подана в контексті змісту категорії «людський капітал»); 2) можливості, які є реально доступними без суттєвих зусиль з боку суб’єкту та об’єкту управління (ця частина трудового потенціалу може бути подана через зміст категорії «невикористані трудові ресурси» та є реальним потенційним фактором); 3) можливості, які є гіпотетично доступними до використання у трудовій діяльності, але їх залучення до продуктивної праці вимагає суттєвих зусиль з боку суб’єкту та об’єкту управління за напрямом створення відповідних умов та їх узгодження з системою ціннісних орієнтацій визначеного соціального об’єкту (ця частина трудового потенціалу також може бути подана через зміст категорії «невикористані трудові ресурси» та є гіпотетичним потенційним фактором); 4) група можливостей, яка не може бути розглянута у межах ресурсів, а отже, і не може бути використана у трудовій діяльності.
Трудовий потенціал являє собою систему елементів, що позиціонує у площині ресурсів і засобів труда та їх взаємодії, яка характеризується якістю та кількістю реально або гіпотетично доступних ресурсів (потенційних факторів) для трудової діяльності з прийняттям до уваги умов щодо процесу реалізації відповідної трудової дієздатності соціального об’єкту. При оцінюванні трудового потенціалу слід брати до уваги ту його частину, яка утворюється внаслідок дії синергетичного ефекту від поєднання окремих потенціалів у межах однієї системи, але за винятком тих, використання яких з різних причин не уявляється можливим.

4. Визначено компонентну структуру трудового потенціалу, яка може бути подана через єдність та взаємодію таких основних компонентів, як: демографічна складова (характеристика кількості економічно активного населення); інтелектуальна складова (характеризує рівень знання у суспільстві та його місце у виробничій діяльності); біологічна складова (характеризує загальний рівень здоров’я у суспільстві); соціальна складова (визначає можливість самореалізації особистості через її трудову діяльність); функціонально-професійна складова (характеризує рівень розвитку професійних знань, вмінь та навичок, а також визначає відповідність професійної діяльності особистості її природним здібностям); технічно-технологічна складова (висвітлює рівень розвитку засобів виробництва та технологічності виробничих процесів); мотиваційно-організаційна складова (характеризує стан суб’єктивно-об’єктивних умов щодо процесу реалізації трудових можливостей, також рівень розвитку інститутів та інституцій). Запропонована структура трудового потенціалу дозволяє з’ясувати можливі напрями державного управління розвитком трудового потенціалу.

Система трудового потенціалу держави являє собою структуровану множину людських ресурсів, їх можливу трудову дієздатність та середовище, в якому відбувається трудова діяльність з прийняттям до уваги факторів впливу, що обумовлені рівнем розвитку засобів праці, які організовані процесом системогінезесу в єдине ціле та здійснюють своє формування і розвиток під впливом економічної, політичної, духовної, соціальної, біологічної та геополітичної сфер суспільства.

5. Встановлено, що механізм державного управління трудовим потенціалом країни являє собою дуалістичну єдність сукупності органів публічного управління та системи соціально-економічних, організаційно-правових та мотиваційно-стимулюючих компонент (сукупність засобів організації управлінських процесів, методів впливу та безпосередньо самих дій з їх реалізації), що забезпечує узгоджений, цілеспрямований управлінський вплив на середовище формування, використання та розвитку якісних та кількісних характеристик, що визначають здатність до трудової активності. 

Державно-управлінський вплив на систему трудового потенціалу має опосередкований характер, тобто об’єктом впливу є не безпосередньо носій (власник) трудових можливостей, а соціально-економічне середовище, у межах якого ці можливості формуються і реалізуються. Ефективність державного управління розвитком трудового потенціалу залежить від узгодження рівня формування та реалізації державно-управлінського рішення з організаційними та функціональними можливостями системи управління. Кожен рівень системи трудового потенціалу як і системи управління, має принципово різну систему суб’єктів та об’єктів управління, що обумовлює наявність певних особливостей у функціонуванні відповідної системи. Крім того, процес управління розвитком трудових можливостей повинен охоплювати всі етапи функціонування системи трудового потенціалу (формування, використання та розвиток) та впливати на всі її складові. Ефективність державного управління залежить від рівня узгодженості форм та методів управлінського впливу суб’єктів з об’єктивними законами саморозвитку системи трудового потенціалу держави (дотримання принципу когерентності). 

6. Виявлено зв’язок системи трудового потенціалу держави з системою її конкурентоспроможності, що обумовлює можливість впливу на останню з метою зміни якості та кількості пропозиції праці. Трудовий потенціал лише тоді набуває значення щодо суспільно-економічного розвитку держави, коли він є конкурентоспроможним за рівнем свого розвитку. Якість державно-управлінського впливу на систему конкурентоспроможності соціального об’єкту та ефективність її зміни залежить від стану розвитку потенціалів суб’єкту управління (якісні характеристики) та його здатності до відповідних дій. Крім того, державне управління розвитком трудового потенціалу можливо через вплив на якість як суб’єкту, так і об’єкту управління у поєднанні з одночасним впливом на якість середовища, в якому, власне, і відбувається розвиток основних характеристик, що визначають здатність соціального об’єкту до трудової активності. В цьому контексті питання якості самих інститутів та інституцій набуває неабиякої значущості. 

Розбудова ефективно діючої моделі розвитку системи трудового потенціалу повинна відбуватись з прийняттям до уваги конкурентних переваг відповідного соціального об’єкту. Конкурентні переваги соціального об’єкту є квінтесенцією його трудового потенціалу. Визначення конкурентних переваг соціального об’єкту дозволить визначити напрями розвитку його трудових можливостей, реалізація яких у майбутньому здатна забезпечити конкурентоспроможність їх носію. За цим напрямом роботи, перспективним напрямом діяльності суб’єктів державного управління має стати запровадження системи ранньої діагностики професійної придатності особистості та забезпечення якісної професійної освіти. 

7. Розкрито зміст мотиваційного механізму стимулювання трудової активності громадян та визначено його можливості у забезпеченні балансу мотивів та стимулів в контексті державно-управлінського впливу на розвиток трудового потенціалу. Питання становлення такої інституціональної системи, за якою соціальний об’єкт буде прагнути до максимального використання наявного в нього трудового потенціалу, виходить за межі виключно економічного механізму з відповідним розташуванням у площині політичного механізму. Економічний механізм може бути розглянутий як детермінанта мотивуючої складової мотиваційного механізму стимулювання трудової активності, в той час як політичний механізм відповідає його стимулюючій складовій. Таке припущення пов’язано з тим, що ринкова система сприяє формуванню потреб особистості (мотивуючий вплив) в той час, як політична система зосереджується на формуванні умов реалізації таких потреб (стимулюючий вплив). Отже, роль держави в процесі розвитку трудового потенціалу не є домінуючою та повинна розглядатись в контексті ролей інших суб’єктів відповідного процесу. Роль держави у цьому випадку зводиться до арбітра-спостерігача, який корегує процес функціонування суспільно-економічного розвитку шляхом застосування соціального механізму державного управління.

8. Доведено, що існування протиріччя між індивідуальною власністю людини на наявні у неї трудові можливості та суспільною участю у їх формуванні суттєво впливає на ефективність дії механізмів державного управління розвитком трудового потенціалу країни. Питання власності є тісно пов’язаним з сферою індивідуальної свободи особистості, яка утворюється внаслідок взаємодії держави, суспільства та людини в контексті встановлення балансу між політичною, економічною свободами та свободою совісті. З одного боку, маємо цілком очевидну залежність рівня розвитку потенціалу людини від рівня її індивідуальної свободи (можливість наблизитись до власного «Я»), а з іншого – така свобода повинна бути обмежена з огляду на можливість її руйнівного впливу як на саму особистість, так і на суспільство в цілому. Крім того, держава та суспільство, в контексті теорії справедливості, мають гіпотетичне право на окрему частку можливостей людини. Таким чином, вплив суб’єктів державного управління на процес розвитку трудового потенціалу є цілком виправданим та необхідним. Можливим механізмом такого впливу може стати соціальний діалог між людиною, суспільством та державою в контексті визначення умов, на яких трудовий потенціал перетворюється на реальну працю. Визнання за державою та суспільством права на компенсацію своїх зусиль, які були витрачені на розвиток якісних та кількісних характеристик соціального об’єкту, наприклад у вигляді управління розвитком його трудового потенціалу, цілком корелюється з фактом існування полісистемної кризи неоліберальної моделі розвитку соціально-економічних відносин та необхідністю посилення ролі держави в основних сферах суспільно-політичного життя. Разом з тим, слід пам’ятати, що ліберальний етап розвитку моделі соціально-економічних відносин має суттєві резерви для розвитку суспільства, в тому числі, і резерви, які пов’язані з творчою складовою феномену «Я» (потенціал людини). 

9. Надано характеристику напрямам взаємодії системи трудового потенціалу з основними інститутами (інституціями) ринку праці та встановлено, що формою державного впливу на його розвиток може стати державне управління та державне регулювання у межах дії мотиваційного механізму стимулювання трудової активності. Питання полягає у визначенні переваги того чи іншого напряму впливу на окремих етапах розвитку суспільно-економічних відносин та відповідній сфері суспільного життя. Розмежування державного впливу на функціонування системи трудового потенціалу є досить умовним. Одним з чинників, який визначає вибір тієї чи іншої форми впливу, є рівень розвитку інституціонального середовища, а саме відповідність структури інститутів зовнішньому середовищу. У разі перебування системи у межах інституціональної еластичності (інституціональна структура вибудувана у межах інституціональної еволюції, спираючись на базові інститути з поступовим нарощуванням та ускладненням власної архітектоніки), вплив держави має ознаки регулювання. При виході системи за межі інституціональної еластичності вплив держави набуває ознаки управлінського процесу. Ще одним чинником впливу є рівень дотикання зусиль держави до відповідного процесу. При розгляді трудового потенціалу як складового елементу загальної суспільно-економічної системи, слід констатувати наявність ознак регулюючого впливу з боку суб’єктів державного управління. У разі розгляду трудового потенціалу як самостійної системи, державний вплив набуває ознак управлінського процесу. В контексті другого чинника слід звернути увагу на рівень прояву відповідного впливу у залежності від об’єкту, на який цей вплив спрямовано. Органи державної влади, що за класифікацією організаційно-правових рівнів в системі органів виконавчої влади належать до вищого та центрального рівнів є суб’єктами як управлінського, так і регулюючого процесів по відношенню до трудового потенціалу держави. Органи державної влади у межах територіального рівня можуть розглядатися скоріше у контексті регулюючого впливу, адже, по-перше, вони мають вплив не на систему трудового потенціалу країни, а лише на її окремі елементи обмежені відповідною територією, а по-друге, процес впливу, з огляду на компетенцію суб’єкту відповідного процесу, є обмеженим.

10. Висвітлено інституціональну сутність трудового потенціалу та доведено його зв’язок з інституцією свободи, що, за умови певного абстрагування, дозволяє розглядати трудовий потенціал безпосередньо як інституцію. Інституціональна природа трудового потенціалу обумовлює специфіку управлінського впливу на його розвиток з боку інституту держави (вплив інституту на інституцію), що значно ускладнює процес удосконалення мотиваційного механізму стимулювання трудової активності громадян. В ході взаємодії інституції трудового потенціалу з інститутом держави відбувається зміна кожного з цих елементів, але час зміни інституції не відповідає часу зміну інституту, що безумовно впливає на ефективність державного управління. Можливим напрямом управлінського впливу держави на розвиток трудового потенціалу є зміна змісту (характеристик) елементів інституціонального середовища, у якості яких виступають інститути ринку праці. Слід звернути увагу, що зміна трудового потенціалу, як рефлексія на управлінський вплив держави, може відбуватись як внаслідок впливу окремого інституту (інституції), так і завдяки трансформації всього середовища в цілому. Останній напрямок впливу є більш складним та неупередженим за змістом та вектором відповідних змін.
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У дисертації здійснено теоретико-методологічне обґрунтування змісту державного управління розвитком трудового потенціалу країни та напрямів удосконалення механізмів державно-управлінського впливу на функціонування системи трудових можливостей. Розкрито структуру системи трудового потенціалу та визначено зміст і напрями державно-управлінського впливу на неї. Висвітлено зв’язки системи трудового потенціалу об’єкту з системою його конкурентоспроможності. Наведено результати аналізу системи трудових можливостей людини та визначено принципи формування мотиваційного механізму стимулювання трудової активності. Обґрунтовано інституціональну сутність трудового потенціалу з прийняттям до уваги особливостей його взаємодії з інститутом держави.

Ключові слова: державне управління, трудовий потенціал, мотиваційний механізм стимулювання труда, розвиток трудового потенціалу, конкурентоспроможність, індивідуальна свобода, інституція трудового потенціалу, інститут держави.

АННОТАЦИЯ
Мороз В.Н. Государственное управление развитием трудового потенциала Украины. – На правах рукописи.

Диссертация на соискание ученой степени доктора наук государственного управления по специальности 25.00.02 – механизмы государственного управления. – Классический приватный университет. – Запорожье, 2013. 

Диссертация содержит результаты научного исследования проблематики государственного управления развитием трудового потенциала, а также предложения по усовершенствованию механизмов государственного влияния на функционирование системы трудовых возможностей государства. 

Проведение аналитического обзора научной литературы по теме диссертационного исследования, в рамках анализа проблематики функционирования системы трудового потенциала государства, позволило выделить то направление в области научных знаний, которое не нашло своего должного развития в соответствующих научных концепциях и теориях, а соответственно представляет интерес как с точки зрения развития теоретико-методологической основы затронутого вопроса, так и в контексте его практической значимости. В диссертации обоснована необходимость рассмотрения проблематики государственного управления развитием трудового потенциала в рамках науки государственного управления, а также аргументирована возможность ее исследования в рамках специальности «механизмы государственного управления». 

Исследование содержательно-методологической сущности категории «трудовой потенциал» позволило определить ее позиционирование по отношению к другим категориям, которые также характеризуют вовлеченность человека в процесс общественного производства, а также обосновать авторскую иерархию соответствующих категорий. Предложено рассматривать направления взаимодействий соответствующих категорий, с принятием во внимание роли и места процессов, которые они характеризуют, в рамках их гипотетической доступности к использованию (прямая иерархия), а также их реального использования (обратная иерархия). 

Осуществлен анализ концептуальных обобщений относительно содержания процесса управление потенциалом, на основании которого представлено авторское определение таких категорий как «государственное управление потенциалом» и «механизмы государственного управления трудовым потенциалом. Раскрыто содержание структуры трудового потенциала и его системы, что позволило выделить возможные направления управленческого влияния на ее функционирование. Доказано существование диалектической связи системы трудового потенциала объекта с системой его конкурентоспособности, что позволило рассматривать процесс государственного управления трудовым потенциалом через призму государственно-управленческого влияния на конкурентоспособность соответствующего объекта. 

На основании результатов письменного опроса, проведенного в рамках исследования уровня развития трудового потенциала, определены особенности построения мотивационного механизма стимулирования трудовой активности, а также обоснованы направления государственно-управленческого влияния на ее систему. Предложены новые методологические подходы к восприятию системы трудовых возможностей личности через призму уровня ее индивидуальной свободы. Определено, что человеческое «Я» является основным источником и результатом развития трудового потенциала. Доказана необходимость участия государства в управлении развитием трудового потенциала общества и его право на часть результатов от реализации личностью (социальным объектом) своих трудовых возможностей. 

В работе обоснована институциональная сущность трудового потенциала, что позволило сформировать представление о специфике процесса управленческого влияния на его развитие со стороны института государства. Взаимодействие институции трудового потенциала с институтом государства происходит в рамках институциональной среды, на формирование и развитие которой, каждый из этих элементов оказывает определенное влияние. Установлено, что одним из перспективных направлений государственного управления развитием трудового потенциала государства, является изменение содержания (характеристик) элементов институциональной среды, в качестве которых выступают институты рынка труда (устойчивая система правил, принципов, норм и механизмов которые определяют поведение субъектов рынка труда). В качестве альтернативного направления государственного влияния на развитие трудовых возможностей общества, может быть рассмотрено изменение институциональной среды в целом, хотя такой вариант, с точки зрения механизмов его осуществления, является более сложным, а в контексте ожидаемого результата – менее предсказуемым. Независимо от выбранного направления государственного влияния на развитие трудового потенциала, эффективность управленческой деятельности будет определяться как качеством самих институтов, которые принимают непосредственное участие в институциональных изменениях, так и профессиональным уровнем лиц, которые обеспечивают их подготовку и процесс осуществления. Определено, что результатом таких трансформаций должна стать новая система мотивационных образований личности (общества), т.е. новая модель институциональной среды – обеспечит новое качество ее институций (институтов), что в конечном итоге повлияет на развитие трудового потенциала страны. 

Ключевые слова: государственное управление, трудовой потенциал,  мотивационный механизм стимулирования труда, развитие трудового потенциала, конкурентоспособность, индивидуальная свобода, институция трудового потенциала, институт государства.

ANNOTATION

Moroz V. Public administration of the development of labor potential of Ukraine. – Manuscript.
The thesis for the degree of Doctror of Science in Public Administration on specialty – 25.00.02 – Mechanisms of Public Administration. – Classic Private University. – Zaporizhzhia, 2013. 

The thesis presents a theoretical-methodological basis of the content of state management by development of labor potential and mechanisms of state-managerial influence on the functioning of labor opportunities' system. There's revealed the structure of the labor potential and defining the content and direction of state and managerial influence on it. The author ties the system of labor potential of an object with the system of competitiveness. The results of the analysis of labor rights and opportunities identified principles of motivational mechanism of stimulation of labor activity. The institutional nature of the labor potential is proved, taking into account the characteristics of its interaction with the institution of the state.

Keywords: public administration, labor potential, motivational mechanism to stimulate labor, the development of labor potential, competitiveness, individual freedom, institution of labor potential, institution of the state.
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Інституціональні зміни на макрорівні (зміна інституціонального середовища в цілому)





Інституціональні зміни на мікрорівні (зміна окремої інституції або їх множини)





Рис. 6. Механізм реалізації інституціональних змін





Рис. 5. Система співвідношення складових елементів свободи особистості в контексті процесу формування мотиваційного механізму стимулювання трудової активності 





узгодження повноважень та відповідальності кожного з суб’єктів забезпечує загальний баланс мотиваційного механізму стимулювання трудової активності людини





нове середовище (утворене з прийняттям до уваги законів архітектоніки) розглядається як основа для розвитку суб’єктів його формування





центр умовного «гвинта» є трудовим потенціалом людини, формування якого, у свою чергу, є результатом співвідношення свободи совісті, політичної та економічної свобод у межах людського буття 





діаметр умовного «гвинта» визначається розміром кожної лопаті (суб’єкту формування нового середовища)





основні суб’єкти формування нового середовища 





суспільство





держава





людина





умовний «гвинт» індивідуального розвитку людини, лопаті якого створюють нове середовище у зоні його руху 





стан єдності і боротьби суспільного та приватного, духовного та матеріального, соціального та індивідуального обумовлює сферу індивідуальної свободи, яка є основою для індивідуального вибору щодо напряму та обсягу використання трудового потенціалу





Свобода совісті





Економічна свобода





Політична свобода 





Рис. 4. Загальна структура механізму державного управління трудовим потенціалом держави





розбудова інституціонального середовища відповідно до законів архітектоніки; цілі, принципи, методи, форми управлінського процесу та його відповідність вектору саморозвитку системи; аналіз та оцінка рівня та напрямів розвитку трудових можливостей; прогнозування та програмування розвитку системи трудового потенціалу; мотивування та стимулювання; управління та регулювання; контроль та корегування процесу формування, використання та розвитку трудового потенціалу суспільства





узгодження позиціонування





первинні суспільні інституції – родина, практика виховання та соціалізації людини, засоби життєзабезпечення; вторинні суспільні інституції – фольклор, мистецтво, принципи соціального та економічного життя, міфологія, релігія тощо





державні інститути (державні установи, заклади або їх підрозділи), державні органи представницької та судової влади; органи внутрішніх справ тощо; заклади освіти, охорони здоров’я та інститути місцевого самоврядування 





перебувають у зв’язку





суспільство





держава





Загальносвітове інституціональне, інформаційне, економічне, соціальне, екологічне, геополітичне тощо середовище





перебувають у нерозривному зв’язку





Середовище формування, використання та розвитку трудового потенціалу





організаційні структури, у межах яких реалізується трудовий потенціал





умови перетворення трудових можливостей на реальний труд





носії трудових можливостей (людина, колектив, суспільство)





узагальнена система трудового потенціалу





Засоби виробництва та ресурси праці





Рис. 3. Державне управління системою трудового потенціалу суспільства





1) інформаційне, нормативне-правове, науково-методичне, кадрове та ресурсне забезпечення системи трудового потенціалу; 2) регулювання демографічних процесів та ринку праці; 3) сприяння вдосконаленню соціального партнерства та системи стимулювання; 4) організація функціонування системи безперервної освіти населення; 5) макроекономічне регулювання трудових доходів; 6) підвищення ефективності використання ресурсів праці та організація державної системи охорони праці; 7) контроль за дотриманням законодавства в галузі регулювання соціально-трудових відносин; 8) підтримка розвитку науки та запровадження ефективно діючих механізмів використання результатів її розвитку у продуктивній праці; 9) організація ефективної взаємодії між капіталом та робочою силою з прийняттям до уваги пріоритету технічно-технологічного забезпечення продуктивної праці





основні завдання





основні функції





1) узгодження системи ціннісних орієнтацій людини, суспільства та держави; 2) розбудова та впровадження в дію мотиваційного механізму стимулювання трудової активності громадян; 3) підвищення якості людських ресурсів, технологічного рівня засобів виробництва та ефективності їх взаємодії; 4) забезпечення інституціональних умов для вільного розвитку 





Державне управління системою 


трудового потенціалу





Об’єкт державного управління –  соціально-економічні та організаційні відносини, що складаються у суспільстві з приводу формування, розподілу та використання ресурсів труда





Суб’єкти державного управління – органи державного, територіального та місцевого управління, до компетенції яких входить проблематика розвитку і використання ресурсів труда





Мета системи державного управління трудовим потенціалом полягає у забезпеченні умов щодо формування, використання та розвитку якісних та кількісних характеристик населення, що визначають можливість і межі його участі у трудовій діяльності, з прийняттям до уваги індивідуальних особливостей людини та потреб суспільно-економічного розвитку суспільства (формування сприятливих умов для саморозвитку системи трудового потенціалу)





Рис. 2. Система факторів розвитку трудового потенціалу





Система 


факторів розвитку трудового потенціалу





сфери, які впливають: економічна, духовна, політична, соціальна, біологічна, геополітична








засоби виробництва як засіб реалізації можливостей 





місце реалізації трудових можливостей (рівень розвитку інституціонального середовища, суспільно-економічних відносин інфраструктури тощо) 





трудові можливості, їх кількісний та якісний склад





людські ресурси як носії трудових можливостей наявних на сьогодні (реально доступні) та можливих у майбутньому (гіпотетично доступні)





елементна структура системи трудового потенціалу (основні елементи)





функціонально-професійна складова (характеризує рівень розвитку професійних знань, вмінь та навичок; визначає відповідність професійної діяльності особистості її здібностям та талантам)





технічно-технологічна складова (висвітлює рівень розвитку засобів виробництва та технологічності виробничих процесів)





інтелектуальна складова (характеризує рівень знання у суспільстві та його місце у повсякденному житті)





мотиваційно-організаційна складова (характеризує стан суб’єктивно-об’єктивних умов щодо процесу реалізації можливостей у тому числі і рівень розвитку відповідних інститутів та інституцій)





біологічна складова (характеризує загальний рівень здоров’я у суспільстві та окремих його соціальних, вікових тощо групах)





соціальна складова (можливість самореалізації особистості у межах трудової діяльності)





демографічна складова (характеристика кількості економічно активного населення)





компонентна структура системи трудового потенціалу (основні підсистеми)





основний концепт у взаємозв’язку категорій





людський потенціал (множина всіх можливостей об’єкту) – трудовий потенціал (частина з можливостей об’єкту, яка може бути корисною у трудовій діяльності та є гіпотетично доступною до використання) – людський капітал (та частина трудового потенціалу, яка була набута в ході соціалізації об’єкта та є реально доступною до використання або використовується) – робоча сила (використовувана частина людського капіталу)





Рис. 1. Взаємне позиціонування основних категорій, які визначають роль людини у суспільному виробництві 





фігура, що відображає пряму ієрархію категорій (за обсягом гіпотетичної доступності компоненту до практичного використання)





фігура, що відображає зворотну ієрархію категорій (за рівнем реальної участі того чи іншого компоненту у межах суспільного виробництва)





основні етапи набуття людиною можливостей: 1 – природні здібності; 2 – виховання; 3 – освіта; 4 – життєвий досвід (умовно обмеженим є лише природні здібності, а інші компоненти продовжують (можуть продовжувати) здійснювати вплив на динаміку та потужність розвитку носія можливостей
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напрям соціалізації (розвитку) людини 





людський потенціал
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трудовий потенціал





робоча сила





Політична підсистема суспільства





Економічна підсистема суспільства





Духовна підсистема суспільства





Соціальна підсистема суспільства








Основні фактори впливу на поведінку суспільно економічних агентів: людські, технічні, матеріальні, інституціональні, організаційні та інформаційні





Суспільно-економічні агенти (інститути та організації)








Традиції, звички, неформальні норми та правила, релігійно-культурологічні та ментальні особливості, система ціннісних орієнтацій суспільства (особистості)





Інституції суспільства (у тому числі і трудовий потенціал)








