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Моделі мають велике практичне значення. Ефектив-
ним вбачається реальне використання їх при аналізі ситу-
ації в економіці в цілому та за окремими її галузями для 
прийняття управлінських рішень на державному рівні. 
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ДЕРЖАВНЕ РЕГУЛЮВАННЯ РОЗВИТКУ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ УКРАЇНИ 

 
Здійснено оцінку доцільності менеджменту людських ресурсів на державному та корпоративному рівнях. Розгля-

нуто підходи щодо аналізу трудового потенціалу представниками школи наукового менеджменту, адміністративної 
школи, школи людських відносин, поведінкових наук та людського капіталу. Розглянуто функції державних органів 
влади, що приймають участь в регулювання ринку праці України. Проаналізовано напрямки державних програм регу-
лювання розвитку трудового потенціалу України та проблеми їх реалізації. 

The estimation of the necessity of human resource management at the state and corporate levels has been made. The analy-
sis made by the representatives of the next schools – scientific management (labor resources use), administrative (personnel 
management), human relationship school, behavioral sciences and human capital – has been discovered. The functions of the 
state authorities which are connected with the process of regulation of Ukrainian labor market have been viewed. And the trends 
in the state programs about the regulation of Ukrainian labor potential's development and the problems in their implementation 
have been estimated. 

 
Дослідження людини як ресурсу, вивчення сутності 

понять "людські ресурси ", "трудові ресурси ", "людсь-
кий капітал ", "трудовий потенціал ", аналіз значення 
даного ресурсу для розвитку та ефективного функціо-
нування компаній проводилися ще починаючи з 30-
х років милого століття, а перші наукові обгрунтування 
знайшли своє відображення в роботах та економічних 
теоріях ще А.Сміта, В.Петті, Ж-Б.Сея, М.Портера та 
інших представників різних економічних течій. 

Представники школи наукового менеджменту  
(Ф-В.Тейлор, Ф.Гілберт, Л.Гілберт) досліджували працю 
як основну функцію людського ресурсу, пов'язуючи 
ефективність її використання з досягненням оптималь-
ного співвідношення інженерно-технічних параметрів 
виробництва та фізичних можливостей людини.  

Дослідження представників адміністративної школи 
менеджменту (А.Файоль, Г.Емерсон, М.Вебер) були згу-
ртовані навколо спільного припущення щодо необхіднос-
ті досягнення оптимальної організаційної структури під-
приємства за допомогою чіткої регламентації міжособис-
тісних відносин та чіткої ієрархії влади. Саме чіткий роз-
поділ обов'язків та координація виконання завдань були, 
на їх думку, запорукою ефективного використання люд-
ських ресурсів. Результати досліджень представників 
даної школи можна представити сформульованими 
А.Файолем принципами управління людськими ресурса-
ми, такими як: поділ праці; повноваження і відповідаль-
ність; дисципліна; єдиноначальність; єдність напряму; 
підпорядкованість особистих інтересів загальним; вина-
города персоналу; централізація влади; ієрархія розпо-
ряджень; порядок; справедливість; стабільність робочого 
місця; ініціатива; корпоративний дух. [1] 

Е.Мейо, М-П.Фолетт (представники школи людських 
відносин) вперше включили в дослідження людських 
ресурсів таку змінну, як психологічні та емоційні чинни-
ки, соціальний аспект. Поряд з фізичними характ ерис-
тиками враховувався й моральний аспект управління та 
організації праці. 

Теорії мотивації праці стали ключовими для дослі-
джень науковцями, що належали до школи поведінко-

вих наук (А.Маслоу, К.Альдерфер, Д.Мак-Клелланд), які 
сформулювали ієрархічну піраміду потреб – фізіологічні 
потреби; потреби в безпеці; соціальні потреби; потреби 
в повазі; потреби в самореалізації – у А.Маслоу або – 
життєві потреби; потреби у відносинах з іншими; потре-
би зростання – у К.Альдерфера. Завданням керівницт-
ва в даному випадку є виявлення. На якому рівні по-
треб знаходиться людина і спонукання переходу її на 
якісно вищий рівень потреб. Саме під час даного стре-
мління, намагання досягти чогось більшого людина 
застосовує максимальну кількість зусиль, працюючи 
ефективно й на благо підприємства. 

Останнім часом актуальними стали теорії людського 
капіталу, згідно з якими людина як ресурс виробництва 
в процесі використання має здатність до збільшення 
власної вартості (придбаваючи нові знання, досвід то-
що). В зв'язку з цим виникає поняття людського капіта-
лу, прибуток від використання якого необхідно реінвес-
тувати, таким чином примножуючи його в майбутньому. 

Значення людського фактору на підприємстві визна-
валось неодноразово як теоретиками, так і практиками 
менеджменту, зокрема Дженерал Моторс говорив: "Для 
функціонування організації потрібні машини, технології, 
капітал, люди. На перше місце я ставлю людей. Все інше 
без них стає непотрібним, непродуктивним "[3]. 

Держава, являючи собою "величезне підприємство", 
яке під впливом тих же законів економіки функціонує 
задля отримання прибутку – вироблення національного 
доходу, використовуючи працю свого населення, на 
відміну від приватних компаній розглядала людей як 
невід'ємну свою складову, яка за будь яких умов буде 
працювати. Даний підхід спрацьовував ще в умовах 
закритої економіки колишнього Радянського Союзу, 
коли не існувало конкуренції, боротьби за кваліфіковані 
кадри, надмірної міграції (як внутрішньої – регіональної 
та між самими підприємствами, так і зовнішньої). В 
умовах же ринкової економіки і ринок праці вимагає 
нових важелів регулювання та управління. Сповідуючи 
принципи вільної конкуренції, саморегулювання ринків 
за допомогою співвідношення попиту та пропозиції, 
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ринок праці виявляється особливим, оскільки на ньому 
продається та купується праця, вироблена робочою 
силою – людиною. А людина як ресурс має ряд специ-
фічних характерних рис, таких як: довго строковість 
використання, саморегульованість, наділення інтелек-
том, психологічний фактор і соціальна складова. Саме 
вирішення соціальних проблем на ринку праці без учас-
ті держави неможливе. Окрім того держава прямо або 
опосередковано є основним споживачем виробленого 
людьми доходу – або у вигляді товарів чи послуг (за-
йняті в державному секторі економіки), або ж через від-
раховані податки з прибутків приватного сектору. 

Наразі одним з першочергових завдань органів дер-
жавної влади має стати формування трудового потенці-
алу країни, його розвиток, а як передумова – розробка 
ефективної демографічної, соціальної, освітньої та у 
сфері зайнятості політики держави та реалізація відпові-
дних заходів. Адже саме за приростом населення або 
його депопуляризацією, за збільшенням або зменшен-
ням прибутків громадян, життєвим рівнем, середньою 
тривалістю життя тощо можна характеризувати країну як 
таку, що розвивається або занепадає відповідно. 

Отже, трудові ресурси – це частина населення, яка 
володіє фізичним розвитком, знаннями та практичним 
досвідом для роботи в народному господарстві. За 
українським законодавством до трудового населення 
відноситься працездатне населення у працездатному 
віці, який становить для жінок 16-54 роки, а для чолові-
ків 16-59 років, а також населення старше або молодше 
даного віку, яке працює у державних, корпоративних 
або суспільних організаціях.[4] 

Трудовий потенціал складається з якісних та кількі-
сних характеристик економічно активного населення – 
населення, зайнятого виробництвом матеріальних, со-
ціальних та духовних цінностей. 

На державному рівні в Україні управління трудовими 
ресурсами й, відповідно, розвитком трудового потенці-
алу займаються відповідні міністерства, відомства та 
інші організації. Це, зокрема, Міністерство праці та со-
ціальної політики, до основним напрямків роботи якого 
відноситься соціальне партнерство, мотивація, соціа-
льний захист, оплата праці, регулювання ринку праці та 
зайнятості населення, підготовка та перепідготовка 
кадрів, соціальне страхування, організація праці, пра-
вове регулювання, міжнародне співробітництво тощо. 

Підвідомчими їй організаціями є Національна ака-
демія праці, Науково-дослідний інститут соціально-
трудових відносин, Центральне бюро нормативів з пи-
тань праці, Інститут підготовки та перепідготовки кадрів, 
Інспекція праці та інші. Також функціонують профільні 
відділи при міністерствах та відомствах України, які 
прямо чи опосередковано здійснюють вплив на держа-
вну політику в галузі управління трудовими ресурсами, 
регіональні представництва.  

Міністерство освіти та науки займається професій-
ною підготовкою кадрів. Окрім прямих функцій форму-
вання науково-освітньої бази для підготовки необхідних 
фахівців, методичного забезпечення процесів навчання 
та перенавчання кадрів, розробки та реалізації держав-
ної політики в галузі освіти та науки, Міністерство за-
ймається розробкою проектів нормативних актів в сфе-
рі освіти й науки та їх правовою експертизою щодо від-
повідності вимогам законодавства; організацією систе-
много обліку та зберіганням законодавчих та норматив-
них актів; юридичним консультуванням тощо. 

Державна служба зайнятості займається забезпе-
ченням працевлаштуванням, перепідготовкою та пере-
кваліфікацією кадрів, профорієнтацією звільнених; за-

безпечує координацію роботи між роботодавцями та 
тимчасово вивільненою робочою силою; займається 
аналітичною діяльністю щодо служб персоналу на 
окремих підприємствах, процесах прийому на роботу та 
звільнення, формує бази даних по вільним робочим 
місцям та тими, хто займається пошуком роботи. 

Окрім вищезгаданих органів на процеси, пов'язані з 
трудовими ресурсами, впливають Міжнародна органі-
зація праці, членом якої є Україна (Міжнародна органі-
зація праці (МОП) здійснює немалий вплив на зміст та 
функції завдань, які виконують органи державного 
управління трудовими ресурсами; рекомендаціями да-
ної міжнародної організації дедалі ширше користуються 
країни як з розвинутою, так і перехідною економікою), 
профільні комітети та відомства на державному та регі-
ональному рівнях, а також трудові колективи в рамках 
організацій, представлених профспілковими комітета-
ми, до компетенції яких входить формування стабіль-
них трудових колективів, робота з кадрами, їх розвиток 
та забезпечення дотримання прав і свобод тощо.  

Розглядаючи напрямки реалізації функцій держави 
в даній сфері, враховуючи, що основним завданням 
держави є формування конкурентоздатного трудового 
потенціалу країни, який би характеризувався приростом 
населення, збільшенням економічно активної його час-
тини (що означає збільшення валового національного 
продукту та зменшення економічно активної складової, 
яка перебуває на утриманні за рахунок бюджету й ста-
новить лише видаткову його частину), зростанням доб-
робуту населення, якості його життя, а також покращен-
ня таких якісних характеристик, як здоров'я, середній 
строк життя, освіченість, кваліфікація тощо, необхідно 
згадати наступні: демографічна політика, політика в га-
лузі освіти, політика зайнятості, політика праці, політика 
заробітної плати та соціальна політика, пов'язана в пер-
шу чергу з покращенням умов праці і добробуту. Охоро-
ною здоров'я. розвитком культури і мистецтва тощо. 

Наразі існує безліч програм, що стосуються розвитку 
трудового потенціалу, розробляється й вже прийнята 
ціла низка законопроектів, які б сприяли даним проце-
сам. Всі існуючі програми розробляються й функціонують 
в рамках визначених в Указі Президента України основ-
них напрямків розвитку трудового потенціалу в Україні на 
період до 2010 року. Саме 2010 рік за попередніми про-
гнозами (які не враховували настання світової кризи з її 
яскравими наслідками для економіки України) вважався 
переломним за основними показниками, що стосувались 
негативних явищ в примноженні та розвитку трудових 
ресурсів, зокрема: уповільнення темпів скорочення на-
селення, а з 2010 року – незначний його приріст; посту-
пове зростання зайнятих в галузях економіки на 1-2 
млн.чол. за кожні 10 років; покращення якості життя на-
селення в результаті позитивних ефектів, отриманих від 
реалізації цілого ряду заходів, розроблених в рамках 
демографічної та інших політик держави. [5] 

Отже, згідно Указу, серед рис, характерних трудо-
вому потенціалу України на сучасному етапі, виділяють: 
зниження народжуваності і збільшення смертності, ско-
рочення тривалості життя і загальне старіння населен-
ня, проблеми безробіття, поширення нелегальної тру-
дової діяльності, зниження національного інтелектуа-
льного та освітнього потенціалу,значного розшарування 
населення за рівнем доходів. Задля подолання всіх 
вищеокреслених негативних тенденцій розвитку трудо-
вого потенціалу державні органи влади повинні розро-
бляти та реалізовувати спеціальні заходи, спрямові, в 
першу чергу, на поліпшення природної бази формуван-
ня робочої сили; надання населенню професійно-
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технічної (надзвичайно актуально в умовах значного 
надлишкового попиту на кваліфіковані кадри даних 
професій) та вищої освіти; розширення центрів підгото-
вки, перепідготовки та перекваліфікації тимчасово виві-
льнених людських ресурсів; досягнення оптимального 
балансу продуктивної зайнятості та рівня безробіття; 
поліпшення охорони праці та здоров'я працюючих; за-
безпечення соціального захисту всіх верств населення 
(як економічно активного, так і економічно пасивного); 
забезпечення зростання реальних доходів населення 
та правовий захист прав та свобод населення, наданих 
їм Конституцією України (зокрема стаття 43 про право 
вільного вибору сфери, виду та місця роботи) та відпо-
відними законодавчими та нормативними актами. 

Наразі актуальним залишається не питання визна-
чення ролі держави в регулюванні розвитку трудового 

потенціалу країни, суть та напрямки якої вже давно до-
ведені та затвердженні, а їх практична реалізація, тру-
днощі втілення в життя якої пов'язані з проблемами 
фінансування, недостатнім рівнем соціального парт-
нерства в трикутнику найманий працівник – роботода-
вець – держава, нерівномірне лобіювання інтересів 
роботодавців та працездатного населення (працюючих 
та безробітних) в загальнодержавних та місцевих пред-
ставництвах державної влади.  
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СТРУКТУРНА ТРАНСФОРМАЦІЯ ЕКОНОМІК КРАЇН-ЧЛЕНІВ НАФТА ТА КАРІКОМ 

 
Стаття аналізує основні особливості структурних зрушень в економіках країн-членів різних форм інтеграційних угру-

пувань на прикладах НАФТА (зона вільної торгівлі), КАРИКОМ (митний союз). До сфер структурних зрушень, які аналізу-
ються нижче, відносяться: структура виробництва національного продукту, робочої сили та зовнішньої торгівлі.  

The article analyses basic peculiarity of the structural changes in the countries national economies of the different forms of 
economic integration. As example, NAFTA (free trade area) and CARICOM (custom union). The areas of the structural changes, which 
are being analysed below, are: the structure of the national product, labor force and foreign trade.  

 
Створення та розвиток міжнародних економічних 

угрупувань веде до структурних змін у національних 
економіках країн-учасниць. Під структурними зрушен-
нями в економіках країн, що інтегруються, ми розуміємо 
процес трансформації співвідношення різних видів еко-
номічної діяльності внаслідок виникнення ефектів між-
народної інтеграції. Структурні зрушення у національ-
них економіках проявляються у всіх сферах економічної 
діяльності, перш за все, зміні пропорцій валового наці-
онального продукту, співвідношенні різних сфер та га-
лузей, капіталовкладень, розвитку зайнятості робочої 
сили, зовнішньої торгівлі тощо.   

Економісти (Blecker, Robert, Campbell, Bruce), які до-
сліджували, яким чином вплинуло утворення НАФТА на 
зміни у галузях, практично всі сходяться на думці, що 
структури економік країн-членів НАФТА зазнали неодно-
значних змін [1, c. 129]. Якщо зміни у мексиканській еко-
номіці були дуже значними та помітними, то в економіках 
США та Канади таких помітних зрушень не було. До того, 
як була створена НАФТА, між США та Канадою існувала 
Угода про вільну торгівлю (УВТ). Ця Угода передбачала 
поступове зниження митних тарифів аж до повного їх 
усунення. Зменшення тарифних ставок привело до збі-
льшення інвестицій у прикордонні райони цих країн, збі-
льшенню зайнятості та розвитку нового виробництва. 
Наприклад, зменшення тарифних ставок привело до 
швидкого збільшення виробництва автомобілів у цих 
країнах, від цього виграли виробники та споживачі.   

Наслідком створення НАФТА у 1994 році стало 
стрімке зростання взаємної торгівлі. Торговельні показ-
ники Канади в межах НАФТА подвоїлися з моменту 
підписання Угоди про вільну торгівлю між США і Кана-
дою з 30% наприкінці 80-х років минулого сторіччя до 
60% у 2000 році [192]. Оскільки обсяги торгівлі Канади 
зі США приблизно в 45 разів більші, ніж обсяги торгівлі 
з Мексикою, практично всі показники зростання обсягів 
торгівлі повинні бути віднесені на рахунок ефекту від 
УВТ між США та Канадою.  

Навпаки, обсяги зовнішньої торгівлі Канади з іншими 
країнами не збільшувалися взагалі протягом минулого 

десятиліття. Це означає, що для Канади зростання тор-
гівлі в рамках НАФТА, можливо, було заміною торгове-
льних відносин з іншими країнами. З іншого боку, для 
Мексики однаково важливими було як факт істотного 
збільшення обсягів торгівлі в рамках НАФТА (яка по-
двоїлась з 25% від ВВП на початку 90-х років минулого 
сторіччя до 50% у 2000 р.), так й значне зростання до-
даткового торговельного обігу Мексики з партнерами, 
які не відносяться до НАФТА.   

На підставі цього можна зробити висновок, що нас-
лідком входження Мексики до НАФТА стало суттєве 
відкриття мексиканських ринків для товарів країн-
партнерів по угрупуванню. Для США окремі впливи під-
писання УВТ та створення НАФТА лише незначно помі-
тні в показниках торговельного обігу, які скоріше вказу-
ють на довгострокове, більш поступове розширення 
відносної важливості зовнішньої торгівлі як з партнера-
ми по НАФТА, так і за її межами.  

Завдяки зростаючим темпам торгівлі між країнами 
НАФТА збільшення зайнятості було також значним. 
Зростаючий експорт США в Мексику та Канаду збіль-
шив зайнятість на 2,3 млн. осіб за перші 3 роки існуван-
ня НАФТА. Експорт, який був зорієнтований до Канади, 
привів до зростання зайнятості в США на 1,6 млн. осіб, 
до Мексики – на 750 000 тис. осіб. Ці здобутки у сфері 
зайнятості США отримали за лише за 3 роки – з 1995 по 
1998рр. Таким чином, за 3 роки існування НАФТА за-
йнятість у США зросла на 2 %. Наприклад, у січні 
1994 р. безробіття США становило 7%, тоді як в липні 
1997 р. воно було на рівні 5%. Зайнятість у виробничо-
му секторі зросла на 160 000 робочих місць [1, c. 130].   

Усунення бар'єрів також привело до підвищення ме-
ксиканського експорту нафти та кави до США як тради-
ційних статей експорту. Як відомо, США консервували 
видобуток нафти та газу, таким чином зайнятість у 
сфері видобутку нафти в США зменшувалась. А в Мек-
сиці, навпаки, збільшилася. За умов усунення бар'єрів 
на сільськогосподарські товари мексиканський експорт 
кави у США збільшився на 540 млн. дол. Це також мало 
негативний ефект на сферу зайнятості у США.   
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