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Дисертація присвячена вирішенню складного наукового завдання 

обґрунтування теоретично-методичних та прикладних засад побудови та 

функціонування механізмів формування та розвитку людського капіталу регіону. 

Обґрунтовано концептуальні засади побудови та функціонування механізму 

формування та розвитку людського капіталу регіону, в основу якої покладено 

ідентифікацію архітектоніки вказаного механізму, як цілісної, багаторівневої та 

відтворювально-орієнтованої система елементів, зв’язків та інструментів 

управлінського впливу, що забезпечує накопичення, якісне оновлення та 

ефективне використання людського капіталу відповідно до стратегічних 

пріоритетів регіонального розвитку і просторової організації продуктивних сил 

з визначенням цільового, суб’єктно-об’єктного, ресурно-інструментального та 

контрольно-аналітичного контурів, в межах яких функціонують принципово-

нормативні конструкції та функціонально-структурні блоки елементів вказаного 

механізму, що дозволяє забезпечити системність, узгодженість і адаптивність 

управлінських впливів, враховувати просторову неоднорідність регіону, 

інтегрувати соціальні та економічні компоненти відтворення людського капіталу 

й створити підґрунтя для підвищення конкурентоспроможності та стійкості 

регіонального розвитку. Виконано ідентифікацію особливостей формування 

людського капіталу регіону шляхом врахування змін у галузевій та товарній 

спеціалізації суб'єктів економічних відносин, проявів та тенденцій внутрішньої 

та зовнішньої трудової міграції, динамічність рівня кваліфікації робочої сили, а 

також фактори динаміки витрат та економічних результатів використання праці 
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з урахуванням чинників інноваційного розвитку виробничих та комерційних 

процесів в діяльності суб'єктів економічних відносин. Обґрунтовано методичні 

засади оцінювання впливу соціально-економічних змін на механізм формування 

людського капіталу регіону, які передбачають пріоритетне врахування 

демографічних чинників, тенденцій інноваційного розвитку ключових галузей 

економічної активності, а також характеристики мобільності робочої сили. 

Визначено структурні характеристики процесів формування та розвитку 

людського капіталу на регіональному рівні шляхом виявлення ознак 

багатофазністю, багаторівневістю, диференційованістю складових, просторовою 

неоднорідністю, інституційною поліцентричністю, циклічністю та відкритістю 

до зовнішніх впливів, що дозволяє створити теоретичну основу для побудови 

ефективних механізмів управління людським капіталом регіону з урахуванням 

його соціально-економічної специфіки та стратегічних завдань розвитку. 

Розвинуто наукове тлумачення дефініції «людський капітал регіону» через 

призму організації продуктивних сил, як складну, багатогранну та багаторівневу 

економічну категорію, яка ототожнює динаміку кількісних параметрів 

зайнятості з потребами регіональної економіки, рівнем освіти, професійної 

підготовки, інноваційної спроможності та мобільності робочої сили, що в 

сукупності характеризує здатність регіону до безперервного відновлення та 

якісного оновлення трудового потенціалу відповідно до структурних зрушень в 

економіці регіону, технологічних змін і стратегічних пріоритетів розвитку. 

Визначено стратегічні напрями регулювання розвитку людського капіталу з 

урахуванням його системної ролі у забезпеченні соціально-економічної 

стійкості, інноваційної спроможності та конкурентоспроможності регіонів, що 

передбачає забезпечення сталого демографічного відтворення та збереження 

людського потенціалу, модернізацію системи освіти та формування 

компетентнісно-орієнтованого людського капіталу, зміцнення соціальної 

складової розвитку людського капіталу, стимулювання економічної реалізації та 

ефективне використання людського капіталу, інституційне забезпечення та 

координацію розвитку людського капіталу, а також зменшення регіональних і 
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соціальних диспропорцій у розвитку людського капіталу. У першому розділі 

розглянуто еволюцію поглядів на закономірності та принципи формування 

людського капіталу, визначено особливості формування людського капіталу 

регіону, а також обґрунтовано методичні підходи до оцінювання розвитку 

людського капіталу регіону. У другому розділі ідентифіковано чинники 

формування людського капіталу, надано характеристику динаміки його джерел, 

окреслено особливості системи формування та розвитку людського капіталу 

регіону, основних детермінант і закономірностей його розвитку, а також 

виконано оцінку впливу соціально-економічних змін на механізм формування 

людського капіталу. У третьому розділі обґрунтовано архітектоніку механізму 

формування та розвитку людського капіталу, визначено структурні 

характеристики процесів формування та розвитку людського капіталу на 

регіональному рівні, а також окреслено стратегічні напрями регулювання 

розвитку людського капіталу. Практичну цінність мають представлені у 

дослідженні рекомендації удосконалення комплексного оцінювання людського 

капіталу та запропоновані стратегічні орієнтири регулювання його розвитку. 

Ключові слова: людський капітал, економічний потенціал, механізм, 

стратегічні орієнтири, галузева спеціалізація, розвиток. 
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ANNOTATION 

 

Buztskyi I. H. Mechanisms for the formation and development of human 

capital in the region. - Manuscript. 

Thesis for a Candidate Degree in Economics, specialty 08.00.05 - Development 

of productive forces and regional economy. – Livestock Farming Institute of The 

National Academy of Agrarian Sciences of Ukraine, Kharkiv, 2025. 

The dissertation is devoted to solving a complex scientific task of substantiating the 

theoretical, methodological and applied principles of the construction and functioning of 

mechanisms for the formation and development of human capital in the region. The 

conceptual principles of the construction and functioning of the mechanism for the 

formation and development of human capital in the region are substantiated, which is 

based on the identification of the architectonics of the specified mechanism as a holistic, 

multi-level and reproduction-oriented system of elements, connections and instruments of 

managerial influence, which ensures the accumulation, qualitative renewal and effective 

use of human capital in accordance with the strategic priorities of regional development 

and spatial organization of productive forces with the definition of target, subject-object, 

resource-instrumental and control-analytical contours, within which the principle-

normative structures and functional-structural blocks of elements of the specified 

mechanism operate, which allows ensuring the systematicity, coherence and adaptability 

of managerial influences, taking into account the spatial heterogeneity of the region, 

integrating the social and economic components of human capital reproduction and 

creating a basis for increasing the competitiveness and sustainability of regional 

development. The identification of the features of the formation of human capital in the 

region was carried out by taking into account changes in the industry and product 

specialization of economic relations, manifestations and trends of internal and external 

labor migration, the dynamics of the level of qualification of the workforce, as well as 

factors of the dynamics of costs and economic results of labor use, taking into account 

factors of innovative development of production and commercial processes in the 

activities of economic entities. Methodological principles for assessing the impact of 
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socio-economic changes on the mechanism of human capital formation in the region were 

substantiated, which provide for priority consideration of demographic factors, trends in 

innovative development of key sectors of economic activity, as well as characteristics of 

labor mobility. The structural characteristics of the processes of formation and 

development of human capital at the regional level have been determined by identifying 

the signs of multiphase, multilevel, differentiation of components, spatial heterogeneity, 

institutional polycentricity, cyclicity and openness to external influences, which allows 

creating a theoretical basis for building effective mechanisms for managing the human 

capital of the region, taking into account its socio-economic specifics and strategic 

development objectives. A scientific interpretation of the definition of "human capital of 

the region" has been developed through the prism of the organization of productive forces, 

as a complex, multifaceted and multilevel economic category that identifies the dynamics 

of quantitative parameters of employment with the needs of the regional economy, the 

level of education, professional training, innovative capacity and mobility of the 

workforce, which together characterizes the ability of the region to continuously restore 

and qualitatively update labor potential in accordance with structural shifts in the regional 

economy, technological changes and strategic development priorities. Strategic directions 

for regulating the development of human capital are determined, taking into account its 

systemic role in ensuring socio-economic stability, innovative capacity and 

competitiveness of regions, which involves ensuring sustainable demographic 

reproduction and preservation of human potential, modernization of the education system 

and formation of competence-oriented human capital, strengthening the social component 

of human capital development, stimulating economic implementation and effective use of 

human capital, institutional support and coordination of human capital development, as 

well as reducing regional and social disparities in human capital development. The first 

section examines the evolution of views on the patterns and principles of human capital 

formation, identifies the features of human capital formation in the region, and 

substantiates methodological approaches to assessing the development of human capital 

in the region. The second section identifies the factors of human capital formation, 

provides a description of the dynamics of its sources, outlines the features of the system 
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of formation and development of human capital in the region, the main determinants and 

patterns of its development, and also assesses the impact of socio-economic changes on 

the mechanism of human capital formation. The third section substantiates the architecture 

of the mechanism of human capital formation and development, determines the structural 

characteristics of the processes of formation and development of human capital at the 

regional level, and outlines strategic directions for regulating human capital development. 

The recommendations presented in the study for improving the comprehensive assessment 

of human capital and the proposed strategic guidelines for regulating its development are 

of practical value. 

Key words: human capital, economic potential, mechanism, strategic guidelines, 

industry specialization, development. 
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  ВСТУП 

 

Актуальність теми. Траєкторія розвитку регіонів в національній та 

глобальній економіці визначається під впливом сукупності соціально-

економічних, інституційних і демографічних викликів. В умовах переходу до 

економіки знань, цифровізації виробничих і управлінських процесів, посилення 

міжнародної конкуренції за трудові ресурси саме людський капітал виступає 

ключовим фактором сталого економічного зростання, інноваційної активності та 

підвищення конкурентоспроможності регіонів. 

Для України проблематика формування та розвитку людського капіталу 

набуває особливої гостроти внаслідок довготривалих структурних диспропорцій 

регіонального розвитку, депопуляційних процесів, старіння населення, трудової 

міграції, втрати кваліфікованих кадрів і загострення соціально-економічної 

асиметрії між регіонами. Воєнні дії, внутрішнє переміщення населення, 

руйнування виробничої та соціальної інфраструктури істотно посилили 

регіональні дисбаланси у відтворенні людського капіталу, знизили доступність 

якісної освіти, охорони здоров’я, можливостей професійної реалізації та 

безперервного навчання. За таких умов ефективне відновлення економіки та 

забезпечення довгострокової стійкості регіонального розвитку є неможливими 

без цілеспрямованого формування та активізації людського капіталу. 

Водночас сучасна регіональна політика дедалі більше орієнтується на 

ендогенну модель розвитку, у межах якої людський капітал розглядається не 

лише як ресурс, а як системоутворюючий чинник інновацій, соціальної 

згуртованості та інституційної спроможності регіонів. Це потребує переходу від 

фрагментарних заходів у сфері освіти, зайнятості чи соціального захисту до 

комплексних механізмів формування та розвитку людського капіталу, що 

поєднують економічні, соціальні, інституційні, інвестиційні та управлінські 

інструменти на регіональному рівні. Особливої актуальності набуває питання 

узгодження дій органів державної влади та місцевого самоврядування, бізнесу, 

освітніх і наукових установ, громадянського суспільства у процесі відтворення, 
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накопичення та ефективного використання людського капіталу. Вказане 

передбачає об’єктивну необхідність підвищення системності регуляторних та 

керуючих заходів та впливів, які мають опосередковуватися через формування 

та функціонування відповідних організаційно-управлінських та соціально-

економічних механізмів та систем. 

Проблематика формування та використання людського капіталу 

привертала увагу вітчизняних вчених, серед яких слід виділити О. Амосова, 

В. Антонюка, Д. Богиню, П. Борщевського, О. Грішнову, М. Гуревичова, 

Б. Данилишина, М. Долішнього, Ю. Канигіна, О. Кендюхова, Ю. Кокіна,а 

Е. Лібанову, Ю. Лупенка, О. Макарову, Т. Маренич, В. Медвідь, Л. Мельник, 

Л. Михайлової, С. Мочерного, Ю. Канигіна, О. Кендюхова, В. Онищенка, 

В. Онікієнка, В. Порохню, Л. Семів, О. Стефанишин, М. Фащевського, А. Чухна, 

В. Удовиченка, Б. Язлюка, Л. Шаульську та ін. Серед доробку іноземних вчених 

Г. Бекера, Д. Бела, Ф. Гаєйка, Р. Дорнбуша, П. Дракера, К. Коліна, М. Пората  

Дж. Сенсенбернера, Д. Тофлера, Л. Туроу, І. Фішера, Т. Шульца та ін. Незважаючи 

на значний науковий доробок вітчизняних і зарубіжних учених щодо теорії 

людського капіталу, проблем регіонального розвитку та соціально-економічної 

політики, у наукових дослідженнях недостатньо систематизовано саме 

механізми формування та розвитку людського капіталу з урахуванням 

регіональної специфіки, різного рівня соціально-економічного потенціалу 

територій, інституційних обмежень і зовнішніх шоків. 

Вказане обумовлює актуальність обраної теми дисертації, ідентифікації 

предметно-об’єктної сфери дослідження, а також конкретизацію його мети та 

завдань. 

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. 

Дocлiджeння викoнaнo у вiдпoвiднocтi дo плaнiв нaукoвих дocлiджeнь 

Харківського національного технічного університету сільського господарства 

імені Петра Василенка за темою «Механізми підвищення 

конкурентоспроможності, розвитку економічного та виробничо-технологічного 

потенціалу суб’єктів агропромислового виробництва» (номер державної 
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реєстрації 0116U003477, 2016-2020 рр.), а також науково-дослідної теми 

Інституту тваринництва Національної академії аграрних наук України 

«Ідентифікувати сценарії та процедури відновлення виробничо-технологічного, 

агроекологічного та інноваційно-інвестиційного потенціалу молочного 

скотарства на деокупованих територіях» (номер державної реєстрації 

0124U001624, 2024-2025 рр.), в межах вказаних здобувачем виконано 

опрацювання заходів щодо побудови механізмів формування та розвитку 

людського капіталу в системи регіонального розвитку. 

Мета та завдання дослідження. Метою дослідження є обґрунтування 

теоретичних, методичних та прикладних засад побудови та функціонування 

механізмів формування та розвитку людського капіталу регіону. 

Досягнення поставленої мети обумовило необхідність вирішення таких 

конкретизованих завдань дослідження: 

– вивчити генезис наукових поглядів на формування та розвиток 

людського капіталу регіону; 

– ідентифікувати особливості формування людського капіталу регіону; 

– окреслити методичні підходи до оцінки розвитку людського капіталу 

регіону; 

– визначити чинники формування людського капіталу; 

– виявити структурні особливості системи формування та розвитку 

людського капіталу регіону; 

– оцінити вплив соціально-економічних змін на механізм формування 

людського капіталу регіону; 

– обґрунтувати архітектоніку механізму формування та розвитку 

людського капіталу регіону; 

– ідентифікувати структурні характеристики процесів формування та 

розвитку людського капіталу на регіональному рівні; 

– окреслити стратегічні напрями регулювання розвитку людського 

капіталу. 

Об’єктом дослідження є процеси формування та розвитку людського 
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капіталу регіону. 

Предмет дослідження складають теоретичні, методичні та прикладні 

засади побудови та функціонування механізмів формування та розвитку 

людського капіталу регіону.  

Методи дослідження. Теоретико-методологічну базу дослідження 

склали діалектичний метод пізнання, фундаментальні положення економічної 

теорії та теорії менеджменту організацій, а також наукові здобутки вітчизняних 

і зарубіжних учених, присвячені питанням управління людським капіталом та 

кадровим потенціалом соціально-економічних систем. 

Для реалізації поставлених завдань у дослідженні було застосовано 

комплекс методів, зокрема: абстрактно-логічний метод – для здійснення 

теоретичних узагальнень і критичного аналізу наукових публікацій вітчизняних 

та зарубіжних учених; метод узагальнення – для визначення сутності та змісту 

інтелектуального капіталу підприємств, побудови його структури та 

формулювання висновків; монографічний метод – при дослідженні процесів 

формування людського капіталу на рівні просторової організації та 

функціонування суб'єктів економічних відносин; графоаналітичний метод – для 

оцінювання динаміки абсолютних і відносних показників; економіко-

статистичний метод – для виявлення тенденцій динаміки розвитку людського 

капіталу, а також узагальнення тенденцій і закономірностей їх розвитку; метод 

економічного аналізу – для виявлення динаміки змін ключових показників; 

економетричне моделювання – з метою встановлення взаємозв’язків між рівнем 

оцінки та результатами використання людського капіталу. 

Інформаційною базою дисертаційної роботи стали законодавчі та 

нормативні акти України й іноземних держав, офіційні статистичні матеріали 

Державної служби статистики України, фінансово-економічні показники 

діяльності аграрних підприємств, а також наукові праці вітчизняних і зарубіжних 

вчених, матеріали наукових конференцій і семінарів, спеціалізовані наукові 

публікації та власні спостереження автора. 

Наукова новизна одержаних результатів дослідження полягає в 
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обґрунтуванні теоретично-методичних та прикладних засад побудови та 

функціонування механізмів формування та розвитку людського капіталу регіону. 

Основними положеннями, які розкривають наукову новизну отриманих 

результатів та виносяться на захист є:  

вперше: 

– обґрунтовано концептуальні засади побудови та функціонування 

механізму формування та розвитку людського капіталу регіону, в основу якої 

покладено ідентифікацію архітектоніки вказаного механізму, як цілісної, 

багаторівневої та відтворювально-орієнтованої системи елементів, зв’язків та 

інструментів управлінського впливу, що забезпечує накопичення, якісне 

оновлення та ефективне використання людського капіталу відповідно до 

стратегічних пріоритетів регіонального розвитку і просторової організації 

продуктивних сил з визначенням цільового, суб’єктно-об’єктного, ресурсно-

інструментального та контрольно-аналітичного контурів, в межах яких 

функціонують принципово-нормативні конструкції та функціонально-

структурні блоки елементів вказаного механізму, що дозволяє забезпечити 

системність, узгодженість і адаптивність управлінських впливів, враховувати 

просторову неоднорідність регіону, інтегрувати соціальні та економічні 

компоненти відтворення людського капіталу й створити підґрунтя для 

підвищення конкурентоспроможності та стійкості регіонального розвитку; 

удосконалено: 

– ідентифікацію особливостей формування людського капіталу регіону 

шляхом врахування змін у галузевій та товарній спеціалізації суб'єктів 

економічних відносин, проявів та тенденцій внутрішньої та зовнішньої трудової 

міграції, динамічність рівня кваліфікації робочої сили, а також фактори динаміки 

витрат та економічних результатів використання праці з урахуванням чинників 

інноваційного розвитку виробничих та комерційних процесів в діяльності 

суб'єктів економічних відносин; 

– типологію методичних підходів до ідентифікації рівня розвитку 

людського капіталу регіону шляхом виділення ресурсно-демографічного, 
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освітньо-кваліфікаційного, соціально-медичного, економічного та інституційно-

інфраструктурного оціночних підходів з генерування на основі поєднання їх 

елементів інтегрального підходу, який передбачає побудову узагальнюючих 

індексів розвитку людського капіталу регіону шляхом нормування та 

агрегування системи показників за ключовими складовими людського капіталу, 

використання якого дозволяє здійснювати міжрегіональні порівняння, 

оцінювати динаміку розвитку людського капіталу та ідентифікувати проблемні 

зони; 

– ідентифікацію системи чинників формування людського капіталу 

регіону, яка складається з сукупностей демографічних, освітньо-професійних, 

соціально-медичних, економічних, інституційних, соціокультурних і 

просторово-інфраструктурних чинників впливу на формування та реалізацію 

можливостей накопичення, відтворення та ефективного використання 

людського капіталу як ключового ресурсу соціально-економічного розвитку 

регіону; 

– методичні засади оцінювання впливу соціально-економічних змін на 

механізм формування людського капіталу регіону, які передбачають пріоритетне 

врахування демографічних чинників, тенденцій інноваційного розвитку 

ключових галузей економічної активності, а також характеристики мобільності 

робочої сили; 

– ідентифікацію структурних характеристик процесів формування та 

розвитку людського капіталу на регіональному рівні шляхом виявлення ознак за 

багатофазністю, багаторівневістю, диференційованістю складових, просторовою 

неоднорідністю, інституційною поліцентричністю, циклічністю та відкритістю 

до зовнішніх впливів, що дозволяє створити теоретичну основу для побудови 

ефективних механізмів управління людським капіталом регіону з урахуванням 

його соціально-економічної специфіки та стратегічних завдань розвитку; 

набуло подальшого розвитку: 

– наукове тлумачення дефініції «людський капітал регіону» через призму 

організації продуктивних сил, як складну, багатогранну та багаторівневу 
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економічну категорію, яка ототожнює динаміку кількісних параметрів 

зайнятості з потребами регіональної економіки, рівнем освіти, професійної 

підготовки, інноваційної спроможності та мобільності робочої сили, що в 

сукупності характеризує здатність регіону до безперервного відновлення та 

якісного оновлення трудового потенціалу відповідно до структурних зрушень в 

економіці регіону, технологічних змін і стратегічних пріоритетів розвитку; 

– ідентифікація структурних особливостей формування та розвитку 

людського капіталу регіону, яка передбачає опосередкування системозначимих 

та системоутворюючих характеристик відповідних систем та механізмів, перші 

з яких полягають у властивостях емерджентності, адаптивності та адитивності 

систем реалізації та управління процесами змін людського капіталу регіону, а 

інші характеризуються багаторівневістю, функціональною диференціацією, 

відтворювальною циклічністю, інституційною поліцентричністю, просторовою 

неоднорідністю та адаптивністю до зовнішніх викликів системи; 

- визначення стратегічних напрямів регулювання розвитку людського 

капіталу з урахуванням його системної ролі у забезпеченні соціально-

економічної стійкості, інноваційної спроможності та конкурентоспроможності 

регіонів, що передбачає забезпечення сталого демографічного відтворення та 

збереження людського потенціалу, модернізацію системи освіти та формування 

компетентнісно-орієнтованого людського капіталу, зміцнення соціальної 

складової розвитку людського капіталу, стимулювання економічної реалізації та 

ефективне використання людського капіталу, інституційне забезпечення та 

координацію розвитку людського капіталу, а також зменшення регіональних і 

соціальних диспропорцій у розвитку людського капіталу. 

Практичне значення одержаних результатів. Практичну цінність 

мають представлені у дослідженні рекомендації удосконалення комплексного 

оцінювання людського капіталу та запропоновані стратегічні орієнтири 

регулювання його розвитку. Вказані рекомендації можуть бути використані в 

управлінні основною діяльністю суб'єктів економічних відносин та при 

виконанні регуляторних функцій органами управління економічним розвитком. 
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Основні результати дослідження прийняті до впровадження у діяльності 

ТОВ «Українська агроінвестиційна компанія» м. Харків (довідка № 1/137/25 від 

12.09.2025 р.), ТОВ «Агро Контур» Сумського району Сумської області (довідка 

№ 054 від 26.08.2025 р.), ФГ «Натон» Сумського району Сумської області 

(довідка № 063 від 27.08.2025 р.), а також в навчальному процесі при підготовці 

здобувачів ступеня доктора філософії в Інституті тваринництва Національної 

академії аграрних наук України (довідка № 237-01/а від 25.09.2025 р.). 

Особистий внесок здобувача. Диcepтaцiйнa poбoтa є peзультaтoм 

самостійного нaукoвoгo дocлiджeння aвтopa. Нaукoвi peзультaти, виcнoвки i 

peкoмeндaцiї, щo винocятьcя нa зaхиcт, oтpимaнi aвтopoм ocoбиcтo. З нaукoвих 

пpaць, oпублiкoвaних у cпiвaвтopcтвi, у диcepтaцiйнiй poбoтi викopиcтaнi лишe 

влacнi iдeї тa poзpoбки aвтopa.  

Апробація результатів дисертації. Ocнoвнi пoлoжeння тa peзультaти 

дocлiджeння дoпoвiдaлиcя, oбгoвopювaлиcя i oтpимaли cхвaльнi вiдгуки нa 

мiжнapoдних нaукoвo-пpaктичних кoнфepeнцiях, ceмiнapaх, фopумaх, cepeд 

яких нaйбiльш вaжливими були: VI Міжнародна науково-практична Інтернет-

конференція «Ринкова трансформація економіки: стан, проблеми, перспективи» 

(Харків, 2015); VІ міжнародної науково-практичної конференції «Проблеми 

формування та реалізації конкурентної політики» (Львів, 2019), 

ІІІ Всеукраїнська науково-практична конференція «Шляхи підвищення 

конкурентоспроможності регіону в умовах сталого розвитку» (Миколаїв, 2023); 

VІІІ Міжнародна науково-практична конференція «Менеджмент ХХІ століття: 

глобалізаційні виклики:» (Полтава, 2024); Міжнародна науково-практична 

конференція «Пріоритети розвитку тваринництва в умовах війни та повоєнного 

відновлення» (Харків, 2024). 

Публікації. Рeзультaти викoнaнoгo дocлiджeння oпублiкoвaнo у 

15 наукових працях (13 одноосібних) загальним обсягом 5,3 д.а., серед яких: 

9 статей у вітчизняних наукових фахових виданнях, 1 стаття у зарубіжному 

виданні, 5 публікацій в інших виданнях. 

Структура та обсяг дисертації. Диcepтaцiйнa poбoтa cклaдaєтьcя зі 
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вcтупу, трьох poздiлiв, виcнoвкiв, cпиcку викopиcтaних джepeл 

(235 нaймeнувaнь), мicтить 52 тaблиці тa 25 pиcункiв. Зaгaльний oбcяг 

диcepтaцiї cтaнoвить 245 cтopiнoк кoмп’ютepнoгo тeкcту, oбcяг ocнoвнoгo 

тeкcту cклaдaє 195 cтopiнoк. 

 



20 
 

РОЗДІЛ 1.  

ТЕОРЕТИКО-МЕТОДИЧНІ ЗАСАДИ ФОРМУВАННЯ ТА 

РОЗВИТКУ ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ РЕГІОНУ 
 

 

1.1. Еволюція поглядів на закономірності та принципи формування 

людського потенціалу 

 

Дослідження людського потенціалу набуло нового дихання в умовах 

глобалізації економічних процесів, прискорення системної трансформації 

економічних механізмів, переходу від індустріального суспільства до 

інформаційно та утворення передумов зародження економіки знань. Разом із 

суспільно-економічними змінами очевидно, що відбувається корегування 

підходів до вивчення людського потенціалу, що в першу чергу відбувається на 

підсвідомому рівні сприйняття цієї наукової проблеми. Попри сприйняття 

категорії людський потенціал, як інтуїтивного поняття спроможності людини до 

досягнення цілей, виконання завдання, праці та відтворення у необхідній для 

життєдіяльності формі, наукові дослідження у цій області проводились головним 

чином за окремими складовими обраного об’єкта дослідження. 

Не вдаючись на початковому етапі до оцінки застосовуваних наукових 

парадигм, зазначимо що привертає увагу звужене трактування людського 

потенціалу та його зведення до механізмів формування трудового потенціалу, в 

деяких випадках – демографічного та економічного. Разом з тим, через зростання 

безробіття та надлишок робочої сили актуальність дослідження трудового 

потенціалу у кризовий період знизилась, а зусилля науковців спрямовані на 

інтерпретацію причин, наслідків та перспектив безробіття, його впливу на 

економічні процеси та відтворення трудових ресурсів. 

Зрештою, економічне піднесення змінює ситуацію на ринку праці, а 

специфіка здійснюваних реформ висунула на перший план саме людський потен-

ціал, з одночасною втратою домінуючої ролі трудового потенціалу. Останнє 
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супроводжувалось розмиванням меж між економічно активним населенням, 

особами пенсійного віку та потенційними носіями трудових відносин. 

Незважаючи на зміну пріоритетів наукових досліджень напрацьований до цього 

часу понятійно-категорійний апарат, на нашу думку, здатний слугувати основою 

для формування методичного апарату дослідження людського потенціалу. 

До створення категорійного апарату аналізу та оцінки людського потенціалу 

доклала свої зусилля низка відомих вітчизняних вчених, серед яких слід відмітити 

В. Адамчука, О. Амошу, В. Антонюк, С. Бандура, Л. Безтелесну, В. Близнюк, 

М. Бібена, Д. Богиню, П. Борщевського, М. Бутка, С. Вовканича, О. Грішнову, 

М. Гуревичова, Б. Данилишина, М. Долішнього, С. Дорогунцова, Г. Завіновську, 

Т. Заяць, С. Злупка, Е. Лібанову, А. Лисецького, О. Макарову, Є. Марчука, 

Л. Мельник, В. Мікловду, С. Мочерного, Ю. Канигіна, О. Кендюхова, Ю. Кокіна, 

В. Куценка, О. Макарову, Є. Марчука, Л. Мельник, С. Мочерного, В. Нижника, 

О. Новікову, В. Онищенка, В. Онікієнка, І. Петрову, М. Пітюлича, В. Порохню, 

В. Приймака, В. Прошака, Ю. Саєнка, Л. Семів, О. Стефанишин, В. Стешенка, 

К. Торшину, С. Трубича, М. Фащевського, А. Філіпенка, Л. Чернюка, Л. Шевчук, 

А. Чухна, В. Удовиченка, Р. Яковлєва, К. Якубу, Л. Шаульську та ін. Зарубіжні 

школи розвивалась у напрямку обґрунтування механізмів формування людського 

капіталу, проте здобута методологічна база для цих суміжних категорій набуває 

особливого значення для предмету дослідження. Увагу привертають праці 

Г. Бекера, Д. Бела, Ф. Гаєйка, Л. Вальраса, Р. Дорнбуша, П. Дракера, К. Коліна, 

Ф. Махлупа, Ю. Нетесина, Р. Патнама, А. Печчеі, М. Пората, А. Портеса, А. Сена, 

Дж. Сенсенбернера, Т. Стоуньєра, Д. Тофлера, Л. Туроу, І. Фішера, К. Шмалензі, 

Т. Шульца та ін. 

Беручи до уваги результати досліджень згаданих представників 

економічних шкіл на початкових етапах звернемось до еволюції категорії 

"людський потенціал" та її складових. Першооснова досліджуваного поняття 

закладена у працях економістів-класиків А. Монкретьєна – "Трактат з політичної 

економії", В. Петі – "Слово мудрим", Ф. Кене – "Населення", А. Сміта – 

"Багатство народів", Дж. Міль – "Основи політичної економії" та ін [59]. 
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Характер наукових досліджень економістів-класиків відтворює їх бачення 

стосовно ролі людини та людського потенціалу в організації економіки, 

формуванні багатства держави та підвищення цього потенціалу. 

На цьому етапі аналізу, в контексті сучасних проблем та наближення до 

українських реалій, цікавим є звернення до антології та результатів досягнутих 

дослідниками. Об'єктивно вдаючись до аналізу бачення даної наукової проблеми 

слід зазначити, що питання дослідження людського потенціалу розглядалось як 

через призму власне можливостей людини так і з точки зору близьких, і навіть 

лише дотичних до них областей. З цієї точки зору слід звернути увагу, що у 

проведених до цього часу дослідженнях людський потенціал розглядається як 

конфігуратор із понять людські ресурси, людський капітал, життєвий та 

особистісний потенціал тощо. 

Явище, коли тотожні або дуже близькі поняття в різні проміжки часу 

інтерпретуються через відмінний категорійно-понятійний апарат, очевидно 

викликане відмінностями у сповідуванній на час дослідження парадигмі та 

актуальності вираження напрямів та областей дослідження до завдань та того-

часних викликів. Тому, на етапі узагальнення еволюції дослідження людського 

потенціалу, людського розвитку, людського капіталу, демографічного 

потенціалу, закономірностей формування особистих характеристик, відтворення 

знань, вмінь, здібностей тощо, не варто вдаватись до глибокого критичного 

аналізу відмінностей, достовірності чи хибності висновків. З цієї точки зору їх 

слід інтерпретувати як сукупність, послідовний ланцюжок дослідницьких 

результатів, що лягли в основу сучасної інтерпретації проблеми, а сам процес, як 

еволюцію досліджень від трудових концепцій до людського розвитку, де однією 

з ключових базових категорій і є людський потенціал. Останнє твердження 

виступає аргументом на користь розгляду людського потенціалу, трудового 

потенціалу, людського капіталу, людського розвитку, демографічних процесів, 

функціонування ринків праці, міжособистих відносин, взаємодії працедавців та 

працівників, доходів населення тощо, як елементів предметної частини області 

дослідження чи дотичних до них складових. 
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Результати досліджень українських вчених розкриваються у інтерпретації 

людського потенціалу через біосоціальний статус людини, [36, с. 24] і закладені 

природні здібності, таланти, освіту, кваліфікацію, досвід з подальшою їх 

спроможністю забезпечити різного роду можливості та категорії фізичних, 

фізіологічних, економічних, соціальних та інших ефектів носієві цього потенціа-

лу, і ґрунтується на взаємодії природних, екологічних, економічних та етнокуль-

турних чинників. В руслі вказаних трактувань дієвість людського потенціалу 

забезпечується рівнем освіти, етнокультурними традиціями та соціальною 

орієнтацією [37, с. 15]. Тобто, не вдаючись у деталі на цьому етапі дослідження, 

слід відзначити, що українські вченні трактували поняття "людський потенціал" 

на основі індивідуалістичного, соціального, факторного та економічного 

підходів, що дозволяє розглядати його як соціально-економічну категорію. 

Окремо слід розглядати підходи задекларовані визнаними науковими 

школами та дослідницькими центрами. Одними з перших у дослідження 

людського потенціалу в Україні включились представники Ради з вивчення 

продуктивних сил НАН України, Інституту економіки та прогнозування НАН 

України, Науково-дослідного інституту праці і зайнятості населення Міністерства 

соціальної політики України і НАН України. Зокрема С. Пирожков інтерпретує 

людський потенціал як системне утворення, зміст і функції якого розкриваються 

у процесі взаємозв’язку і взаємодії його складових, реалізація яких у ході 

життєдіяльності призводить до певних досягнень людини, що мають соціальну 

значимість [50, c. 17]. 

Запропонований свого часу Д. Богинею підхід відображає еволюцію 

понятійного апарату, на етапі зміни наукової парадигми у обраній області 

дослідження. Зокрема дослідник розглядає людський потенціал як поняття, яке, 

будучи близьким по змісту до таких понять як трудовий або виробничий 

потенціал, визначає більш широкий спектр соціально-демографічних і трудових 

відносин у суспільстві [16, с. 58]. В продовження дискурсу Е. Лібанова та 

О. Грішнова також розглядають людський потенціал як компіляцію соціально-

демографічного, соціально-економічного, діяльнісного та соціокультурного 
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потенціалів [43]. В. Близнюк трактує людський потенціал як сукупну здатність 

суспільства до освоєння і осмислення світу, накопичення знань, створення на цій 

основі інтелектуальних продуктів та системи прийняття, переробки, 

використання, відтворення і передавання інформації [13 , с. 31]. 

Свого часу представники Львівської наукової школи, серед яких, в першу 

чергу варто відмітити дослідників Інституту регіональних досліджень НАН 

України, розглядали проблеми трудового та людського потенціалу, формування 

його якісних ознак і методів ефективного використання в регіоні. Згідно їх 

бачення трудовий потенціал суспільства, регіону, колективу, особистості – це ті 

можливості, які можуть бути мобілізовані й приведені до дії у процесі праці і які 

визначають фізичні межі трудового потенціалу на будь-якому рівні. Одними з 

перших представниками Львівської наукової школи були ґрунтовно 

проаналізовані якісні показники трудового потенціалу. Вони ж вперше ввели 

екологічну складову в систему якісної характеристики трудового потенціалу, у 

розроблену відповідно до неї цільову комплексну програму підвищення рівня 

трудового потенціалу регіону. 

Сучасними науковцями, що спеціалізуються на регіональних дослідженнях, 

серед яких Л. Семів, У. Садова, Л. Шевчук та інші, розроблений інтегральний 

показник, який характеризує регіональний індекс людського розвитку. 

Регіональний індекс людського розвитку (РІЛР) базується на концепції людського 

розвитку, що як логічне продовження двох найбільш поширених соціально-

економічних доктрин – "основних потреб" та економічного розвитку, 

зосереджується на задоволенні фізичних та духовних потреб людини та її розвитку. 

Людський потенціал Л. Семів трактує як здібності людини, що не залежать від 

рівня їх використання в матеріальному або нематеріальному виробництві [146, 

с. 31]. 

Інший представник Львівської наукової школи О. Стефанишин розглядає 

людський потенціал як сукупність наявних або природних здібностей до 

інтелектуальної, творчої, розумової, економічної, культурної діяльності з метою 

індивідуального та суспільного розвитку [154]. В певному сенсі модерного 
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трактування досліджуваної категорії набуває сприйняття людського потенціалу 

В. Приймаком, який пропонує його розглядати через категорії людського 

капіталу, зокрема, як людський капітал та соціально-економічні умови його 

формування, розвитку і використання [139, с. 31]. Л. Безтелесна виражає 

людський потенціал як сутнісну категорію і формулює його як здібності, 

можливості й потребу людей працювати, сукупність різних їх якостей, що 

визначають особистість, як фізичних, так і духовних [11]. С. Трубич та 

З. Пушкар доходять до висновку, що людський потенціал – це наявні в даний 

момент чи в майбутньому людські можливості, які можуть бути використані в 

будь-якій сфері суспільно корисної діяльності для досягнення поставленої мети 

[159, ,с. 192]. Роботи представників Львівської наукової школи цікаві саме з 

точки зору регіональних аспектів розвитку та використання людського 

потенціалу. 

Такі відомі науковці, як О. Амоша, В. Антонюк, О. Новікова, які сходяться 

на думці, що людський потенціал – це високі якісні характеристики людини, 

можливість прожити тривале та благополучне життя, головний елемент 

національного багатства та провідна мета суспільного розвитку [160, с. 16]. 

Л. Шаульська трактує людський потенціал як сукупну здатність певної людської 

спільноти (народу, територіальної громади, трудового колективу підприємства 

тощо) і окремої людини до економічної і соціальної діяльності та розвитку [167, 

с. 93-94]. Визначення останньої цікаве для дослідження з точки зору розгляду 

людського потенціалу спільноти, що розглядається нами як людський потенціал 

регіону, через призму його утворення з сукупності людських потенціалів особи. 

В ході досліджень проведених представниками Хмельницького 

національного університету людський потенціал особи інтерпретується як 

можливості досягнути певних результатів, ефектів та цілей, що сформовані на 

основі сукупності знань, вмінь, здібностей та фізіологічних властивостей 

людини, за умови застосування цих здібностей і властивостей, тобто їх 

перетворення у людський капітал. З іншої сторони вже на рівні людського 

потенціалу спільноти В. Нижник розглядає його як можливості для людського 
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прогресу, суспільних відносин і досягнення соціально-економічного розвитку на 

регіональному, мезо- та загально-державному рівнях [161]. Результати 

дослідження представників Хмельницького наукового осередку представляють 

інтерес для предмету дослідження з точки зору їх обґрунтування вдосконалення 

регуляторної політики та управління демографічними процесами, 

вдосконалення освіти, підвищення ефективності реалізації людського 

потенціалу на рівні підприємств та суб'єктів господарювання, трансформації 

проблем дослідження людського потенціалу на етапі переходу від 

індустріального суспільства до економіки знань. 

В. Порохня, як представник індустріального регіону – Запорізького 

наукового осередку під людським потенціалом розглядає можливий рівень 

досягнення економікою країни бажаних темпів економічного зростання з 

використанням наявного людського та інтелектуального капіталу [138]. 

При узагальненні розглянутих тверджень з приводу інтерпретації поняття 

людський потенціал спадає на думку, що наявна різниця у поглядах викликана, 

в першу чергу, точкою зору, з якої науковці свого часу розглядали обрану нами 

проблему дослідження. Як результат, видима термінологічна відмінність законо-

мірно відображає точки зору на людський потенціал особи, території, регіону та 

держави загалом. Зважаючи на це, на цьому етапі дослідження не варто 

вдаватись до критичного аналізу отриманих до цього часу термінологічних 

тверджень. В окремих випадках висловлені авторами точки зору навіть не варто 

сприймати як поняття, а лише як визначення місця людського потенціалу, як 

вторинного чинника досліджуваної ними основної проблеми. 

Разом з тим, дослідження проблеми людського потенціалу давно вийшло 

за межі дискусій з приводу понятійно-категорійного апарату, отримало 

продовження у формуванні методологічної бази його оцінки і аналізу, вироблені 

управлінсько-регуляторних практичних рекомендацій та суттєвому 

дослідницькому прогресі. 

Розглядаючи категорію "людський потенціал" на рівні логічного 

сприйняття виділяється її синтетична природа, де з однієї сторони визначено 
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людину, як істоту, в якій поєднані соціальна і біологічна сторони з домінуванням 

соціальної природи, а з іншої – потенціал, як сукупність можливостей, джерел, 

засобів і запасів, які можуть бути приведені в дію, використані для досягнення 

поставлених задач [59]. Перша категорія традиційно має філософську, 

психологічну, демографічну, соціальну та економічну природу, а друга – в 

основному фізичну. 

Складовій виділеної категорії – "людина", характерне розкриття з точки 

зору ресурсного, соціального, соціоприродного, біосоціального та 

дієздатнісного аспектів на основі історичного, відтворювального, цілісного, 

системного, інтегрального та функціонального підходів, де: 

- з ресурсного – носій якісно нових перспективних потреб та економічних 

відносин, інтересів і стимулів [7, с. 5]; 

- з соціального – носій системної якості за умов включення до суспільної 

діяльності [8, с. 93-94];  

- з соціоприродного – діалектична єдність прояву головних соціальних 

характеристик, головним чином моральних та творчих [9, с. 21]; 

- з біосоціального – істота, в якій поєднані соціальна і біологічна сторони 

людини, система найбільш усталено-значущих зав'язків і відносин, що 

визначають логіку її розвитку [10, с. 48; 11, с. 153]; 

- з дієздатнісного – сукупність особистісних потенціалів: пізнавального, 

творчого, ціннісно-орієнтовного, комунікаційного та естетичного, які 

використовуються при виконанні трудової, сімейної та дозвільної ролей [12, с. 

127]; перманентно незавершена істота, постійно відкрита світу, перебуває у 

постійному становленні (рис. 1.1) [13, с. 20]. 



28 
 

 
Рис. 1.1. Змістовні складові трактування категорії "людський потенціал" 

 

З точки зору історичного підходу – людина розглядається у сукупності 

суспільних відносин, що диференційовані у різні історичні проміжки часу та 

виступає інтегральним результатом тенденцій біопсихічного та суспільного 

розвитку [14, с. 16; 15, с. 96]. За соціального підходу – розкривається соціальна 

сутність людини, свідомість якої детермінована суспільною життєдіяльністю 

[16, с. 520]. З точки зору цілісного підходу – здійснюється цілісний аналіз 

проблем життєдіяльності людини із системним ранжуванням, підпорядкованих 

системоутворюючих задач на рівні узагальнення та діалектичної єдності [11, с. 

45, с. 47]. Згідно системного підходу – людина уявляється у якості біосоціальної 

системи, що складається із ряду підсистем і множини складових, що утворюють 

органічну цілісність. Як наслідок, людина розглядається як цілісна система із 

специфічними якостями [11, с. 44- 45]. 
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В етимологічному значенні, інша складова, – "потенціал" походить від 

латинського "potential" й означає "потужність, сила", тобто приховані 

можливості, сукупність засобів, що можуть бути використані для будь-якої 

діяльності; сукупність можливостей, джерел, засобів і запасів, що можуть бути 

приведені в дію, використані для рішення визначених задач та досягнення 

поставлених цілей [18, с. 216]. 

"Потенціал" традиційно розглядається з ресурсного, факторного та 

дієздатнісного аспектів, де: 

- з ресурсного – сукупності різноманітних ресурсів необхідних для 

функціонування і розвитку системи, узагальнений набір характеристик ресурсів, 

прив’язаних до місця і часу [20, с. 24]; 

- з факторного – сукупність матеріальних і людських ресурсів, що 

забезпечують досягнення цілей системи, чи сукупність трудових, фінансових, 

матеріальних та інформаційних ресурсів, що здатні до мобілізації для 

досягнення заданої мети за умови забезпечення високого рівня організації 

виробництва, ефективного управління та організації робочої сили відповідної 

освітньо-професійної якості [21, с. 6]; 

- із дієздатнісного – спроможності ресурсів системи вирішувати 

поставлені задачі з отриманням синергічного ефекту [22, с. 8]. 

На основі обох охарактеризованих категорій і слід сприймати поняття 

"людський потенціал". Разом з тим, тенденції розвитку ринкових відносин в 

Україні загалом та на рівні регіонів, і організація соціально-економічних 

відносин, наштовхують на думку, що запропоновані на попередніх етапах 

підходи до трактування досліджуваної категорії не роблять її достатньо повною. 

На наш погляд, дотримання саме ресурсної парадигми, за якої людський 

потенціал часто ототожнюється з трудовими ресурсами, звужує реальне бачення 

цієї наукової проблеми. Практика показує, що врахування людського потенціалу 

відбувається на різних рівнях, серед яких, зокрема, слід виділити рівень 

особистості, підприємства чи бізнес-одиниці, області, держави, економічного 

регіону та світової економіки. Очевидно, рушійною силою застосування 
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категорії "людський потенціал" є мета, функції та принципи діяльності 

виділеного конкретного рівня. 

Взявши за основу гіпотезу визначального місця мети, функцій та 

принципів у формуванні, відтворенні та управлінні людським потенціалом, 

логічно представити, що він набуває диференційованого характеру за рівнями 

застосування. 

Для особистості метою діяльності виступає забезпечення фізіологічних та 

морально-психологічних потреб відповідно до ієрархії потреб (табл. 1.1). Разом 

з тим, як показують результати наукових досліджень психології та соціології 

людини, забезпечення життєвих благ, відтворення та виживання, як мета 

застосування людського потенціалу особистості містить елемент ірраціональної 

поведінки пов’язаної зі знаннями, вміннями, досвідом чи їх відсутністю у 

пересічного індивіда. 

Організація інших рівнів формування людського потенціалу 

характеризується жорсткою організацією навколо мети та відсутністю 

ірраціонального елемента. Зокрема на рівні суб’єктів бізнесової діяльності 

людський потенціал розглядається як запаси трудових ресурсів у ймовірних 

формах, що здатні забезпечити досягнення комерційних цілей, стратегій та 

перспективний розвиток. Відповідно, до роду виконуваних операцій, людський 

потенціал ототожнюється з трудовим де ключовими чинниками виступають 

фізичні особливості працівника або рівень освітньо-професійної підготовки. 

На рівні області, яка одночасно розглядається як регіон держави, на наш 

погляд варто відійти від традиційного трактування людського потенціалу, як 

набору економічно-активного населення, здатного в перспективі на виконання 

необхідної праці, де людський потенціал ототожнюється з трудовим. Натомість, 

наявність достатнього людського потенціалу визначає плани інвесторів з 

приводу присутності в регіоні; через мультиплікативний ефект, визначає 

галузеву структуру, податкові надходження, збільшення кількості суб’єктів 

господарювання, до яких додається соціальна сфера, та як наслідок – соціально-

економічний розвиток. 



 
Таблиця 1.1. 

 
Рівні формування людського потенціалу 

 
Рівень 

формування 
Мета діяльності, 
функціонування Мета застосування Форма Складові 

елементи Чинники формування 

2 3 4 5 6 7 
1. Особистість Життя, відтворення Забезпечення життєвих 

благ, відтворення, 
виживання 

Діалектика 
раціонально-
ірраціонального 
застосування 

Вік, освіта, 
здоров’я, 
професійні 
здібності 

Етап життєвого циклу, 
соціально-економічний 
розвиток 

2. Бізнес-
одиниця 

Отримання прибутку Ефективне виконання 
функцій підприємстві 

Трудовий, 
інтелектуальний, 
капітал 

Фізичні 
характеристики, 
освітньо-
професійна 
підготовка 

Галузева орієнтація, освіта, 
ефективність забезпечення 
та управління трудовими 
ресурсами 

3. Регіон 
держави, 
область 

Забезпечення 
соціально-
економічного 
розвитку 

Зростання соціально-
економічного розвитку 

Трудові ресурси, 
ринки споживачів 

Рівень 
споживання, 
освіта, 
безробіття 

Економічна кон’юнктура, 
демографічний потенціал, 
схильність до споживання-
накопичення 

4. Держава Управління 
розвитком, 
реалізація 
зовнішньої політики, 
забезпечення 
безпеки 

Стимулювання розвитку, 
прогресу, соціальної 
організації суспільства, 
безпеки та суверенітету 
держави 

Інноваційний капітал, 
організаційний, 
військовий, 
виробничий ресурси 

Демографічний, 
освітній, 
інноваційний 
потенціали, 
ресурси здоров’я 

Демографічні процеси, 
система освіти, здоров’я, 
соціального захисту, 
соціально-політична 
організація, економічний 
розвиток 

5. Міждержавні 
регіональні 
утворення 

Розвиток економіки 
на рівні 
регіонального 
співробітництва 

Додаткове економічне 
зростання за рахунок 
доповнення людського 
потенціалу сусідніх країн 

Взаємна інтеграція 
людських потенціалів 
у економіку сусідніх 
країн 

Надлишковий 
людський 
потенціал 

Зміни соціально-
економічних формацій, 
економічні цикли 

6. Світова 
економіка 

Економічний 
розвиток держав та 
цивілізації 

Розвиток в планетарному 
масштабі 

Глобальний чинник 
людського 
(цивілізаційного) 
розвитку 

Розширення 
потреб, 
інтенсифікація 
НТП 

Глобалізація 

 



Тобто з певністю можна стверджувати, що на відміну від попередніх 

рівнів, людський потенціал регіону окремої держави визначає здатність до 

соціально-економічного розвитку через такі складові, як рівень споживання, 

безробіття, освіченості тощо, у формі використання потенціалу трудових 

ресурсів та потенціалу споживання, де головними чинниками виступає 

економічна кон’юнктура, демографічний потенціал, схильність до споживання 

та накопичення матеріальних та грошових цінностей. 

Рівень держави визначає людський потенціал, як одну із складових у 

формуванні внутрішнього національного ринку, де метою його застосування є 

стимулювання розвитку, прогресу, соціальної організації суспільства, безпеки та 

суверенітету держави. Формою застосування людського потенціалу, в такому 

випадку, виступають генеровані людьми інноваційний капітал, організаційний, 

військовий та виробничий ресурси, де ключовими елементами є демографічний, 

освітній, інноваційний потенціали, ресурси здоров’я, а чинниками їх 

формування – демографічні процеси, системи охорони здоров’я, освіти, 

соціального захисту, соціально-політичної організації та економічного розвитку. 

Інші рівні – міждержавних регіональних утворень та світової економіки за 

метою застосування, формою, складовими елементами та чинниками формування 

також відрізняються від досліджуваного рівня – області чи регіону держави. 

З огляду на викладену логіку, визначення людського потенціалу, зокрема, 

його ототожнення з трудовим є неповним для перерахованих рівнів та хибним 

для досліджуваного рівня. 

У свою чергу, найчастіше переслідувана мета застосування людського 

потенціалу, наявні та потенційно-можливі форми, складові елементи, чинники 

формування та мета рівня формування схиляє до висновку, що людським 

потенціалом регіону окремої держави слід вважати сукупність можливостей від 

використання наявних та потенційних предметів, а також наслідків діяльності 

людини, як суб’єкта соціально-економічних відносин, що здатне забезпечити 

досягнення мети та завдань функціонування регіону, у формі забезпечення 

трудовими ресурсами та формування споживчих ринків, за рахунок 

кон’юнктури споживання та ринку робочої сили, демографічної структури та 
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структури людських ресурсів. 

Таким чином, з певністю можна стверджувати, що: по-перше, сучасний етап 

розвитку проблеми управління людським потенціалом не можливо повноцінно 

обґрунтувати універсальним визначенням, на заміну якому приходить різнорівневе 

визначення, на основі мети та цілей функціонування рівнями, де приведене нами 

вище поняття визначає людський потенціал регіону; по-друге, ресурсно-трудова 

концепція втрачає домінуючу роль у парадигмі управління людським потенціалом, 

на заміну якій ймовірно приходить концепція соціально-економічного значення 

людини у розвитку територій. 

Попри проаналізовану диференціацію, слід зазначити, що схожі форми 

використання людського потенціалу показують залежність між впливом чинників 

різних рівнів, які діють через систему прямих та опосередкованих зв'язків 

формування та відтворення людського потенціалу та людського капіталу. У цьому 

контексті, у загальній системі формування людського потенціалу, предмет 

дослідження знаходиться під дією цілої сукупності чинників від народження 

людини, як демографічної одиниці, до смерті, із включенням чинників виховання, 

освіти, здоров’я, професійної підготовки, соціального середовища, кон’юнктури 

ринків праці, інвестицій, інноваційних технологій, економічного розвитку, 

глобалізації, трансформації соціально економічної і політичної системи тощо (рис. 

1.2). 

Розвиток психології та використання результатів її досягнень в економічній 

теорії дозволяє розглядати індивіда вже не в якості пасивної істоти, а як активну 

особистість, яка при отриманні насолоди обмежує дію вроджених інстинктів 

впливом фізіобіологічних та соціальних факторів. [29, с. 47]. 

Разом з тим, міра взаємоузгодження між духовним і матеріальним началом 

людини робить її істотою соціальною або економічною. Це, в свою чергу, 

визначає вибір людиною власної моделі поведінки, що детермінується також 

інстинктом її самозбереження.  

З однієї сторони, вони розглядають людський потенціал як конфігуратор 

із понять людські ресурси, людський капітал, життєвий та особистісний 
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потенціал, що повністю відповідає позиції попередніх вчених, а з іншої – як 

інтеграцію понять "людські ресурси" (або "людський капітал") та "рівень життя" 

(або "якість життя") [3, с. 56]. 

 

 
Рис. 1.2. Формування людського капіталу 

 

Науковцями Г. Зарковським та Г. Степановою збагачено поняття 

людський потенціал, базовим та діяльним потенціалом, які, наряду із природним 

і технологічним потенціалами, складають інтегральний  потенціал соціуму. 

Різниця між базовим і діяльним потенціалами полягає у відмінності їх 

критеріальних ознак. Так, якщо базовий потенціал є інтегральною 

характеристикою здоров’я населення (фізичного і психологічного), то діяльний 

– комплексом із фізіологічного (рівень фізичного здоров’я населення, його 

адаптивних властивостей в межах психологічного підходу і т. ін.), 

психологічного і культурного потенціалів. Разом з цим пропонується оцінювати 

будь-який потенціал за якісно-змістовною, інтенсивною (енергетичним рівнем) 

та екстенсивною (ресурс енергії, людини і т. ін.) характеристиками [33, с.74]. 

Розвивається методологічна база досліджень людського потенціалу в 

роботах: 

Людський потенціал 

Чинники Джерела формування 

Демографічні Природний рух населення 

Механічний рух населення 

Статево-вікова структура 

Освітні 

Професійні 

Людський капітал 
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- В. Петрова, в своїх дослідженнях  пропонує на основі соціально-

психологічного підходу включати до складу особистісного потенціалу людини 

гносеологічний (пізнавальний), творчий, аксіологічний (ціннісно-орієнтований), 

комунікаційний та естетичний потенціали [12 с. 6]; 

- К. Келле, який вважає за необхідне в сфері використання людських ресурсів 

залучати можливості окремих осіб до сукупних можливостей суспільства, що 

можуть бути використані для вирішення визначених цілей. Ця позиція щодо 

дослідження людського потенціалу ґрунтується на ресурсному підході, який дає 

можливість розглядати його як сукупну властивість людських ресурсів, що 

залежить від рівня розвитку їх кількісних і якісних характеристик [4, с. 3]; 

- В. Марцинкевича, який при розгляді поняття "людський потенціал" 

враховує інноваційно-економічний аспект феномену людини, населення країни, 

її різних соціальних і регіональних груп. Разом з цим, він вважає, що введення 

категорії "людський потенціал" в систему економічних понять обумовлює 

"радикальні зміни логіки, структури і змісту головних складових економічної 

науки" [34, с. 33]. 

Набуває подальшого розвитку зміст поняття "людський потенціал" в 

Програмах розвитку ООН внаслідок включення до його складу показників рівня 

доходів, освіти та тривалості життя населення, які взаємообумовлені 

матеріально-економічним і інтелектуальним характером людської 

життєдіяльності та способом їх життя. Позитивом цього визначення є: 

- використання гуманістичного підходу, що дозволяє розглядати людину як 

центральний, структуроутворюючий елемент суспільних явищ та процесів; 

- операціоналізація загальних принципів та ідей суспільного розвитку на 

основі індексного методу (розрахунок синтетичного інтегрального індексу 

розвитку людського потенціалу); 

- можливість здійснення практичних дій щодо зміни ситуації та 

запобігання негативних явищ в процесі розвитку людського потенціалу; 

- цілісний та інтегральний характер визначення змісту людського 

потенціалу, що включає: єдність соціальної, біологічної, соціально-біологічної 
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та індивідуальної сторін людини; взаємообумовленість між матеріальним і 

духовним розвитком індивідів та соціальних груп на основі цілісного розгляду 

рівня їх доходів, освіти і здоров’я. 

Аналіз робіт українських вчених щодо розкриття змісту поняття 

"людський потенціал" показує розуміння його на рівні біосоціального статусу 

людини, [35, с. 24] як міру втілених у неї природних здібностей, таланту, рівня 

освіти, кваліфікації та їх здатності приносити дохід, генетична основа якого 

формується у взаємодії природних, екологічних, економічних та етнокультурних 

чинників, а його дієвість забезпечується рівнем "освіти, етнокультурними 

традиціями та соціальною орієнтацією" [36, с. 15]. Тобто українським вченим 

при визначенні змісту поняття "людський потенціал" притаманні 

індивідуалістичний, соціальний, факторний та економічний підходи, що 

дозволяє розглядати його як соціально-економічну категорію. 

Львівські дослідники розглядали проблеми трудового потенціалу, 

формування його якісних ознак і методи ефективного використання в регіоні. 

Трудовий потенціал суспільства, регіону, колективу, особистості – це ті 

можливості, які можуть бути мобілізовані й приведені до дії у процесі праці і які 

визначають фізичні межі трудового потенціалу на будь-якому рівні. Чи не вперше 

якісні показники трудового потенціалу були ґрунтовно проаналізовані також 

вченими Львівського наукового осередку. Львівські дослідники вперше ввели 

екологічну складову в систему якісної характеристики трудового потенціалу, у 

розроблену відповідно до неї цільову комплексну програму підвищення рівня 

трудового потенціалу регіону. 

Сучасними науковцями, Л. Семів, У. Садовою та іншими, розроблений 

інтегральний показник, який характеризує регіональний індекс людського 

розвитку. Регіональний індекс людського розвитку (РІЛР) базується на 

концепції людського розвитку, що як логічне продовження двох найбільш 

поширених соціально-економічних доктрин – "основних потреб" та 

економічного розвитку, зосереджується на задоволенні фізичних та духовних 

потреб людини та її розвитку. 
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Узагальнення існуючих визначень поняття "людський потенціал" 

підводить до таких висновків: 

- категорія "людський потенціал" характеризується соціально-

економічною сутністю, що визначається поєднанням рис економічної та 

соціальної людини, розвиток якої відбувається в економічній та соціальній сфері 

регіональних систем; 

- людський потенціал багатоаспектне поняття, що проявляється у 

можливості розгляду потенціалів як окремої людини, так і соціальних груп, 

нації, населення, міста, регіону, країни, суспільства на певному етапі їх розвитку 

або впродовж певного періоду часу; 

- соціально-економічна сутність людини проявляється у процесі її 

життєдіяльності, впродовж якої вона виконує трудову, сімейну та дозвільну 

(вільного часу) ролі; 

- повноцінне виконання цих ролей потребує відповідних людських якостей 

(можливостей), які детермінуються наявністю тілесного і духовного здоров’я, 

рівнем знань та кваліфікацією, адаптацією до соціальної інфраструктури 

суспільства, культурно-ціннісних орієнтацій та психологічної компетентності; 

- розширення соціально-економічної сутності людського потенціалу є 

можливим на основі доповнення її здатністю адаптації людини до техніко-

технологічної інфраструктури (виробничої та економічної), які сприяють її 

розширеному відтворенню; 

- людський потенціал є інтегральною величиною вроджених і набутих 

якостей людини, які дозволяють їй функціонувати і розвиватися в суспільному 

та природному середовищі з отриманням матеріально-грошової винагороди та 

морального задоволення [33, с. 74]; 

- діалектична єдність економічної та соціальної сутності людського 

потенціалу забезпечує безперервний процес його розширеного відтворення. 

Економічна сутність людського потенціалу розкривається у його належності до 

продуктивних сил та виробничих відносин суспільства, а також можливості 

отримувати матеріально-грошову винагороду за рахунок ефективної діяльності, 
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а соціальна – у безперервній потребі забезпечення його якісних характеристик 

за рахунок освіти, охорони здоров’я, культури, які належать соціальній сфері. 

Визначення змісту людського потенціалу потребує політ-економічного, 

соціального, системного та комплексного підходів, які розкривають його в 

широкому розумінні як сукупність людей, що природно-історично склалася на 

конкретній території (країна, регіон, соціальна група) і виступає в якості основи і 

суб’єкту всього суспільного виробництва, виробничих відносин та множини 

внутрішніх зв’язків в процесі безперервного виробництва та відновлення життя 

людей, в ході якого відбувається розвиток та накопичення вроджених та набутих 

ними фізіо-психологічних, духовних, творчих, освітніх, соціальних, економічних 

властивостей та соціально-трудових здібностей. На основі узагальнення існуючих 

визначень людського потенціалу робимо висновок, що йому притаманний 

соціально-економічний зміст і можливість окремого визначення як для окремих 

індивідів, так і для сукупності людей. 

Під трудовим потенціалом розуміють систему з просторовою та часовою 

орієнтацією, елементами якої є людські ресурси з урахуванням усієї сукупності їх 

кількісних та якісних характеристик, зайнятості і робочих місць. 

Кількість людського потенціалу визначається демографічними чинниками 

(природним приростом, станом здоров'я, міграційною рухливістю та ін.), по-

требами суспільного виробництва в робочій силі й, відповідно, можливостями 

задоволення потреби працездатного населення у робочих місцях. 

Якість людського потенціалу — поняття відносне, що характеризується 

показниками якості працездатного населення, людських ресурсів, сукупного 

робітника або робочої сили. Ці якісні характеристики виявляються у сукупності 

ознак: демографічних, медико-біологічних, професійно-кваліфікаційних, 

соціальних, психофізичних, моральних та ін. 

Компоненти людського потенціалу повинні характеризувати: 

1)  психофізіологічні можливості участі в суспільно корисній діяльності; 

2)  можливості нормальних соціальних контактів; 

3)  здатність до генерації нових ідей, методів, образів, уявлень; 
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4)  раціональність поведінки; 

5)  наявність знань і навичок, потрібних для виконання певних обов'язків і 

видів робіт; 

6)  пропозицію на ринку праці. 

Цим аспектам відповідають такі компоненти людського потенціалу 

(табл. 1.2): 

Таблиця 1.2 
Приклади характеристик людського потенціалу 

Компоненти 
людського 
потенціалу 

Показники об'єктів аналізу 
людини підприємства суспільства 

Здоров'я 
Працездатність.  

Час відсутності на 
роботі через хвороби 

Втрати робочого часу 
через хвороби і травми. 

Витрати на забезпечення 
здоров'я персоналу 

Середня тривалість 
життя. Витрати на 
охорону здоров'я.  

Смертність за віком 

Моральність Ставлення до оточення 
Взаємини між 

співробітниками.  
Втрати від конфліктів 

Ставлення до інвалідів, 
дітей, старих. 

Злочинність, соціальна 
напруженість 

Творчий 
потенціал Творчі здібності Кількість винаходів, 

патентів, 
раціоналізаторських 
пропозицій, нових 
виробів на одного 

працівника. 
Завзятість 

Доходи від авторських 
прав. Кількість патентів 
на одного жителя країни. 

Темпи технічного 
прогресу 

Активність 
Прагнення до 

реалізації здібностей. 
Завзятість 

Організованість 

Акуратність, 
раціональність, 

дисциплінованість, 
бережливість, 
обов'язковість, 

порядність 

Втрати від порушень 
дисципліни.  

Чистота. 
Ретельність 

Якість законодавства. 
Якість доріг і транспорту. 
Дотримання договорів і 

законів 

Освіта 
Знання. 

Кількість років 
навчання в школі і вузі 

Частка фахівців з вищою і 
середньою освітою у 
загальній чисельності 

працівників. 
Витрати на підвищення 
кваліфікації персоналу 

Середня кількість років 
навчання в школі і вузі. 

Частка витрат на освіту в 
держбюджеті 

Професіоналізм Уміння.  
Рівень кваліфікації 

Якість продукції.  
Втрати від браку 

Доходи від експорту. 
Втрати від аварій 

Ресурси 
робочого часу 

Тривалість зайнятості 
протягом року 

Кількість співробітників. 
Кількість годин роботи 
одного співробітника за 

рік 

Працездатне населення. 
Кількість зайнятих. Рівень 

безробіття. Кількість 
годин зайнятості за рік 

 

1)здоров'я; 
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2) моральність і вміння працювати в колективі; 

3) творчий потенціал; 

4) активність; 

5) організованість; 

6) освіта; 

7) професіоналізм; 

8) ресурси робочого часу. 

Перелічені показники цих компонентів можуть характеризувати як одну 

людину, так і різні колективи, у т.ч. персонал підприємств і населення країни в 

цілому. В значній мірі присвоюванні характеристики визначаються двома 

компонентами: по-перше, точкою зору, з якої людський потенціал розглядається 

і інтерпретується; по-друге, видом, формами, частинами людського потенціалу, 

що розглядається. Якщо перша компонента актуальна з точки зору тенденцій, 

цілей та очікуваних результатів, то друга – за умов декомпозиції людського 

потенціалу за критеріальними ознаками. Останні у свою чергу є необхідними за 

пошуку причинно-наслідкових зав'язків між окремими соціально-економічними, 

політичними, фізіологічними та природніми явищами, і в подальшому – для 

визначення напрямів, заходів та методів впливу на формування людського 

потенціалу. 

Вдаючись до пошуку підходів до класифікації, слід пам'ятати, що 

класифікаційні ознаки та форми людського потенціалу особи та регіону можуть 

бути як спільними так і відмінними. Такого роду відмінності визначаються з 

одного боку різницею у сутті цих двох категорій, а з другого – диференціацією 

підходів до аналізу та управління окремими складовими, компонентами, видами 

та формами людського потенціалу. З точки зору завдань та об'єкту дослідження 

першою з ключових класифікаційних ознак людського капіталу слід розглядати 

його види за змістовною характеристикою. Тут, традиційно виділяється 

людський капітал особи, як його носія, підприємства, території та держави. У 

нашому випадку – людини, суб'єкта господарювання, регіону та держави 

(рис. 1.3). Сюди ж слід додати загально-світовий людський потенціал. 
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Рис. 1.3. Декомпозиція напрямів управління формуванням людського 

потенціалу  
* систематизовано автором 

 

Наступні класифікаційні ознаки мають відношення до людського капіталу 

регіону. Зокрема розгляд людського потенціалу за етапом життєвого циклу 

відповідає градації його функціональності. Особи молодші працездатного віку 

лише набувають характеристик людського потенціалу через фізіологічний 

розвиток, виховання і навчання, і не можуть виступати суб'єктом трудових 

відносин, проте виступають джерелом економічного зростання, як споживачі 

товарів та послуг. Особи працездатного віку виступають повнофункціональними 

носіями людського потенціалу. Особи старші працездатного віку обмежені у 

можливостях до праці, проте також виступають джерелом економічного 

зростання в регіоні через споживання. 

За напрямом відтворення слід виділити екстенсивну форму, тобто 

зростання обсягу людського потенціалу за рахунок збільшення числа його носіїв 
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та інтенсивну форму, за рахунок здобуття носіями знань, вмінь, здібностей, 

культури, ментальності тощо. 

 

 

1.2. Особливості формування людського капіталу регіону 

 

Людський потенціал регіону традиційно розглядається як загальна 

величини сукупного потенціалу осіб, що проживають або мають до нього 

відношення. Водночас незважаючи на близькість та приналежність обох 

категорій до однієї області дослідження, слід наголосити на їх кардинальних 

відмінностях з точки зору управління, реалізації регуляторних підходів, політики 

та стратегій. Суттєва відмінність, на наше переконання, полягає у тому, що 

людський потенціал особи слід розглядати як особисті можливості, а людський 

потенціал регіону – як ресурс спільноти чи територіального утворення. Водночас 

останній не просто сукупність індивідуальних людських потенціалів, а сумарний 

потенціал, що за умов взаємодій здатен створити додатковий сенергійний ефект, 

а також мультиплікаційний економічний ефект від утворення нових форм 

взаємодії, нових видів діяльності, перетворення людського потенціалу в 

людський капітал. У такому випадку людський потенціал регіону виступає 

ресурсом на рівні з природніми та рекреаційними ресурсами, географічним 

розташуванням, фінансовими ресурсами тощо. 

З огляду на останнє, за умови встановлення цілей формування людського 

потенціалу регіону і його ефективного застосування, людський потенціал, як і 

будь-який інший ресурс вимагає управління. Трактування об'єкта дослідження 

на рівні регіону як ресурсної категорії, очевидно дає підстави застосовувати до 

людського потенціалу напрацьовані до цього часу методи, стратегії, політики, 

підходи та інструменти управління ресурсами. Також доречним є застосування 

загальних методів менеджменту в частині їх відповідності до специфіки 

управління людським потенціалом, що має включати сукупність таких стадій, як: 

прогнозування, планування, формування та відтворення, управління – ефективне 
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застосування, контроль – оцінка. Певною мірою вказані стадії відрізняються від 

етапів менеджменту – планування, організація, мотивація, контроль, що 

закономірно продиктовано специфікою об'єкта управління, що вимагає 

розкриття на цьому етапі дослідження. 

Доречність першого етапу продиктована усвідомленням місця людського 

потенціалу як системи відносин, а перебування його носія у середовищі, з дією 

часто необмеженої кількості чинників, вплив яких складно передбачити без 

застосування спеціальних методів аналізу, а наслідки – без спеціальних методів 

прогнозування. Тобто, середовище відтворення та застосування людського 

потенціалу являє собою сукупну взаємодію чинників та їх вплив на процес і 

результати його формування (рис. 1.4). 

До найбільш поширених груп чинників, що гіпотетично здійснюють вплив 

на формування людського потенціалу, як показують результати попередніх 

досліджень варто віднести: демографічні, історичні, ментальні, географічні, 

природні, екологічні, техногенні, соціальні, політичні, суспільні, політичні, 

суспільні, інституційні, економічні, інноваційні, конкурентні, фінансові, освітні, 

організаційні, управлінські, регуляторні. З об'єктивних причин наведений 

перелік не є виключним і може бути розширеним за умов як розвитку самих 

процесів в області дослідження так і отримання нових наукових результатів на 

наступних етапах дослідження. 

Ґрунтуючись на результатах попередніх досліджень можна стверджувати, 

що вказані чинники проявляються у: 

- демографічні – тенденціях народжуваності, смертності, міграціях 

населення; 

- історичні – впливі важливих історичних подій, що мають відношення до 

регіону; 
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Рис. 1.4. Місце прогнозування в управлінні формуванням людського 

потенціалу 
* узагальнено автором 

 

- ментальні – схильності до сприйняття процесів, явищ, відносин, поведін-

ки, що сформувались в результаті психологічної еволюції спільноти регіону; 

- географічні – межуванні з іншими регіонами чи державами, приналежно-

сті до транзитних транспортних коридорів, відстані до ключових економічних та 

політичних центрів; 

Чинники формування 
людського капіталу 

ІСТОРИЧНІ	Ментальні 

Економічні 

Соціальні 

Географічні 

Політичні 

Суспільні 

Інституційні 

Природні 

Екологічні 

Управлінські 

Регуляторні 

Інноваційні 

Конкурентні 

Освітні 

Техногенні 

Демографічні 

Фінансові 

Тенденції формування та прояву 
чинників, тренди, закономірності 

Домінуючі чинники 

Механізм/модель впливу на 
людський потенціал 

Поточний стан 
відтворення 
людського 
потенціалу 

Перспективи для 
формування 
людського 
потенціалу 

Управління 
 

Цілі 
формування 
людського 
капіталу 

Підбір/ 
коригування 
методів та 

інструментів 
управління 

Прогнозування середовища формування 
людського капіталу 

Стратегії 

Політики 

Методи 

Інструменти 
Планування 



45 
 

- природні – кліматичних умовах; 

- екологічні – змінах навколишнього природнього середовища; 

- техногенних – впливі господарської діяльності на навколишнє природне 

середовище; 

- соціальних – взаємовідносинах та зв'язках між людьми, місці людини у 

соціальній групі; 

- політичні – впливі політичних змін та політичних процесів на 

відтворення та застосування людського потенціалу;  

- суспільні – розвитку суспільства в руслі толерантності, духовності, 

суспільного світосприйняття; 

- інституційні – розвитку державних, економічних та суспільних 

інститутів; 

- економічні – розвитку економічних процесів, продуктивних сил, та 

тенденцій; 

- інноваційні – схильності до сприйняття змін, участі та залучення у 

інноваційні процеси; 

- конкурентні – конкуренції за ресурси розвитку та можливість 

застосування людського потенціалу; 

- фінансові – фінансових тенденціях, впливі розвитку фінансової системи 

на інвестування у відтворення людського потенціалу; 

- освітні – здатності системи освіти до надання необхідних знань, вмінь, 

формування здібностей; 

- управлінські – наявності управлінських ресурсів необхідних для 

здійснення управлінських заходів з формування людського потенціалу; 

- регуляторні – розвитку регуляторних інструментів, регуляторної 

культури для впливу на процес відтворення людського потенціалу. 

Завданням на початковому етапі прогнозування є визначення тенденцій 

чинників відтворення людського потенціалу. Незважаючи на включення у 

єдиний перелік, слід зазначити, що дія чинників на формування людського 

потенціалу відбувається по різному. Тому, в ході прогнозування слід виділити 



46 
 
домінуючі з них. Домінуючими виступають чинники, що на момент аналізу 

найбільшим чином здійснюють вплив на середовище, визначають його тенденції 

та особливості формування людського потенціалу. 

На основі домінуючих чинників визначається механізм формування 

людського потенціалу та формалізується його модель. Остання виступає підставою 

для планування управлінських дій на перспективу і їх поточного коригування. 

Процес планування відтворення людського потенціалу за змістовним 

навантаженням являє собою розробку послідовності заходів з досягнення 

поставлених цілей в умовах наявної дії чинників зовнішнього середовища. 

Іншими словами – обрання управлінських дій щодо досягнення цілей, як 

узгодження між чинниками середовища та ресурсними можливостями 

відтворення людського потенціалу. 

Складність процесу планування визначається кількома ключовими 

причинами: 

- по-перше, рішення стосовно стратегій, тобто напрямів відтворення 

людського потенціалу приймається в умовах неповних та обмежених даних 

отриманих на етапі прогнозування, і як наслідок адекватність планів залежить 

від досвіду спеціалістів залучених до планування; 

- по-друге, явище людського потенціалу глибоко інтегроване у соціально-

економічні процеси регіону, і як показує досвід, сприймається як другорядне по 

відношенню до інших складових регіонального розвитку, зокрема таких як 

інвестиційна привабливість, безробіття, соціальний захист; і як наслідок – 

необхідність їх планування розглядається в якості другорядного, що реалізується 

в контексті інших регіональних процесів, і відповідно потребує аналогічного 

планування; 

- по-третє, в ході планування доводиться узгодити три ключові позиції: 

цілі, досягнення яких є надскладними, вимагають стратегічного та детального 

планування на період від одного до кількох десятків років; тенденції чинників 

формування людського потенціалу, прогноз стосовно яких носить ймовірнісний 

характер; ресурси, яких як показує практика завжди недостатньо. 
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Останнє вимагає вироблення спеціальних заходів та управлінських 

інструментів, які з огляду на факт застосування вперше не мають підтвердження 

позитивних ефектів, а на даному етапі – їх планування. 

Спираючись на прогноз та цілі формування людського потенціалу, в 

загальних рисах розробляються стратегічні плани (рис. 1.5). 

 
Рис. 1.5. Місце планування в управлінні формуванням людського капіталу 

* узагальнено автором 
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стратегій за напрямами реалізації, за результатами якої з'являється сукупність 

стратегій, наприклад, в області стимулювання народжуваності, зниження 

смертності, вдосконалення системи освіти, стимулювання споживання тощо. 

На основі встановленого переліку стратегій визначається обсяг необхідних 

стратегічних ресурсів їх реалізації. На цьому етапі планування необхідним є 

встановлення факту наявності необхідних стратегічних ресурсів, а не значення 

їх критичного обсягу. Тобто завершальним результатом визначення обсягу 

стратегічних ресурсів є встановлення їх переліку та укрупнений розрахунок 

базових ресурсних балансів. 

Обов'язковим елементом стратегічного планування є зазначення 

очікуваних результатів, порівняння яких на завершальних етапах управління 

людським потенціалом з фактично отриманими виступає критеріальною базою 

оцінки його ефективності. 

Традиційний підхід до планування передбачає їх розробку до початку 

реалізації практичних заходів. Водночас в силу складності досліджуваної проблеми 

з точки зору деталізації, поточні плани розробляються протягом усього процесу 

управління людським потенціалом, поетапно на початку реалізації заходів. 

Цілі плану реалізації політики відтворення людського потенціалу тотожні 

стратегічним цілям і деталізують їх. На основі декомпозиції цілей розробляється 

перелік необхідних до реалізації політик, які у свою чергу деталізуються у 

планування переліку необхідних до реалізації заходів. 

Окремий етап поточного планування приділяється інструментам, підходам 

та методам управління. Набір останніх може носити як універсальний 

управлінський характер, так і бути прив'язаним до специфіки реалізовуваної 

політики, області застосування, актуальності викликів зовнішнього середовища, 

завдань, часу реалізації тощо. Детальний план є заключним етапом, і являє собою 

покроковий опис дій, що реалізуються на етапі управління формуванням та 

відтворенням людського потенціалу. 

Наявність стратегій, заходів, правил, вимог, критеріїв, процедур, 

послідовності їх застосування, графіку виконання тощо, формалізованих в межах 
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завершеного плану одночасно є початком реалізації управлінських фаз форму-

вання чи відтворення людського потенціалу. У свою чергу, складність остан-

нього полягає у тому, що досить важко знайти офіційно задеклароване посилання 

про застосування такого роду процедур у практиці здійснення регуляторних дій 

в якості управління людським потенціалом, чи принаймні окремими його 

напрямами. Тому, на цьому етапі дослідження звернемося до практично-

застосовуваних чи науково-обґрунтованих методів і підходів, що гіпотетично 

можуть бути використані для управління відтворенням людського потенціалу. 

Традиційне сприйняття людського потенціалу держави чи її частини, а в 

нашому випадку – регіону, розглядається на двох рівнях: 

- кількісній, що охоплює область зростання чисельності носіїв людського 

потенціалу, тобто екстенсивного відтворення в результаті народження чи 

міграційного руху населення; 

- якісний, що відповідає набутим знанням, вмінням, здібностям, культурі, 

ментальності тощо, тобто охоплює область, що відповідає передачі знань, 

формуванню вмінь, набуттю ментальних характеристик (рис. 1.6). 

Результати проведених до цього часу досліджень у висновках авторів 

наголошують на необхідності управління саме сферами соціального, 

економічного та культурного розвитку що належать саме до цих рівнів, хоча 

немає чіткого наголосу, що виступає об'єктом управління. Як результат, на 

практиці – відсутність повного усвідомлення що виступає об'єктом управління, 

а як наслідок – відсутність чітко виділених інструментів, придатних для 

ефективного управління, і неможливість відповісти на актуальні виклики 

формування людського потенціалу та досягнути очікувані результати, що 

потребує відповідного вдосконалення. 

У запропонованому узагальненні первинний характер відтворення 

людського потенціалу належить його екстенсивному відтворенню, тобто 

збільшенню числа носіїв людського потенціалу – чисельності населення. Наявні 

наукові підходи виходять з точки зору, що зниження чисельності населення, яке 

прийнято розглядати як демографічну депопуляцію, слід трактувати як 
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негативний процес. Слід відзначити, що такого роду висновки розглядаються з 

точки зору трудового потенціалу, зниження якого вмотивовано інтерпретується 

негативним процесом. 

 
Рис. 1.6. Декомпозиція напрямів управління формуванням людського 

капіталу 
* систематизовано автором  
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певної адміністративної одиниці, виступає запорукою успішності її 

представників, вищого людського потенціалу, як з точки зору кількості носіїв, 

так і їх якісних характеристик виражених у знаннях, вміннях та здібностях [посилання на ЛП міст і сіл, індустріальних і аграрних 

регіонів]. Отже, цілями управління на рівні екстенсивного відтворення є збільшення 

чисельності носіїв людського потенціалу до максимально можливого рівня. 

Сучасна вітчизняна та зарубіжна наука на рівні екстенсивного відтворення 

розглядає два напрями – природний та механічний рух населення. Перший 

ототожнюється з народжуваністю та смертністю, а другий з міграцією населення. 

В руслі цілей формування людського потенціалу, завдання з управління заходами в 

області природного руху населення зводяться до двох простих підходів: 

- по-перше, стимулювати зростання народжуваності шляхом пропагування 

сімейних цінностей та усунення причин, що заважають і демотивують нові 

народження; 

- по-друге, знизити смертність, підвищити тривалість життя шляхом 

профілактики захворювань, усунення причин професійних захворювань, 

розвитку системи медичних закладів, вдосконалення їх роботи, пропагування 

здорового способу життя, тощо. 

Деталізація заходів цього напряму екстенсивного відтворення людського 

потенціалу регіону очевидно можлива з глибинним вивченням впливу ключових 

чинників на такого роду демографічні процеси. Проте незважаючи на 

обмеженість даних, вже на цьому етапі дослідження людського потенціалу 

можна висловити впевненість у можливості ефективно управляти як заходами 

підвищення народжуваності, так і заходами підвищення тривалості життя, про 

що свідчить досвід розвинених країн. 

У порівнянні з заходами нарощення народжуваності і тривалості життя, 

управління міграційною активністю населення є більш дієвим інструментом, що 

забезпечує широкоформатний багатоплановий ефект. Він стосується таких 

ефектів, як: 

- збільшення чисельності населення регіону, що досягається у коротший 

проміжок часу ніж за рахунок природнього приросту населення, що можливо в 
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межах теорії гравітаційних центрів, згідно якої промисловий регіон, його великі 

міста виступають бажаними місцями для переїзду з менш промислово-

розвинених та аграрних регіонів; 

- зниження напруги на ринку праці у випадку високого безробіття, шляхом 

тимчасових трудових міграцій до інших регіонів та країн в період економічних 

спадів та депресій, і повернення із нормалізацією економічного стану в регіоні; 

- досягнення необхідної концентрації та територіальної мобільності 

людського потенціалу за рахунок маятникових та сезонних міграцій; 

- доступність до освітніх ресурсів інших регіонів та столиці за рахунок 

тимчасових міграцій з метою навчання, тощо. 

Управління міграційною мобільністю населення вимагає наявності 

окремих видів ресурсів, таких зокрема, як: 

- інформаційні, для ознайомлення носіїв людського потенціалу з 

перевагами переїзду, доцільними формами міграцій, чи утримання від переїзду; 

- транспортного забезпечення та сполучення, для перетворення маятнико-

вих переміщень у постійне, не дороге для носія людського потенціалу явище; 

- організаційних, для постійного відстеження міграційних процесів, 

впливу на них через здійснення регуляторно-управлінських заходів; 

- регуляторних, для забезпечення керованості та уникнення міграційного 

хаосу, тощо. 

Особливість застосування інструментів екстенсивного відтворення 

людського потенціалу регіону полягає у необхідності врахування часового лагу. 

Тобто періоду між прогнозуванням, плануванням, управлінськими заходами та 

очікуваним ефектом, який може проявитись через 5-10 років. Сам ефект набуває 

різних форм прояву та може мати вторинні ефекти, що також варто враховувати. 

Зокрема, слід очікувати, що зростання народжуваності отримає перші прояви 

через 2 роки, через 5 років природній приріст населення дасть ефект суттєвого 

зростання попиту на дитячі товари, тобто стане одним з джерел економічного 

зростання, через 17 років він стане джерелом поповнення чисельності 

економічно-активного населення регіону. 
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На відміну від екстенсивних – демографічних важелів, вплив на 

формування якісних характеристик людського потенціалу суттєво складніший 

як за визначенням цілей, встановленням завдань, так і застосуванням 

інструментів та важелів їх реалізації. Об'єктивною причиною цьому виступають 

вимоги ринку до необхідних знань, вмінь, навиків та здібностей. На прагнення 

досягнути адекватних ринковим вимогам якісних характеристик накладаються 

системні невизначеності, що утворюються в результаті непрогнозованих змін 

середовища. Як наслідок, управління потребує постійного корегування. 

Серед компонент формування якісних характеристик слід виділити: 

- виховання, в межах якого носій людського потенціалу набуває здатності 

до соціалізації у суспільстві, засвоює основні правила та норми поведінки, 

особливості відносин з іншими носіями людського потенціалу; 

- первинне навчання, в межах якого діти засвоюють моторні навички та 

фізіологічні особливості організму, набувають здатності до спілкування, 

отримання інформації, готовності до шкільного навчання; 

- шкільну освіту, яка включає: дошкільне навчання, в межах якої носії 

людського потенціалу отримують елементарні базові знання про середовище, 

уніфікують та застосовують на практиці первинно-засвоєні правила виховання, 

набувають здатності, вмінь, здібностей засвоювати знання рівня початкової 

шкільної освіти; початкову освіту, в межах якої носії людського потенціалу 

розвивають навички до засвоєння інформації, поглиблюють знання про 

навколишнє середовище, отримують базові знання з математики, лінгвістики, що 

дадуть змогу засвоїти знання середньої школи; середню освіту, в межах якої 

особа навчається логічно мислити, отримує теоретичні знання про 

закономірності, причини, насідки процесів, що відбуваються у навколишньому 

середовищі, набуває здатності та базових вимог до засвоєння знань старшої 

школи; знання старшої школи, в межах яких поглиблюються здібності до 

логічного мислення, розширюється розуміння оточуючого середовища, 

формуються базові елементи світогляду; 

- позашкільну освіту та виховання, які реалізуються через заняття у гуртах, 
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спортивних, художніх, музичних школах, та забезпечують навички, знання 

вміння і здібності, що не заплановані до надбання людським потенціалом в 

межах шкільних програм, проте потребують розвитку з дитинства; 

- професійну освіту, яка забезпечує отримання прикладних професійних 

знань, вмінь, розвиток здібностей та закріплення практичних навичок; 

- неперервну освіту, що покликана перетворити отримання додаткових знань, 

розвиток нових практичних навичок, розширення вмінь у постійний процес 

вдосконалення якісних характеристик людського потенціалу, як реакція на зміни та 

появу нових викликів ринку та навколишнього середовища; 

- підготовку наукових кадрів, яка забезпечує необхідні знання, здібності та 

вміння для проведення фундаментальних та прикладних досліджень, наукових 

розробок, інновацій, нововведень тощо; 

- культуру, як елемент вищих суспільних потреб носіїв людського 

потенціалу, і їх забезпечення в межах регіону. 

Аналіз наявних практик управління системою освіти та підготовки кадрів, 

не дають можливості ствердно відповісти на питання успішності формування 

людського потенціалу. Причиною цьому виступає відсутність чіткої 

формалізації такого роду мети та підпорядкування цій меті управління системою 

освіти. І, з точки зору мети, об'єкта та предмета дослідження, не можливо 

виділити чинники ефективних стратегій, заходів та політики з метою визначення 

напрямів вдосконалення управління формуванням якісних характеристик 

людського потенціалу. Тому, на цьому етапі дослідження, узагальнимо 

гіпотетично можливі підходи до управління, що потенційно здатні забезпечити 

досягнення мети формування людського потенціалу. Для цього звернемось до 

прикладів, що свідчать про раціональність тих чи інших заходів, інструментів, 

важелів та підходів. 

Досягнення успіху в області формування якісних характеристик людського 

потенціалу гіпотетично забезпечується комплексним підходом, де в межах 

сучасної парадигми виглядає логічною необхідність: 

- пропагувати, популяризувати, розвивати та поширювати заходи у 
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напрямку виховання дітей, що забезпечують високу здатність до соціалізації, 

прийняття та дотримання правил і норм суспільної поведінки; 

- розвивати освітню інфраструктуру, що включає мережу дошкільних 

освітніх закладів, шкіл, закладів позашкільної освіти; 

- реалізації шкільних навчальних програм, структурно та за завданнями 

наближених до формування у носія людського потенціалу знань, вмінь та 

здібностей, адекватних тенденціям розвитку регіону, викликам що виникають в 

області його реалізації, і підпадають під критерії успішності; 

- популяризувати та розвивати первинне навчання і розвиток немовлят і 

дітей дошкільного віку на рівні сім'ї; 

- вдосконалювати, підготовку освітніх кадрів, навчальні програми, освітні 

плани, методичне, методологічне та технічне забезпечення, навчальні техніки 

тощо; 

- популяризувати та організаційно забезпечити неперервне навчання; 

- сприяти науковим дослідженням, науково-дослідній роботі, мотивувати 

наукові розробки що в тій чи іншій мірі пов'язані з регіоном; 

- розширювати регіональну інфраструктуру, матеріально-технічну та 

організаційну базу реалізації культурних заходів, сприяти культурному розвитку 

регіону. 

Сучасна вітчизняна та зарубіжна практика виробили достатньо 

інструментів управління виховною роботою, системою освіти, розвитку 

культури. Очевидно, що вказані інструменти не потребують деталізації на цьому 

етапі дослідження. Єдиним критерієм їх застосування виступає ефективність у 

досягненні поставлених цілей. 

Найбільш дієвими інструментами у формуванні якісними 

характеристиками виступають інструменти управління освітою, що з 

об'єктивних причин ототожнюються з передачею знань, засвоєнням вмінь, 

отриманням практичних навичок, розвитком здібностей. Завданням управління 

системою освіти з точки зору формування людського потенціалу є забезпечення 

адекватності знань, вмінь і здібностей потребам і викликам середовища, у 
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нашому випадку регіону. 

Традиційні підходи передбачають, що етап формування є завершальним, 

після якого відбувається застосування відтвореного людського потенціалу. 

Останнє виходить за межі дослідження людського потенціалу. Проте, слід 

відзначити, що лише на етапі застосування можлива оцінка ефективності 

системи формування людського потенціалу. Критерієм оцінок може виступати: 

- адекватність потребам ринку, що проявляється у здатності інвесторів 

залучити необхідний обсяг працівників необхідної кваліфікації; 

- низький рівень безробіття; 

- високий рівень доходів носіїв людського капіталу, як віддачі на 

інвестований у формування людського потенціалу капітал; 

- здатність гнучко реагувати на зміни ринку праці, економічної ситуації, 

ринкової кон'юнктури та оточуючого середовища. 

Разом з тим, слід відзначити, що попри кінцеву фазу активної стадії 

формування людського потенціалу, його перетворення на людський капітал 

гіпотетично виступає одним з ключових чинників відтворення. Наміри, цілі та 

завдання корегуються відносно змін ринку праці, зародження нових професій, 

зростання/зниження оплати праці, виникнення нових функцій працівників, 

необхідності у нових знаннях, вміннях, здібностях. Такого роду ринкові потреби 

порівнюються з наявними аналогічними показниками людського потенціалу, і у 

випадку відмінностей, слугують підставою для коригування. 

Коригування, як і порівняння, відбувається в межах дії ринкових механізмів, 

що формують свого роду зворотній зв'язок між людським капіталом і потенціалом. 

Ринок і навколишнє середовище надсилають сигнали системі формування 

людського потенціалу відносно напрямів розвитку, необхідності змін, навчання, 

доцільності розвитку здібностей, отримання знань та вмінь (рис. 1.7). 
Вибір напрямів корегування можна описати застосовуючи традиційний 

для економічної теорії "невидима рука ринку", що відбувається у формі дій носіїв 

людського потенціалу стосовно розвитку здібностей, здобуття нових знань та 

засвоєння необхідних вмінь, які набувають масового характеру. Поведінка носіїв 



57 
 
людського потенціалу відбувається за простим алгоритмом, що легко 

продемонструвати на прикладі ринку праці. 

 
Рис. 1.7. Зв'язок між людським потенціалом та капіталом  

* обґрунтовано автором 
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Успішність у працевлаштуванні та достатніх доходах спонукають до 

наслідування дій інших носіїв людського потенціалу. В міру змін ринку та 

середовища відбувається еволюція людського потенціалу. 

У випадку коли ринок праці не потребує наявних знань, вмінь і здібностей, 

носії людського потенціалу залишаються безробітними, а частина праце-

влаштованих отримує нижчу заробітну плату. Як наслідок, відбувається відмова 

від розвитку наявних здібностей, навчання та вдосконалення наявних вмінь. 

За недостатності знань, вмінь та здібностей потребам ринку відчувається 

дефіцит працівників, компанії не мають можливості розвивати діяльність і 

оплачують працю вище за звичайну. Останнє виступає сигналом для розвитку 

нових вмінь, вдосконалення здібностей та навчання у напрямку отримання нових 

професій та спеціальностей. 

Усі три ймовірні реакції утворюють ринкові сигнали, через які 

здійснюється вплив ринків праці, де мова йде про людський капітал, на людський 

потенціал. Тобто, до описаних вище екстенсивних та інтенсивних складових 

формування людського потенціалу слід додати і ринкові сигнали, що по суті 

являють зворотній зв'язок, який сигналізує про успішність його реалізації і 

необхідність коригуючих заходів. 

Таким чином, логічним на цьому етапі дослідження слід розглядати 

розширення запропонованих демографічних, освітньо-виховних та культурних 

інструментів управління формуванням людського потенціалу за рахунок 

податкових, інституційних, інвестиційних, пенсійних, фінансових, субсидійних 

інструментів та важелів. Оперуючи інструментами перерахованих груп на рівні 

регіону гіпотетично можливо створювати та коригувати ринкові сигнали, і 

відповідно наміри до формування та відтворення людського потенціалу. 

Продовження логіки формування ринкових сигналів ставить запитання 

стосовно їх виду та характеристик. Корекція ринкових сигналів за принципом 

взаємного виключення вимагає виділити три їх види: 

- по-перше, за умови ефективного формування людського потенціалу 

сигнали його носіям носять реальний характер, і відображають процеси ринку 
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праці і середовища в тій мірі, у якій фактично відбуваються; 

- по-друге, хибні ринкові сигнали, які призводять до формування і 

відтворення людського потенціалу в обсягах, що не можуть бути застосовані або 

недостатні для ринку праці; 

- по-трете, відкориговані, що транслюють потенційно бажані якості та 

кількісно прогнозовані обсяги необхідного людського потенціалу на 

проектований період часу. 

Найбільшою проблемою, з точки зору управління та його наслідків, слід 

вважати транслювання хибних сигналів, що здатні призвести до формування 

неадекватних для ринку якісних характеристик. Тоді, в умовах перевищення, чи 

недостатнього обсягу людського потенціалу порівняно з ринковими потребами, 

система управління стикається з перманентними кризами, і навіть в силу хибних 

сигналів, продукує їх. 

Тобто, завданням застосування ринкових інструментів управління людським 

потенціалом є уникнення продукування хибних сигналів, їх корекція і виключення 

у випадку розвитку деструктивних соціально-економічних процесів. Застосування 

коригувальних заходів, третього виду сигналів, являє собою щось середнє між 

трансляцією реальних та хибних. Межа корегувальних заходів, як запропоновано 

вище, транслює бажаний результат, відмінна від фактичного, а тому слід 

передбачити, що може бути розмита з нечітким усвідомленням схожості з хибними 

сигналами. Тому, застосування корегувальних заходів також має виключати 

продукування перманентних криз внаслідок трансляції хибних сигналів. 

Задання та обмеження, вимоги щодо уникнення продукування хибних 

ринкових сигналів, піднімають питання стратегій реалізації управлінських 

заходів. З цієї точки зору слід запропонувати звернутись до ринку та середовища, 

як критерію, що визначає вимоги до якісних характеристик та кількісних обсягів 

людського потенціалу. 

Як показує світовий досвід, порівняння з яким є правомірним, оскільки 

Україна намагається розвиватись у ринковому та демократичному руслі, ринкове 

середовище постійно еволюціонує. Вказана еволюція відбувається у формі 
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постійних, безупинних, невідворотних змін, які по суті є перманентними 

кризами, масштаби яких не настільки великі, щоб кардинально змінити ринок 

протягом короткого періоду часу, але достатні для постійного та системного 

вдосконалення механізмів його функціонування, і одночасно підтримання 

високої ефективності як самого ринку, так і гармонійності процесів, що 

відбуваються в його межах. 

Дотримання запропонованої логіки дає підстави виділити три групи 

процесів, що гіпотетично мають місце на ринку: 

- перша, процеси, що можуть бути описані з допомогою еволюційних 

характеристик, в межах яких відбуваються неперервні, безупинні зміни, які 

забезпечують невідворотнє вдосконалення ринку, підвищення ефективності 

функціонування його механізмів та діяльності учасників; 

- друга, процеси, притаманні застою і незмінності ринкового та 

зовнішнього середовища, в межах яких відсутні сигнали до якісного 

вдосконалення людського потенціалу, що притаманні для надмірно 

зарегульованих економічних та соціальних систем; 

- третя, процеси, що в силу деструктивних динамічних зрушень, постійно 

змінюють ринок і середовище, за змінами якого в силу особливостей відтворення 

обсягів та кількісних характеристик, не встигає формуватися людський 

потенціал, і його перетворення у людський капітал не можливе, а вся система не 

здатна подолати постійно продуковані кризи (рис. 1.8). 

Якщо візуально розмістити вказані групи процесів у горизонтальній 

системі координат від відсутності суттєвих змін, тобто, застою, до постійних 

змін ринку і середовища, то бажаною зоною позиціювання управлінських заходів 

є зона еволюційного розвитку. Вона, згідно наведених нами вище аргументів, 

забезпечує адаптацію, розвиток знань, вмінь та здібностей та їх відповідність 

вимогам ринку і середовища застосування людського потенціалу. Відповідно 

стратегії формування людського потенціалу регіону спрямовані на здійснення 

управлінських заходів орієнтованих на позиціювання у цій зоні. 

Причини перебування у зоні застою полягають у надмірній 



61 
 
зарегульованості ринку та системи формування людського потенціалу. У цьому 

контексті регулятивні норми виступають бар'єрами еволюції системи 

відтворення людського потенціалу, який перебуваючи в ізоляції та отримуючи 

виключно внутрісистемні сигнали неспроможний трансформуватись у 

конкурентний на перспективу людський потенціал. 

 

 
Рис. 1.8. Зони здійснення заходів з управління формуванням людського 

потенціалу регіону  
* запропоновано автором 
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людського потенціалу у країнах з диктаторськими режимами. І як показує досвід, 

рано чи пізно такого роду економічні системи руйнуються через власну 

Зона еволюційного 
розвитку 

Зона постійних 
деструктивних зрушень 

Зона застою 

Область бажаного розвитку для 
формування людського потенціалу 
Неперервні, безупинні зміни, що 

забезпечують відтворення 
людського потенціалу, 

адекватне до ринку та постійну 
його адаптацію, незворотне 

вдосконалення ринку, 
підвищення ефективності його 

механізмів та діяльності 
учасників 

Відсутні сигнали до 
якісного вдосконалення 
людського потенціалу, 

що притаманні для 
надмірно 

зарегульованих 
економічних та 

соціальних систем 

Постійні зміни ринку і середовища, за 
якими в силу особливостей відтворення 
обсягів та кількісних характеристик, не 

встигає формуватися людський 
потенціал, і його перетворення у 

людський капітал не можливе, а вся 
система не здатна подолати постійно 

продуковані кризи 

Інституційно-
структурні 
реформи 

Стабілізаційні 
реформи 



62 
 
неефективність. Зникнення бар'єрів піднімає питання конкуренції з 

економічними системами інших країн, у якій людський потенціал закритої 

системи не має жодного шансу на перевагу. Приклад України, людський 

потенціал якої протягом останніх трьох десятиліть неспроможний конкурувати з 

людським потенціалом розвинених країн чи країн, що раніше подолали 

обмеження директивно-планової економіки слугує тому підтвердженням. 

Подолання наслідків застою може тривати від п'яти років до кількох 

десятиліть. З цієї точки зору, навіть легкі форми регулювання, що обмежують 

процеси природньої еволюції будуть мати наслідки хибних ринкових сигналів. В 

результаті їх дії не лише людський потенціал, а й уся система його формування 

набувають нераціональних форм, і генерує надмірно невідповідний ринковим 

вимогам людський потенціал. Стратегії у цій області управління людським 

потенціалом вимагають проведення структурних реформ націлених на 

трансформацію її інституційної системи, що в кінцевому результаті орієнтовані на 

репозиціювання з зони застою у зону еволюційного розвитку. 

Проблема позиції у зоні постійних деструктивних зрушень полягає у 

нездатності людського потенціалу набути характеристик адекватних ринковим 

вимогам в силу частої незворотної зміни самого ринку, і відповідно його вимог 

щодо необхідних знань, вмінь, здібностей. Типовим прикладом деструктивних 

зрушень слугують гіперінфляційні процеси в Україні у 1992-1996 рр., коли 

макроекономічна фінансова нестабільність призвела до прихованого 

банкрутства усієї промисловості України, від якої вона не змогла оговтатись. 

Зменшення кількості робочих місць призвело до вивільнення значної частки 

незадіяного людського потенціалу. Намагання вижити підприємств, що 

залишились, змістили акценти в область економії у застосуванні людського 

потенціалу, галузевих реструктуризацій, переорієнтація на які потребує часу. 

Знаходження у позиції постійних деструктивних змін потребує проведення 

стабілізаційних реформ, які дають можливість репозиціювати систему 

формування людського потенціалу у зону еволюційного розвитку. Реформи 

спрямовуються на стабілізацію ринку. 
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Отриманні узагальнення, висловлені гіпотези та отримані результати дають 

можливість підвести проміжні підсумки на цьому етапі дослідження, серед яких 

слід виділити необхідність концентрації ключових управлінських зусиль в 

областях: екстенсивного відтворення носіїв людського потенціалу; інтенсивного 

відтворення – отримання знань, вдосконалення вмінь, розвитку здібностей; 

застосування людського потенціалу, його перетворення у людський капітал. 

Вказанні області управління є складними з точки зору управління, і 

очевидно потребують систематизації та розвитку спеціальних методологічних 

підходів до їх дослідження, аналізу та прогнозування. 

 

 

1.3. Принципи аналізу та методологія оцінки розвитку людського 

потенціалу 

 

Історичний екскурс у методологічні засади аналізу і дослідження 

людського потенціалу здатний проілюструвати всю глибину, ширину і 

специфіки становлення цієї наукової проблеми в ретроспективі. Зміни парадигм 

і застосовуваних концепцій об'єктивно супроводжувались і еволюцією підходів 

до вимірювання основних показників людського розвитку та потенціалу. 

Водночас переслідувані цілі, точки зору авторів та зміна викликів не вплинули 

на суть проблеми, і сучасна теоретична база дає можливість виділити множину 

соціально-економічних показників та характеристик, перевірених часом та 

досвідом, які на наше переконання можуть становити базову основу оцінки та 

аналізу формування людського потенціалу регіону. 

Близький до поняття показника людського потенціалу, що на сучасному 

етапі отримав популяризацію є показник індексу людського розвитку (ІЛР) 

застосовуваний ООН для вимірювання рівня розвитку людини у різник країнах 

світу. Дослідження наукових публікацій, схиляє до висновків, що ІЛР є найбільш 

застосовуваним як серед праць, областю дослідження яких є демографія і 

особливості людського розвитку, включаючи демографію, соціологію, соціально-



64 
 
економічні процеси, так і людський потенціал. Проте переслідуючи точку зору 

формалізовану нами у попередньому параграфі, слід констатувати що 

застосування такого роду агрегованих показників не дає можливості для 

вимірювання, аналізу та прогнозування в обраному напряму дослідження. 

Перевагою ІЛР є можливість порівняння розвитку людини у різних, часто 

кардинально несхожих за іншими характеристиками країнах. І з цієї точки зору 

не варто ігнорувати такого роду можливість. Водночас науковий результат 

вимагає застосування більш глибоких досліджень, і відповідно суттєво 

деталізованої методичної бази, що ґрунтується як на методологічних 

особливостях дослідження таких областей, як природний та механічний рух 

населення, людська поведінка, економічна активність, соціальна поведінка, 

виховання, освіта, культура, і їх значення для розвитку регіону, так і бачення 

місця людини у регіональному розвитку. 

З цієї точки зору слід звернути увагу на інтерпретацію людини, як 

складової соціально-економічних відносин. Еволюція наукової думки з цього 

приводу чітко виділяє два етапи у людському розвитку: 

- перший, розглядає людину, як ресурс економічного розвитку регіону чи 

країни в межах аграрного та індустріального типів виробництва, де людина 

трактується як трудові ресурси; 

- другий, розглядає людину як ключову рушійну силу та джерело 

генерування соціально-економічних процесів, що відповідає концепції 

економіки знань. 

На цьому етапі аналізу слід зауважити, що незважаючи на цільову 

орієнтацію на дослідження індустріальних регіонів, на наш переконання в ході 

формулювання методологічної бази дослідження, слід звернутись саме до 

концепцій економіки знань, на етапі переходу до яких знаходяться всі без 

виключення індустріальні регіони світу. Тобто, людина розглядається як 

рушійна сила регіонального розвитку та джерело генерування соціальних, 

економічних та політичних процесів у регіоні. 

Відмінності у виділених підходах чітко простежуються на прикладі 
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ключових розрахунків, що стосуються або близькі до розрахунків людського 

потенціалу. Ключовим об'єктом аналізу та прогнозування аграрних та 

індустріальних концепцій є баланси робочої сили. Тобто, чисельність 

працездатного населення, необхідна для забезпечення наявних чи запланованих 

обсягів аграрного та промислового виробництва. Людина виступає ресурсом, в 

даному випадку трудовим ресурсом. Надлишок чи нестача трудових ресурсів 

виливались у такі напрями державного регулювання, як примусове чи умовно 

примусове утримання населення в межах певного регіону чи типу розселення, і 

через адміністративні бар'єри переміщення сільських жителів до міст, 

переселення для освоєння цілинних територій, тощо. 

Концепції, що в центр усього розвитку та управління ставлять людину, 

навпаки не оперують такими показниками як надлишок чи нестача населення. Їх 

підхід можна трактувати, як оцінку, які соціально-економічні ефекти може 

досягнути регіон від розвитку людини та зростання людського потенціалу, який 

мультиплікаційний ефект отримає регіон від додаткового приросту доходів 

населення, зростання рівня освіти, який ефект від зростання людського потенціалу 

буде мати структура та масштаби економіки регіону, як вплине культурний 

розвиток та виховання на регіональний розвиток, формування політичної 

стабільності, економічне піднесення, стійкість до криз та гуманітарних потрясінь, 

здатність ефективно долати новоутворюванні проблеми та знаходити відповіді на 

критичні виклики розвитку регіону. З цієї точки зору зупинимось на підході, в 

межах якого усі цілі управління спрямовані на визнанні центрального місця 

людини у завданнях регіонального розвитку. 

Методичний рівень формалізації оцінки, аналізу та планування управління 

формуванням людського потенціалу деталізуємо та систематизуємо у показниках 

відповідних до областей екстенсивного відтворення, забезпечення якісних 

характеристик та оцінки ринкових сигналів. Ключові групи показників 

визначаються цілями управління формуванням людського потенціалу, серед яких: 

- на основі критеріальних оцінок, що виступають базою інтерпретації суті 

явища, визначити особливості та закономірності його формування; 
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- відстежити причинно-наслідкові зв'язки, визначити перелік чинників, що 

визначають процес формування людського потенціалу; 

- проаналізувати чинники формування людського потенціалу, встановити 

їх проекцію на перспективу, і можливі наслідки для нього; 

- ґрунтуючись на динаміці показників охарактеризувати протікання 

оцінюваного явища; 

- застосувати показники для прогнозування явища на перспективу (рис. 1.9). 

 
Рис. 1.9. Зв'язок між цілями та показниками оцінки і аналізу формування 

людського капіталу 
 * формалізовано автором 

 

Цілі управління формуванням людського капіталу 

Визначити особливості та закономірності формування явища 

Відстежити причинно-наслідкові зв'язки, визначити перелік чин-
ників, що визначають процес формування людського потенціалу 

Проаналізувати чинники формування людського потенціалу, 
встановити їх проекцію на перспективу, і можливі наслідки 

Охарактеризувати протікання оцінюваного явища 

Прогнозування явища на перспективу 

Види показників 

Абсолютні показники, для вимірювання явища 

Показники структури, для визначення ключових складових 

Показники динаміки для оцінки змін 

Групи показників 

Екстенсивного відтворення 

Формування якісних характеристик 

Ринкових сигналів, ефективності застосування на ринку 
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З методичної точки зору визначені цілі вимагають застосування: 

- абсолютних показників, для вимірювання явища; 

- показників структури, для визначення ключових його складових; 

- показників динаміки для оцінки змін, що відбуваються. 

Абсолютні показники виступають базовими в описанні явища та його 

масштабів. Показники структури застосовуються для визначення рушійних сил 

формування явища, домінантних чинників та усіх його складових. Показники 

динаміки фіксують процес протікання явища, зміни його обсягів, сили, 

характерних ознак. 

Відповідно до областей дослідження, визначених за напрямами 

відтворення людського потенціалу, показники слід проаналізувати за групами: 

- екстенсивного відтворення, тобто збільшення числа носіїв людського 

потенціалу за рахунок природнього та механічного приросту населення; 

- формування якісних характеристик, що включають показники виховання 

та реалізації окремих програм з виховання, функціонування та ефективності 

системи освіти, її ролі у формування людського потенціалу, науково-дослідної 

підготовки, розвитку культури тощо; 

- перетворення людського потенціалу у людський капітал, ефективності 

застосування людського потенціалу, функціонування ринків праці, особливостей 

формування сигналів ринку праці і реакції на них людського потенціалу, регіо-

нального економічного механізму і місця у ньому людського потенціалу, тощо. 

Перша група показників є традиційною для аналізу демографічних 

процесів і включає: 

- показники чисельності населення; 

- абсолютні та відносні показники народжуваності, смертності, 

природного приросту/втрат населення, їх динаміки; 

- структури населення за ознаками статевої приналежності, вікових груп, 

приналежності до економічно-активного населення, територіального розселення 

регіону, тощо; 

- причин зростання народжуваності та смертності; 
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- чисельності прибулих у регіон, вибулих з регіону, а також в межах 

регіону, формування сальдо міграційного балансу, його приросту/втрат, і 

динаміки цих показників відносно попередніх періодів; 

- структури прибулих та вибулих за якісними характеристиками освіти, 

професійної підготовки, зайнятості тощо; 

- структури міграцій за видами та формами; 

- причин міграційного приросту/відтоку населення. 

Сучасна практика статистичного обліку та аналізу виділяє наступні групи 

демографічних показників, що доцільно застосовувати у дослідженні 

поставленої нами проблеми (табл. 1.3). 

За необхідності пошуку глибинних причин демографічних процесів, 

аналізовані показники можуть бути доповнені показниками частки жінок 

репродуктивного віку, коефіцієнтів дитячої смертності, шлюбності, розлучень, 

брутто-, нетто- та істинних коефіцієнтів відтворення населення. 

Завдання аналізу можуть також вимагати визначення особливостей 

окремих демографічних процесів, що в силу не застосування у статистичній 

звітності не знаходить формального методичного вираження. Тому, ми 

допускаємо використання синтезованих показників на основі традиційно 

вживаних, їх декомпіляцію для оцінки явищ і окремих їх складових, а також 

агрегування за умов необхідності, продиктованої логікою аналізу, поставленими 

цілями та завданнями, хоча і не деталізуємо їх на цьому етапі дослідження. 

Окрему групу аналізу демографічного розвитку становить виявлення 

причинно-наслідкових зв'язків. Зокрема, у нашому випадку, визначення, що 

стало причиною змін у демографічному відтворенні людського потенціалу як у 

частині природнього так і механічного руху населення. Сучасна практика 

виділяє два доцільних для цього підходи: техніко-економічного аналізу – для 

обмежених обсягів даних, де залежність між причиною і наслідком формально-

обґрунтовані і методично виражені формулою; статистичного аналізу – для 

великих обсягів даних, де функціональну залежність між причиною і наслідком 

необхідно довести економіко-математичними методами, з великою кількістю 
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змінних, сила впливу яких на об'єкт дослідження може змінюватись протягом 

періоду дослідження і прогнозування. 

Таблиця 1.3 

Показники оцінки впливу демографічних процесів на формування 

людського потенціалу регіону  

НАЗВА	
ПОКАЗНИКА	

ПОЗНАЧЕННЯ	/		
ФОРМУЛА	РОЗРАХУНКУ	

Умовні позначення 

2	 3	
4 

Загальна 
чисельність 
населення, 
рівняння 
демографічного 
балансу (P, осіб, 
тис. осіб) 

𝑃 = 𝑃! + (𝑁 −𝑀) + (𝑉" − 𝑉#) =	
= 𝑃! + 𝐸 + 𝑉пр,    (1.1) 

𝑃! – чисельність населення на 
початок року; N – загальне число 
народжених; M – загальна кількість 
померлих; E – природний приріст 
населення; V+ – число прибулих; V- 
- число вибулих; 
Vпр – міграційне сальдо 

Загальний 
приріст 
населення (𝑃пр, 
осіб, тис. осіб) 

𝑃пр = 𝑃& − 𝑃!,    (1.2) 𝑃! – чисельність населення на 
початок періоду; 𝑃& – чисельність 
населення на кінець періоду 

Природній при-
ріст населення 
(E, осіб, тисяч 
осіб) 

𝐸 = 𝑁 −𝑀,    (1.3) N – загальне число народжених; 
M – загальна кількість померлих 

Міграційне 
сальдо (𝑉пр, осіб, 
тисяч осіб) 

𝑉пр = 𝑉" − 𝑉#,    (1.4(а)) 
або непрямим методом 
𝑉пр = 𝑃пр − 𝐸,    (1,4(б)) 

𝑉" – іммігранти (число прибулих); 
𝑉# - емігранти (число вибулих); 

Коефіцієнт 
народжуваності 
(n, ‰) 

𝑛 = '
(
× 1000,    (1.5) N – число народжених живими 

(осіб); P – середня чисельність 
населення (осіб) 

Коефіцієнт 
смертності (m, 
‰) 

𝑚 = )
(
× 1000,    (1.6) M – число смертей (осіб); P – 

середня чисельність населення 
(осіб) 

Середня 
тривалість життя 
(Т, років) 𝑇2 = ∑Т!

∑Ч!
,				(1.7)	

Т- – тривалість життя однієї особи 
(років); Ч- – число осіб включених 
у розрахунок (осіб) 

Структура, час-
тка населення за 
і-ю ознакою (І, 
%) 

𝐼 = Ч!
(
× 100,				(1.8)	

Ч- – число осію з і-ю ознакою 
(осіб, тисяч осіб); Р – загальна 
чисельність населення (осіб, тисяч 
осіб); 

Динаміки 
демографічних 
показників (К, %) 𝐾 = .!

.!"#
× 100,				(1.9)	

Кі – значення досліджуваного 
показника у і-му році; 
Кі-1 – значення досліджуваного 
показника у попередньому до і-го 
року 
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Перший підхід передбачає застосування методів техніко-економічного 

аналізу, де зокрема за відсутності протипоказань у формі великих обсягів даних, 

тобто на протязі кількох років, можливо застосувати методи: абсолютних 

різниць, відносних величин, індексний метод. Цей метод міг би бути придатним, 

наприклад, для визначення, що впливає на приріст/зниження чисельності носіїв 

людського потенціалу, природній чи механічний рух населення. 

З рештою, в силу вказаних вище причин обмеженості застосування, на 

цьому етапі дослідження ми прогнозуємо необхідність широкого використання 

другого підходу, придатного для аналізу великих обсягів даних, встановлення 

функціональної залежності між причиною та наслідком, а також прогнозування 

формалізованих зав'язків на перспективу, із можливістю прогнозування обсягів 

людського потенціалу на майбутні періоди. Серед таких методів статистичного 

та економіко-математичного аналізу слід виділити: кореляційно-регресійний, 

дискримінантний, коваріаційний, трендового аналізу тощо. 

Описані підходи будуть неповними, і повинні бути також доповненні 

методами соціологічних обстежень та експертних оцінок для виявлення 

особливостей сприйняття носіями людського потенціалу демографічних 

чинників, соціально-економічного та політичного розвитку регіону тощо. 

Наступним етапом, відповідно запропонованої нами послідовності 

дослідження виступає формалізація методичної бази оцінки формування якісних 

характеристик. В межах запропонованої на етапі теоретичного обґрунтування 

гіпотези, якісні характеристик людського потенціалу набуваються в ході 

виховання, всіх етапів навчання, від отримання первинних навичок до вищої 

освіти, наукових досліджень, і культурного розвитку. Також ми допускаємо, що 

перелік груп, що визначають формування якісних характеристик людського 

потенціалу може бути розширений, і не обмежуємось лише запропонованими у 

випадку обґрунтованого виявлення таких. 

Традиційно забезпечення виховного процесу незамінного в ході 

формування людського потенціалу можна розділити на дві групи: 
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- засвоєння та розвиток моральних здібностей, необхідних носію 

людського потенціалу на етапі навчання, розвитку та взаємодії у соціумі; 

- розвиток фізичних здібностей, що забезпечує формування фізичної 

стійкості, витривалості, здатності до виконання фізичної праці, функціональ-

ності організму та адаптації до погодних, кліматичних і техногенних умов. 

Такого роду неявне вираження вимог до виховання, і нечіткості розуміння 

кількісних характеристик критеріїв впливу виховного процесу на людський 

потенціал вимагає розділити його аналіз на оцінку якісних та кількісних 

характеристик, що очевидно суттєво впливає на його методичну. Кількісні 

характеристики можуть бути виражені через показники: 

- кількості виховних закладів; 

- структури виховних закладів за окремими критеріями; 

- територіальне розміщення виховних закладів регіону; 

- чисельне покриття потреби регіону у кількості місць у виховних 

закладах; 

- чисельності, складу та структури зайнятих у них спеціалістів за освітою 

та досвідом; 

- чисельності випускників виховних закладів; 

- фінансування за обсягами та джерелами, тощо. 

Водночас перелік наведених показників лише опосередковано може давати 

уявлення достатності розвитку системи виховання регіону. Ключові показники – 

ефекти від виховання належать до якісних категорій, і відповідно можуть бути 

інтерпретовані якісними показниками. Як ми згадували раніше, сама система 

виховання слугує засобом підготовки особи починаючи з раннього віку до 

успішного існування у наявному навколишньому середовищі. Тобто, у особи 

закріплюються: 

- сприйняття соціуму та зовнішнього середовища як цілісної системи 

існування особи; 

- правила поведінки та моральні норми; 

- розуміння законності та порушення суспільних норм; 
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- правила, вимоги та норми взаємодії з іншими людьми, тощо. 

Очевидно, що аналіз у цьому напряму необхідно проводити на основі 

критеріїв відповідності засвоєних норм вимогам середовища носія людського 

потенціалу. Тобто, особа має бути оціненою в межах шкали від негативного 

значення, що відповідає – виховання не відповідає вимогам за оцінюваним 

критерієм, до позитивного – відповідає вимогам, з передбаченням ймовірності 

позиціювання оцінюваного показника на всій множині шкали значень. 

Зрозуміло, що в межах цього підходу оцінити всіх носіїв людського 

потенціалу, тобто – повної вибірки, не можливо. Тому, слід передбачити 

проведення вибіркових оцінок в межах вимог до достовірності, 

репрезентативності та охоплення соціологічних досліджень. Аналіз результатів, 

як і підготовка карти опитування, мають бути проведені експертами. 

Як окреме зауваження, слід відзначити, що сучасні інформаційно технічні 

засоби дають можливість максимально наблизити обсяги вибірки до чисельності 

населення. Для цього сприяє широке розповсюдження соціальних мереж та 

достатньо опрацьовані методи тестування у них. Якщо перший напрям 

оцінювання – експертні оцінки дають уявлення на рівні середнього значення, що 

поширюється на весь регіон, то застосування соціальних мереж, як каналів 

зворотного зв'язку, дасть чітке уявлення про рівень та вплив виховання у 

окремих критеріально-систематизованих групах на розвиток людського 

потенціалу регіону. 

Певна схожість, з методичної точки зору, у аналізі впливу на формування 

людського потенціалу може бути виявлена і для системи освіти. З однієї сторони 

слід проаналізувати наявну інфраструктуру системи освіти регіону, її поділ на 

початкову, середню, старшу школу, професійну освіту. Проаналізувати їх за 

показниками: 

- кількості; 

- структури за окремими критеріями; 

- територіального розташування; 

- завантаження навчальних закладів відносно кількості наявних місць; 
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- чисельності, складу та структури зайнятих у школах спеціалістів за 

освітою та досвідом; 

- чисельності випускників шкіл. 

Окремо за такими ж показниками слід проводити аналіз інфраструктури 

дошкільного навчання та позашкільної освіти. Ефекти від системи дошкільної 

підготовки та шкільної освіти суттєво залежать від територіального охоплення 

носіїв людського потенціалу. Причиною цьому є демографічний чинник, а саме, 

розселення в межах регіону. Не вдаючись у деталізацію чинників ефективності 

освіти на цьому етапі дослідження, відзначимо, що у сучасній практиці 

застосовується система показників ефективності освіти затверджена у вигляді 

нормативного документу. Підходи визначені у такого роду нормативних актах 

могли б бути застосовані в частині оцінки впливу освіти на формування 

людського потенціалу регіону. 

Зупинимось детальніше на одному з них. Обрані показники розділені на 

чотири групи: 

- ефективність навчальних закладів системи загальної середньої освіти; 

- фінансові ресурси, що інвестуються в загальну середню освіту; 

- доступ до освіти, участь у навчально-виховному процесі, перехід за 

освітніми рівнями; 

- навчально-виховний процес і організація процесу навчання. 

Стосовно ефективності навчальних закладів, цікавими у застосовуваній 

методиці, з точки зору формування людського потенціалу, ми вважаємо 

показники (табл. 1.4): 

- розподілу за типами загальноосвітніх навчальних закладів учнів, які 

навчаються у випускних класах; 

- розподіл за профілями навчання учнів випускних класів; 

- частка учнів, які отримали атестат про повну загальну середню світу від 

кількості учнів, які закінчили загально-освітні навчальні заклади; 

- розподіл за типами навчальних закладів випускників, які отримали за 

результатами державного оцінювання 160 балів і вище ("склав/не склав"). 
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Таблиця 1.4 

 
Ефективність навчальних закладів системи середньої загальної освіти 

 

№ 
п/п напрям оцінки назва показника 

позначення /  
формула розрахунку умовні позначення 

1. 
Профіль учнів, які 
отримують 
загальну середню 
освіту 

Розподілу за типами 
загальноосвітніх навчальних 
закладів учнів, які навчаються у 
випускних класах (𝑃ТНЗ, %) 

𝑃ТНЗ =
ЧЗНЗТ
ЧЗНЗЗК

× 100%,    

(1.10) 

ЧЗНЗт – кількість учнів випускних класів 
загальноосвітніх навчальних закладів за 
типами (середні загально-освітні школи 
(СЗШ), ліцеї, гімназії, колегіуми, 
навчально-виховні комплекси (НВК)); 
ЧЗНЗзк – загальна кількість учнів випускних 
класів 

2. Розподіл за профілями навчання 
учнів випускних класів (𝑃ПН, %) 

𝑃ПН =
ЧЗНЗп
ЧЗНЗзк

× 100%,    (1.11) ЧЗНЗп - – кількість учнів випускних класів 
загальноосвітніх навчальних закладів за 
типами (суспільно-гуманітарні, філологічні, 
природничо-математичні, технологічні, 
художньо-естетичні); 
ЧЗНЗзк – загальна кількість учнів випускних 
класів 

3. Частка учнів, які отримали атестат 
про повну загальну середню світу 
від кількості учнів, які закінчили 
загально-освітні навчальні 
заклади (𝑃А, %) 

𝑃А =
ЧЗНЗа
ЧЗНЗзк

× 100%,    (1.12) ЧЗНЗа – кількість учнів, які отримали 
атестат про повну загальну середню освіту; 
ЧЗНЗзк – загальна кількість учнів випускних 
класів 

4. Якість освіти 
випускників 
загальноосвітніх 
навчальних 
закладів 

Розподіл за типами навчальних 
закладів випускників, які отрима-
ли за результатами державного 
оцінювання прохідний бал і вище 
("склав/не склав") (𝑃Д, %) 

𝑃Д =
ЧВд
ЧВТд

× 100%,    (1.13) ЧВд – кількість випускників навчальних 
закладів будь-яких типів, які отримали за 
результатами державного тестування з 
певної дисципліни прохідний бал і вище; 
ЧВТд – загальна кількість випускників, які 
проходили тестування з цієї дисципліни 

 



 

Таблиця 1.5 

Видатки на освіту 

 

№ 
п/п Напрям оцінки Назва показника 

Позначення /  
формула розрахунку Умовні позначення 

1.	
Витрати на 
одного учня у 
загальній 
середній освіті 

Видатки на одного учня (Ву, 
тис. грн./особу) ВУ =

ВО
ЧУ
,				(1.14)	

ВО – видатки на освіту, тис. грн.; 
Чу – кількість учнів ЗНЗ, осіб 

2. Видатки на навчальний заклад (ВНЗ, 
тис. грн.) 

ВНЗ =
ВО
КНЗ

,    (1.15) ВО – видатки на освіту, тис. грн.; 
КНЗ – кількість ЗНЗ 

3. Частка бюджетних 
видатків, що 
витрачаються на 
загальну середню 
освіту 

Частка державних видатків на загальну 
середню освіту від загальних видатків 
бюджету (ЧДВ, %) 

ЧДВ =
ВБЗСО
ВБ

× 100%,    (1.16) ВБЗСО – видатки бюджету на загальну 
середню освіту, тис. грн.; 
ВБ – загальні видатки бюджету, 
тис. грн. 

4. Частка державних видатків на загальну 
середню освіту від державних видатків 
на освіту загалом (ЧДВЗСО, %) 

ЧДВЗСО = 
ВБЗСО
ВБО

× 100%,   

(1.17) 

ВБЗСО – видатки бюджету на загальну 
середню освіту, тис. грн.; ВБО – видатки 
бюджету на освіту, тис. грн. 

5. Частка загальних 
річних видатків 
ЗНЗ за 
категоріями 
капітальних 
видатків 

Частка капітальних видатків від 
загальних річних витрат ЗНЗ (ЧКВ, %) 

ЧКВ= ВК
ВК"ВП

× 100%,    (1.18) ВК – капітальні видатки, тис. грн.; 
ВП – поточні видатки, тис. грн. 

6. Частка капітальних видатків, що 
витрачаються на спорудження нових 
будівель від загальної кількості 
капітальних видатків (ЧКВНБ, %) 

ЧКВНБ=
ВКНБ
ВК

× 100%,    (1.19) ВКНБ – капітальні видатки на 
спорудження нових будівель, тис. грн.; 
ВК – капітальні видатки, тис. грн. 

7. Частка капітальних видатків, що 
витрачаються на закупівлю обладнання 
від загальної кількості капітальних 
видатків (ЧКВО, %) 

ЧКВО=
ВКО
ВК
× 100%,    (1.20) ВКО – капітальні видатки на закупівлю 

нового обладнання, тис. грн.; 
ВК – капітальні видатки, тис. грн. 
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Продовження таблиці 1.5  

Видатки на освіту 
 

№ 
п/п Напрям оцінки Назва показника 

Позначення /  
формула розрахунку Умовні позначення 

8. Частка загальних 
річних видатків 
ЗНЗ за 
категоріями 
поточних 
видатків 

Частка поточних видатків від загальних 
річних видатків ЗНЗ (ЧВП, %) 

ЧВП=ВП
ВЗ
× 100%,    (1.21) ВП – поточні видатки ЗНЗ, тис. грн.; 

ВЗ – загальні видатки ЗНЗ, тис. грн. 
9. Частка поточних видатків на заробітну 

плату вчителів від загальних річних 
поточних видатків ЗНЗ (ЧВЗП, %) 

ЧВЗП=ВЗП
ВП
× 100%,    (1.22) ВЗП – видатки на заробітну плату ЗНЗ, 

тис. грн.; 
ВП – поточні видатки ЗНЗ, тис. грн. 

10. Частка поточних видатків на навчання 
й підвищення кваліфікації вчителів від 
загальних річних поточних видатків 
ЗНЗ (ЧВПК, %) 

ЧВПК=ВПК
ВП
× 100%,    (1.23) ВПК – видатки на навчання та 

підвищення кваліфікації вчителів ЗНЗ, 
тис. грн.; 
ВП – поточні видатки ЗНЗ, тис. грн. 

11. Частка поточних видатків на 
дослідження і розробки, окремі заходи з 
реалізації державних (регіональних) 
програм від загальних річних поточних 
видатків ЗНЗ (ЧВДР, %) 

ЧВДР=
ВДР
ВП
× 100%,    (1.24) ВДР – видатки на дослідження і 

розробки, окремі заходи з реалізації 
державних (регіональних) програм ЗНЗ, 
тис. грн.; 
ВП – поточні видатки ЗНЗ, тис. грн. 

 



З точки зору ефективності інвестованих у освіту ресурсів, на наше 

переконання, слід застосувати показники (табл. 1.5): 

- загальних видатків на одного учня у загальноосвітньому навчальному 

закладі (ЗНЗ); 

- загальних видатки на один ЗНЗ; 

- частки державних видатків на загальну середню освіту від загальних 

видатків бюджету; 

- частки державних видатків на загальну середню освіту від державних 

видатків на освіту загалом; 

- частки капітальних видатків від загальних річних витрат ЗНЗ;- частки 

капітальних видатків, що витрачаються на спорудження нових будівель від 

загальної кількості капітальних видатків; 

- частки капітальних видатків, що витрачаються на закупівлю обладнання 

від загальної кількості капітальних видатків; 

- частки поточних видатків від загальних річних видатків ЗНЗ; 

- частки поточних видатків на заробітну плату вчителів від загальних 

річних поточних видатків ЗНЗ; 

- частки поточних видатків на навчання й підвищення кваліфікації 

вчителів від загальних річних поточних видатків ЗНЗ; 

- частки поточних видатків на дослідження і розробки, окремі заходи з 

реалізації державних (регіональних) програм від загальних річних поточних 

видатків ЗНЗ. 

З об'єктивних причин, за необхідності, показники ефективності 

фінансування освіти можуть бути адаптовані для застосування у аналогічних 

розрахунках для оцінки ефективності дошкільного та позашкільного навчання, 

професійної освіти, післядипломної підготовки, науково-дослідної підготовки, 

культури та їх впливу на формування людського потенціалу. Представлені 

показники на цьому етапі дослідження слід розглядати як базові, що можуть бути 

модифіковані за необхідності методичних змін, визначених завданнями аналізу, 

прогнозування та планування. 

Залежність між видатками на освіту та формуванням людського 
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потенціалу складно формалізувати. З очевидних причин вдосконалення освітніх 

методик та технік, перегляду навчальних програм, охоплення освітніми 

закладами, залежність між видатками на освіту та формуванням людського 

потенціалу постійно зростає. Тому, з року у рік слід очікувати зміни показників 

залежності, і переглядати їх. 

Найбільш дієвим способом підтвердити та визначити залежність між 

витратами на освіту та формуванням людського потенціалу, зокрема його якісної 

складової є методи економіко-математичного моделювання. Зокрема 

поширеним, і нескладним у застосуванні з точки зору як методики так і доступу 

до даних є методи кореляційного та регресійного аналізу [посилання на кореляційно-регресійний аналіз]. Вони 

передбачають встановлення залежності на проміжку часу 8-10 років. За 

незмінності тенденцій встановлена закономірність може бути екстрапольована 

на перспективу і виступає базою для прогнозування та планування відтворення 

людського потенціалу в частині якісних складових. 

Наступною групою показників методичного забезпечення слід обрати 

показники доступу до освіти. Серед такого роду показників слід виділити 

доцільність застосування (табл. 1.6): 

- частки учнів, які прийняті до 1-го класу й отримали дошкільну освіту; 

- розподілу учнів за рівнями загальної середньої освіти; 

- частки учнів, які навчаються в опорних школах від загальної кількості 

учнів, які навчаються у ЗНЗ сільської місцевості; 

- розподілу учнів за типами загальноосвітніх навчальних закладів, у яких 

вони навчаються; 

- розподілу учнів 10-го класу за профілями навчання; 

- тенденцій розподілу учнів старшої школи за профілями навчання; 

- частки учнів, які навчаються у спеціальних школах-інтернатах. 

Зв'язок між доступом до освіти представляється прямими наслідками для 

формування людського потенціалу. Зокрема зростання доступу до освіти 

передбачає зростання останнього. Разом з тим, прямої залежності не існує. 

 



 

Таблиця 1.6 

Доступ до освіти 

 

Напрям оцінки Назва показника 
Позначення /  

формула розрахунку Умовні позначення 
Профіль учня в 
загальній середній 
освіті 

Частка учнів, які прийняті до 1-го 
класу й отримали дошкільну 
освіту (ЧУ&, %) 

ЧУ&=УДНЗ
У#

× 100%,    (1.25) УДНЗ – кількість учнів 1 класу, які відвідували 
дошкільні навчальні заклади (ДНЗ), тис. осіб; У& 
– загальна кількість першокласників у ЗНЗ, тис. 
осіб 

Розподіл учнів за рівнями 
загальної середньої освіти (𝑃У, %) 

𝑃У =
УР
ЧУ
× 100%,    (1.26) УР – кількість учнів на певних рівнях (початкова, 

основна, старша школа), тис. осіб; 
Чу – кількість учнів ЗНЗ, тис. осіб 

Частка учнів, які навчаються в 
опорних школах від загальної 
кількості учнів, які навчаються у 
ЗНЗ сільської місцевості (ЧОШ, %) 

ЧОШ=УОШ
УСМ

× 100%,    (1.27) УОШ – кількість учнів, які навчаються в опорних 
школах, тис. осіб; УСМ – загальна кількість учнів 
ЗНЗ, які навчаються у ЗНЗ сільської місцевості, 
тис. осіб 

Розподіл учнів за типами загально-
освітніх навчальних закладів, у 
яких вони навчаються (𝑃ТЗНЗ, %) 

𝑃ТЗНЗ =
УТ
ЧУ
× 100%,    (1.28) УТ – кількість учнів у ЗНЗ певних типів (ліцей, 

гімназія, колегіум, НВК, СЗШ), тис. осіб; Чу – 
кількість учнів ЗНЗ, тис. осіб 

Розподіл учнів 10-го класу за 
профілями навчання (𝑃ПН#8, %) 

𝑃ПН#8 =
УПН#8
ЧУ#8

× 100%,   (1.29) УПН#8 – кількість учнів за певними профілями 
навчання (суспільно-гуманітарний, філологічний, 
природничо-математичний, художньо-
естетичний), тис. осіб; 
Чу – кількість учнів у 10-му класі, тис. осіб 

Освіта дітей з 
особливими 
освітніми 
потребами 

Частка учнів, які навчаються у 
спеціальних школах-інтернатах 
(ЧСШ, %) 

ЧСШ=УСШ
ЧУ
× 100%,    (1.30) УОШ – кількість учнів, які навчаються в опорних 

школах, тис. осіб; Чу – кількість учнів ЗНЗ, тис. 
осіб 

 



Її доведеться встановити емпіричним шляхом на основі економіко-

математичного аналізу, через побудову моделі. 

Окрему групу показників освіти становить організація процесу навчання. 

До цієї групи показників слід включити: 

- середню наповнюваність класів у загальноосвітніх навчальних закладах; 

- середню наповнюваність класів за типами загальноосвітніх навчальних 

закладів; 

- співвідношення кількості учнів до кількості вчителів; 

- співвідношення кількості учнів до кількості вчителів у ЗНЗ різних типів; 

- середню наповнюваність учнями загальноосвітніх навчальних закладів 

різних типів;- частку педагогічних працівників із повним педагогічним 

навантаженням; 

- співвідношення кількості вчителів до кількості ЗНЗ різних типів; 

- тенденції вікового складу вчителів (за кілька років); 

- розподіл кількості вчителів за кваліфікаційними категоріями та за 

класами, у яких вони викладають; 

- розподіл кількості вчителів за стажем педагогічної праці та класами у 

яких вони викладають; 

- частку вчителів, що застосовують інформаційно-комп'ютерне 

забезпечення у викладанні; 

- частку комп'ютерної техніки підключеної до Інтернет; 

- співвідношення робочих місць з комп'ютерами до кількості учнів; 

- співвідношення кількості обладнаних спеціалізованих класів за 

напрямами навчання до загальної кількості ЗНЗ; 

- частку учнів, для яких організовано підвезення до опорних шкіл від 

загальної кількості учнів, які навчаються в опорних школах і потребують цього 

(табл. 1.7). 

Як і у випадках з попередніми показниками, показники організації процесу 

навчання, в цілях аналізу та дослідження, можуть бути деталізовані, 

модифіковані та адаптовані.  

 



 

Таблиця 1.7  

Організація процесу навчання 
 

№	
п/п	 напрям	оцінки	 назва	показника	

позначення /  
формула розрахунку умовні	позначення	

1.	
Кількість учнів і 
вчителів у ЗНЗ 

Середня наповнюваність класів у 
загальноосвітніх навчальних 
закладах (К;Н, осіб/клас) 

К;Н=Уз
КК

,    (1.31) УЗ – кількість учнів ЗНЗ, осіб; 
КК– кількість класів у ЗНЗ, класів 

2. Середня наповнюваність класів за 
типами загальноосвітніх 
навчальних закладів (К;НТ, 
осіб/клас) 

К;НТ=
УТ!
КТ!

,    (1.32) УТ! – кількість учнів ЗНЗ певних типів (СЗШ, 
ліцеї, гімназії, колегіуми, НВК), осіб; 
КТ!  – кількість класів у ЗНЗ певних типів, 
класів 

3. Співвідношення кількості учнів до 
кількості вчителів (СУ/В) 

СУ/В=Уз
Чв

,    (1.33) УЗ – кількість учнів ЗНЗ, осіб; 
Чв – загальна кількість вчителів ЗНЗ, осіб 

4. Співвідношення кількості учнів до 
кількості вчителів у ЗНЗ різних 
типів (СУ/ВТ) 

СУ/ВТ=
УТ!
ЧТ!

,    (1.34) УТ! – кількість учнів ЗНЗ певних типів (СЗШ, 
ліцеї, гімназії, колегіуми, НВК), осіб; 
ЧТ! – загальна кількість вчителів у ЗНЗ певних 
типів, осіб 

5. Середня наповнюваність учнями 
загальноосвітніх навчальних 
закладів різних типів (Н;Т) 

Н;Т =
УТ!
КЗНЗТ

,   (1.35) УТ! – кількість учнів ЗНЗ певних типів (СЗШ, 
ліцеї, гімназії, колегіуми, НВК), осіб; 
КЗНЗТ – загальна кількість ЗНЗ певних типів 

6. Забезпечення ЗНЗ 
педагогічними 
працівниками 

Частка педагогічних працівників 
із повним педагогічним 
навантаженням (ЧПН, %) 

ЧПН=ЧН
ЧП
× 100%,    (1.36) ЧН – кількість педагогічних працівників з повним 

педагогічним навантаженням, осіб; 
ЧП – загальна кількість педагогічних працівників, 
тис. осіб 

7. Співвідношення кількості 
вчителів до кількості ЗНЗ різних 
типів (СВ/ЗНЗТ) 

СВ/ЗНЗТ=
ЧТ!
КЗНЗТ

,    (1.37) ЧТ! – загальна кількість вчителів у ЗНЗ певних 
типів (СЗШ, ліцеї, гімназії, колегіуми, НВК), 
осіб; 
КЗНЗТ – загальна кількість ЗНЗ певних типів 
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Продовження таблиці 1.7 

Організація процесу навчання 
 

№	
п/п	 напрям	оцінки	 назва	показника	

позначення /  
формула розрахунку умовні	позначення	

8. Профіль учителя 
у ЗНЗ 

Тенденції вікового складу 
вчителів (за кілька років) (ТВСВ) 

ТВСВ=
ЧВ!
ЧК!

,    (1.38) ЧВ! – кількість вчителів певного віку (<30 років, 
30-39, 40-49, 50-59, >60) у певних класах (1-4, 5-
11(12)), осіб; ЧК! 	 – загальна кількість вчителів у 
певних класах, осіб 

9. Розподіл кількості вчителів за ква-
ліфікаційними категоріями та за 
класами, у яких вони викладають 
(𝑃КК, %) 

𝑃КК =
ВКК
ЧК
× 100%,    (1.39) ВКК – кількість вчителів певних кваліфікаційних 

категорій (спеціаліст вищої категорії, І, ІІ, 
спеціаліст) у певних класах (1-4, 5-11(12)), осіб; 
ЧК – загальна кількість вчителів у певних класах, 
осіб 

10. Ступінь 
використання 
інформаційно-
комп'ютерних 
технологій 

Частка вчителів, що застосовують 
інформаційно-комп'ютерне 
забезпечення у викладанні (ЧІКЗ, 
%) 

ЧІКЗ=
ЧКЗ
ЧП
× 100%,    (1.40) ЧКЗ – кількість вчителів, що використовують 

інформаційно-комп'ютерні технології у процесі 
навчання, тис. осіб; 
ЧП – загальна кількість вчителів, тис. осіб 

11. Матеріально-
технічне 
забезпечення 

Співвідношення кількості 
обладнаних спеціалізованих 
класів за напрямами навчання до 
загальної кількості ЗНЗ (ССК) 

ССК=
КОК!
КЗНЗ

,    (1.41) КОК! – кількість спеціально-обладнаних класів за 
напрямами навчання (фізики, хімії, біології, 
іноземної мови, інформаційних технологій, 
фізкультурних залів, басейнів); 
КЗНЗ – загальна кількість ЗНЗ 

12. Підвезення учнів 
до загально-
освітніх 
навчальних 
закладів 

Частка учнів, для яких організова-
но підвезення до опорних шкіл від 
загальної кількості учнів, які 
навчаються в опорних школах і 
потребують цього (ЧПОШ, %) 

ЧПОШ= УПОШ
УППОШ

× 100%,    (1.42) УПОШ – кількість учнів, яких підвозять до 
опорних шкіл, тис. осіб; 
УППОШ – кількість учнів, які потребують 
підвезення до опорних шкіл, тис. осіб 

 



Їх модифікація та адаптація також залежить від актуальності та важливості 

аналізу певних областей формування ефектів відтворення та формування 

людського потенціалу. Тому, наведені показники не є виключними, а швидше 

покликані відіграти роль базових у формалізації методичних положень оцінки, 

аналізу, прогнозування та планування формування людського потенціалу. 

Водночас, як і для попередніх груп показників, слід пам'ятати, що зв'язок 

між якістю людського потенціалу і кількістю учнів, забезпеченням 

педагогічними працівниками, профілем вчителів, використанням інформаційно-

комп'ютерних технологій, матеріально-технічним забезпеченням, доступністю 

освіти ще треба довести емпірично. Тобто, обґрунтувати з допомогою оцінки 

тісноти зв'язку, а також інтерпретувати межах сучасної парадигми та 

застосовуваних концептуальних положень. 

Остання група показників, що потребують методичної формалізації – 

показники ринкових сигналів, або ефективності застосування людського 

потенціалу на ринку. На етапі теоретичного обґрунтування ми висловили 

переконання, що на відміну від людського потенціалу особи, людський 

потенціал регіону набуває більш широкого значення, де ефекти від його 

застосування формуються не лише на основі знань, вмінь та здібностей його 

носія, а й в усіх областях життєдіяльності, на які здійснює вплив людина на 

регіональному рівні. 

Не вдаючись у деталізацію цього питання ми розглянули вплив людського 

потенціалу на регіональну економіку, політику та соціальну сферу на основі двох 

прикладів, трудового потенціалу та потенціалу споживання, як елементу 

ринкового та економічного потенціалів регіону. З точки зору методичного 

забезпечення, слід відзначити, що будь-які процеси, джерелом генерування яких 

виступає людина слід розглядати через призму людського потенціалу регіону. 

Тобто, навіть якщо ми не деталізуємо окрему групу людського потенціалу через 

методичне забезпечення на цьому етапі, слід мати на увазі, що виявлення такого 

є підставою для пошуку сукупності показників описання ринкових сигналів та 

ефективності людського потенціалу. 

Очевидно, що усю множину зв'язків між розвитком регіону та формуванням 
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людського потенціалу складно описати з причин її обсягів. Тому, залишимо це до 

етапу емпіричного встановлення найбільш дієвих з них, тобто до етапу аналізу 

формування людського потенціалу, і його впливу на регіональний розвиток. І 

зупинимось на підході до формалізації ринкових сигналів, який можна перенести 

на всі області людського потенціалу. Звернемось до того ж прикладу, на основі 

такого виду людського потенціалу, як трудовий потенціал. 

Ринкові сигнали спрямовані на носіїв трудового потенціалу генеруються у 

кількох областях, серед яких чітко простежується залежність між намірами 

набути знань, вмінь та здібностей та тенденціями ринку праці і соціального 

розвитку. Зокрема, наприклад, носії людського потенціалу при виборі 

професійної підготовки орієнтуються на: 

- потенційні доходи від професійної діяльності, де показником, що 

потребує формалізації виступає заробітна плата та доходи від індивідуального 

підприємництва, що генеруються ринком праці; 

- обсяг даного сегменту ринку праці, його структуру та масштаби, де 

формальним показником з однієї сторони виступає кількість зайнятих у галузі чи 

індустрії, а з іншої – кількість безробітних спеціалістів даної області професійної 

діяльності, що також генеруються ринком праці; 

- соціальний статус, де показником, що потребує формалізації виступає 

престижність у суспільстві, приналежність до певної соціальної групи, що 

генерується соціальним розвитком; 

- наявність чи потенційна можливість соціальних ліфтів, тобто соціального 

зростання за рахунок професійного росту за рахунок набуття певних знань, вмінь 

та здібностей, що також генерується соціальним розвитком. 

Узагальнюючи сукупність запропонованих показників методичного 

забезпечення, а з ними і наявну різноманітність підходів до їх формалізації, 

застосування, місця у аналізі та прогнозування людського потенціалу, ще раз 

слід зазначити, що відобразити усі процеси одним універсальним показником, 

без суттєвої втрати результатів аналізу не можливо. Тому, з точки зору 

методичного забезпечення, доцільним є застосування сукупності усіх вагомих на 
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час аналізу, прогнозування та планування, показників формування людського 

потенціалу. Останні на наше переконання слід об'єднати, формально 

структурувати та створити паспорт людського потенціалу регіону, який на основі 

усієї інформації відображеної у показниках дасть чітку відповідь на питання 

механізму формування людського потенціалу регіону, його особливостей, 

закономірностей і тенденцій, а також основних викликів та критичних чинників 

впливу. Інформація відображена у паспорті людського потенціалу регіону 

повинна бути достатньою для управління процесом формування людського 

потенціалу регіону. 

 

Висновки до розділу 1 

 

На основі узагальнення основних засад парадигми формування людського 

капіталу, особливостей його відтворення у регіоні, підходів до методичного 

забезпечення оцінки та аналізу, слід виділити наступні положення розвитку 

даної наукової проблеми: 

1. Людський капітал являє собою комплексну категорію, що 

еволюціонувала протягом тривалого часу дослідження людського розвитку, і 

генерує у собі результати сформованих наукових підходів в області: демографії, 

зокрема, відтворення населення та особливостей міграційної поведінки людини; 

формування знань, вмінь та здібностей, що належить до процесів виховання, 

освіти та культурного розвитку; сприйняття людського потенціалу ринком, і 

зокрема ринком праці. 

2. Найбільш вдалим підходом до інтерпретації людського потенціалу, є 

його трактування як сукупності природних фізіологічно-психологічних 

особливостей та набутих знань, вмінь та здібностей, що забезпечують для носія 

цього потенціалу здатність ефективно інтегруватись у ринок праці та соціально-

економічне середовище. 

3. Аналіз властивостей людського потенціалу різних рівнів свідчить, що 

попри схожість за характеристиками між людським потенціалом особи та 
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регіону, вказані категорії не можуть розглядатись як тотожні. Суттєва 

відмінність полягає у тому, що людський потенціал особи слід розглядати як 

особисті можливості, а людський потенціал регіону – як ресурс спільноти чи 

територіального утворення. Тобто, не просто сукупність індивідуальних 

людських потенціалів, а сумарний потенціал, що за умов взаємодій здатен 

створити додатковий сенергійний ефект, а також мультиплікаційний 

економічний ефект від утворення нових форм взаємодії, нових видів діяльності, 

перетворення людського потенціалу в людський капітал. У такому випадку 

людський потенціал регіону виступає ресурсом на рівні з природніми та 

рекреаційними ресурсами, географічним розташуванням, фінансовими 

ресурсами тощо. 

4. За умови встановлення цілей формування людського капіталу регіону і 

його ефективного застосування, він, як і будь-який інший ресурс вимагає 

управління. Інтерпретація людського потенціалу регіону як ресурсної категорії, 

дає підстави застосовувати до нього методи, стратегії, політики, підходи та 

інструменти ресурсного управління, що включає прогнозування, планування, 

формування та відтворення, управління – ефективне застосування, контроль – 

оцінку. 

5. На основі аналізу складових людського потенціалу можна чітко 

виділити три області його формування, серед яких: екстенсивне відтворення 

числа носіїв через природний рух, тобто народжуваність, та механічний рух, 

тобто його міграційний перерозподіл; набуття якісних характеристик в межах 

таких процесів людського розвитку, як виховання, освіта та засвоєння 

культурних цінностей; адаптація складових людського потенціалу в процесі 

сприйняття ринкових сигналів стосовно здатності трансформувати людський 

потенціал у людський капітал. 

6. Виділення підходів до реалізації політики формування людського 

капіталу регіону дала можливість охарактеризувати стратегічні області 

управління ним, де з точки зору ефективності, ресурсної раціональності, 

дотримання суспільних цінностей, норм та правил, бажаною областю виступає 
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зона еволюційного розвитку людини, і передбачає неперервні, безупинні зміни, 

що забезпечують відтворення людського потенціалу, адекватне до ринку та 

постійну його адаптацію, незворотне вдосконалення ринку, підвищення 

ефективності його механізмів та діяльності учасників. Перебування в інших 

зонах, зокрема – недостатності розвитку людського потенціалу потребує 

проведення інституційно-структурних реформ, а в зоні деструктивної дії 

чинників на людський потенціал – стабілізаційних реформ. 
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РОЗДІЛ 2.  

ТЕНДЕНЦІЇ ФОРМУВАННЯ ТА ЗМІН ХАРАКТЕРИСТИК 

ЛЮДСЬКОГО КАПІТАЛУ РЕГІОНУ 

 

 

2.1. Чинники формування людського потенціалу аналіз джерел його 

поповнення 

 

 

З об'єктивної точки зору традиційний підхід до територіального поділу 

України за критерієм розвитку продуктивних сил виділяє аграрно та 

промислово-орієнтовані регіони. І хоча процес деіндустріалізації, розвиток 

нових економічних тенденцій та зміни, що спостерігались в умовах транзитивної 

економіки суттєвим чином змінили продуктивні сили сформовані в умовах 

директивної економіки, до числа других зазвичай відносять Київську, 

Харківську, Дніпропетровську, Запорізьку, Одеську, Львівську області. Їх 

відмінною рисою виступає присутність на території підприємств важкого 

машинобудування, розвиненої за критеріями директивної економіки 

промисловості. 

Не вдаючись в детальне подальше порівняння регіонів України, варто 

визначитись з територією, соціально-економічні показники, демографічні 

процеси та розвиток ринку праці яких включено у подальший аналіз. Очевидно 

для вираження усього комплексу процесів формування людського потенціалу 

регіону з однієї сторони існує необхідність розгляду усіх перерахованих регіонів, 

водночас відмінність між ними виражена через загальні показники розвитку 

промислового сектору та індустріальних регіонів знівелюють суттєві 

відмінності. Останнє очевидно вимагає проведення аналізу на прикладі окремо 

взятого регіону, наприклад, Харківської області. 

В межах історичних екскурсів у розвиток продуктивних сил регіону 

Харківська область характеризується одним із найбільш потужних 
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індустріальних потенціалів України, представлений практично всіма секторами 

економіки країни. Водночас до числа пріоритетних секторів економіки регіону 

відноситься машинобудування, а відсутні чорна і кольорова металургія, лісова, 

гідролізна, нафтохімічна промисловість. Вже на цьому етапі аналізу слід 

відмітити, що на промисловість припадає понад 52 % валового регіонального 

продукту (ВРП) (рис. 2.1). 

 

 
Рис. 2.1. Структура валового регіонального продукту Харківської області 

станом на 1.01.2023 р., % 
* за даними Державної служби статистики 

 

За показником структури ВРП регіон характеризується спеціалізацією 

промисловості на машинобудуванні, виробництві будівельних матеріалів, легкій та 

харчовій, де чітко простежується висока питома вага важкої промисловості з 

найбільшим в Україні машинобудівним комплексом. Основу останнього становить 

ряд найбільш відомих в Україні та за її межами підприємств військово-промислового 

комплексу (ВПК) тощо. Присутні також відомі компанії орієнтовані на 

сільськогосподарське машинобудування. Регіон виступає базою енергетичного 

машинобудування України, провідними представниками якого виступають 

НВО "Електротяжмаш", ВАТ "Турбоатом", ГНПО "Харківський електромеханічний 
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завод", ПАТ "ХЕЛЗ" Укрелектромаш", ПАТ "Південкабель", ПАТ "Харківський 

верстатобудівний завод". 

Наявність потужного промислового потенціалу не могло не впливати на 

структуру людського потенціалу регіону, і очевидно ключовим чином визначає її 

формування через попит на регіональному ринку праці. З іншої сторони не 

можливо не звернути увагу на основоположні закономірності розподілу 

людського потенціалу в системі яких структура людського потенціалу регіону 

визначається рівнем розвитку продуктивних сил, продуктивністю праці, 

автоматизацією та механізацією ключових секторів регіональної економіки, 

ефективністю функціонування регіонального ринку праці, міграційними зв'язками 

з сусідніми регіонами та ключовими міграційними центрами, генеруванням 

демографічного потенціалу, розвитком соціального сектору, медицини, освіти, а 

також потенціалом само зайнятості та підприємництва (рис. 2.2). 

Тобто вже на цьому етапі аналізу з певністю можна стверджувати про 

збереження цілковитої пропорції між валовим регіональним продуктом (ВРП) та 

структурою зайнятих за секторами, як випадковість. 

Для переходу від узагальнених гіпотетичних тверджень до з'ясування 

чинників та ключових тенденцій розвитку людського потенціалу регіону, на 

наше переконання, слід зупинитись на ключових етапах утворення, формування 

та використання людського потенціалу. Тобто, на першому етапі розглянути 

закономірності формування бази людського потенціалу – кількісних 

характеристик його носіїв, що включає демографію і демографічну політику. На 

другому етапі – якісних характеристик – системи виховання, інтелектуального 

розвитку, формування ментальних особливостей, освіти, професійних знань та 

вмінь, особистих здібностей. На наступному етапі доцільно проаналізувати вплив 

ефективності ринкових механізмів на мотиви носія людського потенціалу до його 

розвитку, сподівань та розвитку для наступних поколінь. Демографічні процеси 

в регіоні виражені через природній рух населення характеризуються зниженням 

абсолютних значень, де чітко простежуються перевищення показника 

смертності над показником народжуваності. 
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Рис. 2.2. Гіпотетичні структуро-формуючі передумови розвитку людського 

потенціалу Харківської області 
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Тобто регіон протягом тривалого часу втрачає резерви нарощення 

людського потенціалу (табл. 2.1). 

Таблиця 2.1 

Природній та механічний приріс (скорочення) населення  

Харківської області у 2000-2017 рр. 

 

Рік 
Кількість 

народжених, 
осіб 

Кількість 
померлих, 

осіб 

Природний приріст 
(скорочення) 

населення, осіб 

Міграційний приріст 
(скорочення) населення, 

тис. осіб 
1 2 3 4 5 

2000 23396 48700 -25304 -8,6 
2004 19939 48468 -28529 -0,1 
2005 19514 45829 -26315 0 
2010 22782 46778 -23996 5,7 
2015 22451 46941 -24490 5,1 
2016 24025 45496 -21471 4,6 
2017 25269 45512 -20243 4 
2018 27207 45109 -17902 4,4 
2019 27226 42544 -15318 2 
2020 26286 42106 -15820 1,8 
2021 26317 40079 -13762 0,8 
2022 27244 40130 -12886 5,1 
2023 27315 40163 -12848 5,3 

 
Народжуваність з числа інших вагомих показників слід віднести до 

опосередкованих чинників, що здійснює вплив на формування людського 

потенціалу через кількість його носіїв з урахуванням часового лагу 17-23 роки. 

Таким чином, на момент аналізу база приросту людського потенціалу визначається 

народжуваністю у 2000-2006 рр. Як свідчать статистичні дані, саме в цей період 

втрати від природного приросту населення були найбільшими. В наступних 

періодах має місце зниження негативного сальдо природного приросту населення. 

Водночас подолати негативне значення демографічних втрат не вдається, і на 

кінець аналізованого періоду воно становить 12 848 чол. Тобто, мають місце втрати 

людського потенціалу регіону за рахунок природного руху населення. 

Традиційно приріст населення та людського потенціалу за рахунок 

народжуваності здійснює вплив у довго- та середньостроковій перспективі. Для 

короткотермінового періоду він за виключенням зростання навантаження на 
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зайняте економічно-активне населення не має суттєвого впливу. Як альтернатива 

у формуванні людського потенціалу регіону в короткотерміновому періоді, 

проблеми надлишку чи нестачі людських ресурсів компенсується за рахунок 

механічного руху населення на основі усталених та новостворюваних 

міграційних зв'язків. По суті міграція виступає інструментом тимчасового 

зниження соціальної напруги та напруги на регіональному ринку праці через 

відтік населення у інші регіони та компенсації нестачі трудових ресурсів за 

рахунок притоку економічно-активного населення з інших регіонів, а також 

через дію воєнно-політичних та соціально-економічних факторів. Для 

аналізованого періоду втрати природнього приросту з 1995 р. до 2001 р. 

збільшувались за рахунок міграції. З 2005 р. міграції виступають компенсатором 

втрат від природнього руху. Водночас компенсація відбувається лише частково, 

тому, повністю втрат чисельності носіїв людського потенціалу позбутись не 

вдається. 

З рештою опосередкована дія, як зазначалось раніше, природного приросту 

(втрат) населення та пряма дія міграційного приросту вимагають розглядати 

вказані демографічні тенденції як різні процеси, які навіть за можливості 

розрахувати прямі втрати людського потенціалу структуровані в часі, націлені 

на різні вікові та економічно-активні групи населення регіону. З цієї точки зору 

слід визначитись із впливом демографічних змін на розподіл економічно-

активного населення, де протягом 2000-2023 рр. відбувається зниження числа 

носіїв людського потенціалу за всіма віковими групами (рис. 2.3). 
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Рис. 2.3. Вікова структура людського потенціалу  

Харківської області, тис. осіб 
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Збільшення частки економічно-активного населення традиційно 

сприймається як позитивне явище, хоча і слід враховувати суттєве зниження бази 

розрахунку – на 378,9 тис. осіб наявного населення регіону. Зростання питомої 

ваги осіб старших економічно-активного населення сприймається негативно та 

визначає зростання економічного навантаження на осіб працездатного віку в ході 

забезпечення соціальних гарантій незайнятого населення. 

Зворотні процеси мають місце для осіб молодших працездатного віку, де 

частка осіб вікової категорії 0-17 років знижується з 23,01 % у 2000 р. до 15,26 % 

у 2023 р.; категорії 0-15 років, відповідно – з 20,25 % у 2000 р. до 13,41 % у 2023 

р.; категорії 0-14 років - з 18,9 % у 2000 р. до 12,64 % у 2023 р. 

Відмічені тенденції виступають свідченням існування та активізації дії 

різносторонніх трендів, результатом чого, ймовірно, буде зміна структури 

людського потенціалу регіону. Перед переходом до оцінки обсягу людського 

потенціалу слід ще раз звернути увагу на двояку його інтерпретацію в контексті 

прийняття кількісної і якісної сторін проблеми. З цієї токи зору констатації лише 

чисельності та кількісних змін недостатньо для проведення оцінки. Змістовна 

сторона висновків отриманих на рівні попередніх гіпотез схиляє до думки щодо 

необхідності врахування і якісних критеріїв як напряму подальшого аналізу. 

Динаміка чисельності наявного і постійного населення області має 

тенденцію до зниження, що з точки зору кількісного аналізу виступає 

аргументом на користь висновків з приводу часткової втрати людського 

потенціалу регіону. 

Водночас слід констатувати, що однозначна інтерпретація виключно втрат 

виступає потенційною причиною помилки в оцінках досліджуваного явища. З 

однієї сторони варто звернути увагу на щорічну динаміку змін, де явне падіння з 

2007 р. до 2014 р. змінюється на зростання чисельності наявного населення 

області у 2015 р Водночас вказане зростання не перетворюється у зворотну 

тенденцію і у 2022-2023 рр. також мають місце втрати людського потенціалу за 

рахунок кількісного чинника. З іншої сторони, темпи падіння показника після 

2015 р. до 2021 р. суттєво знизились, що вказує на високу ймовірність 
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завершення наявного тренду за незмінності чинників, що його сформували. 

Тобто, має місце втрата потенціалу тиску негативних чинників на кількісну 

складову формування людського потенціалу області. 

Наведений показник виступає свого роду індикатором динаміки розвитку 

досліджуваної проблеми. Проте, його застосування навіть за чіткого відстеження 

впливу на людський потенціал регіону не гарантує точного результату, оскільки 

у своїй структурі включає як носіїв людського потенціалу, так і осіб, що є старші 

чи молодші працездатного віку, і відповідно згідно трудової концепції не можуть 

бути віднесені до досліджуваних груп населення. Тобто, точну оцінку пливу 

зниження чисельності населення регіону на людський потенціал розкриває 

відстеження змін у структурі вікових груп, і зокрема змін у віковій структурі 

економічно-активної його частки. З цього погляду привертає увагу тенденція 

відмінна від трендів відмічених для наявного населення регіону. 

Прийнявши відмічену динаміку за закономірність, слід підкреслити 

різнорідні чинники формування цих двох взаємопов’язаних показників. На 

цьому етапі дослідження слід припустити, що до традиційно інтерпретованих 

чинників природного та механічного руху населення, для показника економічно-

активного населення, як носія людського потенціалу слід вжити аргументацію 

на основі вторинного ефекту від руху населення, що проявляється через явище 

заміщення. Тобто, слід звернути увагу на здатність у структурі економічно 

активного населення замістити втрати частки населення, що переходить до групи 

старших економічно-активного віку, за рахунок переходу осіб молодших 

активного віку у основну досліджувану групу – носіїв людського потенціалу. 

Слідуючи наведеному аргументу, логічно представити динаміку змін на 

останньому рисунку, як нетто-результат між кількістю осіб, що вступили до 

економічно-активного віку та осіб, що вибули з цієї групи. 

Спираючись на механістичну констатацію абсолютного значення 

показника чисельності економічно-активного населення області, 

запропонований для аналізу період слід умовно розділити на три етапи: 

1) зниження з 2006 р. до 2009 р. – негативне сальдо заміщення; 
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2) зростання з 2010р. до 2013 р. – позитивне сальдо заміщення; 

3) зниження з 2014 р. до 2023 р. – повернення до негативного сальдо. 

Наведені цифрові характеристики з однієї сторони демонструють 

коливання частки економічно-активного населення в межах динаміки загальної 

чисельності наявного населення, що в свою чергу виступає аргументом на 

користь існування та потенційної можливості пошуку резервів нарощення 

людського потенціалу регіону. Одним з прикладів такого резерву може 

виступати зміна пенсійного віку, що мало місце в Україні в 2013-2014 рр. А з 

іншої сторони – що традиційні резерви на основі застосування виключно вікових 

критеріїв поступово вичерпують свій потенціал в сенсі здатності до 

використання в якості ефективних регуляторних інструментів вироблення 

політики управління людським потенціалом промислового регіону. 

Слід допустити суттєве коливання значення показника заміщення з року в 

рік, як у позитивну, так і негативну сторону, в залежності від чисельності обох 

груп, що за віковими характеристиками приймають участь у переході у групу 

економічно-активного населення та виході з неї. Водночас у довготривалій 

перспективі тенденція є чіткою і сформованою. І як результат – за незмінності 

ключових чинників формування людського потенціалу регіону в частині 

кількісної складової, зберігатиметься на перспективу 5-10 років. 

З іншої сторони, незадовільне функціонування систем пенсійного 

забезпечення, несприятливі демографічні тенденції, фінансово-економічні кризи 

та виклики спонукають уряд та інші державні інститути вдаватись до реформи 

ринку праці, пенсійного забезпечення, стимулювання приросту населення, тощо. 

В цьому напряму популярним є переймання світового досвіду, і в першу чергу 

досвіду розвинених країн, зміни верхньої межі працездатного віку з 55-60 років 

до 60-65, а в деяких країнах – до 65-67 років. Останнє в Україні набуло форми 

підвищення межі пенсійного віку для жінок до 60 років. Тобто, проведено 

перехід з пенсійного віку 55 років для жінок та 60 років для чоловіків, до 60 років 

для обох статей. Тобто, регуляторні органи мають досить дієві інструменти 

збільшення чисельності економічно-активного населення. 
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Проте, як демонструють показники динаміки чисельності груп 

економічно-активного та неактивного віку, теоретично обґрунтовані ефекти, в 

кінцевому результаті можуть бути нівельовані в силу несприятливих 

демографічних тенденцій. Зокрема, неможливості наростити чисельність групи 

економічно-активного населення за рахунок перевищення віку виходу на пенсію 

середнім значенням тривалості життя, коли преважна кількість носіїв людського 

потенціалу помирає до набуття пенсійного віку. 

Наведені на цьому етапі дослідження аргументи вимагають оцінки 

смертності населення регіону, і зокрема, оцінки цього демографічного явища в 

частині його значення і прояву для економічно-активного населення. Отже, слід 

звернути увагу на два напрями аналізу: 

1) очікувана тривалість життя, яка розглядається через показник очікуваної 

тривалості життя при народженні; 

2) смертності серед економічно-активного населення, яку слід 

проаналізувати за причинами смерті. 

Середня тривалість життя населення Харківської області на момент 

дослідження становить: чоловіків – 64,53 р., жінок – 68,96 р. Водночас очікувана 

тривалість життя при народженні диференційована за роками. 

Візуальний аналіз очікуваної тривалості життя населення Харківської 

області свідчить про її стрімке зростання протягом 1954-1964 рр. Після чого 

показник очікуваної тривалості життя для жінок коливається в межах 75 років, а 

чоловіків – 65 років. Водночас слід звернути увагу на кілька ключових трендів і 

проявів аналізованого показника, що є досить вагомими для політики управління 

людським потенціалом регіону: 

1. Між тривалістю життя жінок та чоловіків зберігається різниця в межах 

7-10 років. В короткотерміновому періоді різниця може зростати чи 

знижуватись, проте для жодного періоду фіксації даних не зрівнювалась для 

обох статей. Гіпотетичними причинами вищої тривалості життя жінок та 

чоловіків слід вважати фізіологічні відмінності, здатність протистояти стресам 
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та психологічним навантаженням, відмінності у зайнятості протягом 

економічно-активного віку тощо. 

2. Для жінок, народжених з початку 60-х до початку 90-х рр. показник 

очікуваної тривалості життя несуттєво коливався в межах 75 років. З початку до 

середини 90-х очікувана тривалість життя жінок знижується на 2-3 роки і 

стабілізується протягом 2004-2012 рр. З 2012 р. очікувана тривалість життя жінок 

зростає, перетинає межу в 76 років на кінець аналізованого періоду. Відмічене 

зниження, як правило, за причинами ототожнюється з погіршенням соціально-

економічного розвитку регіону, хоча і відбувається з певним часовим лагом. 

3. Для чоловіків регіону зберігається візуальна схожість за піками 

коливань як в точках падіння, так і в точках зростання. Разом з тим, довготривале 

падіння очікуваної тривалості життя чоловіків розпочалось після піку зростання 

показника у 1968 р., і тривало до 2012 р., з певною перервою з 1988 до 1992 рр. 

Тобто, негативні тренди у розвитку людського потенціалу у частині 

демографічною бази за рахунок чоловіків сформувались за довго до часу 

проведення дослідження. Відповідно, традиційні соціально-економічні та 

демографічні інструменти регулювання, ймовірно не будуть ефективними. 

4. Виходячи з законодавчо встановленого пенсійного віку, жінки що 

переходять до групи економічно неактивного населення мали народитись у 1954-

1958 рр. Останнє свідчить про потенційне зростання демографічної бази протягом 

наступних десяти років. Після чого чисельність групи жінок пенсійного віку 

стабілізується на 25 років, що є джерелом потенційного розширення 

демографічної бази людського потенціалу. Для чоловіків зростання протягом 

наступних десяти років зміниться на падіння протягом наступних 45 років. 

Найменш чисельною група чоловіків пенсійного віку, як резерву розширення 

людського потенціалу регіону буде через 30-40 років, коли очікувана тривалість 

життя знизиться до близько 61,21 року за пенсійного віку 60 років. 

Певна диференціація тривалості життя спостерігається також для сільської 

місцевості та міських поселень. Зокрема, як свідчать дані статистики на період 
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дослідження тривалість життя жінок у сільській місцевості становить (менше за 

міста). 

Наявні статистичні характеристики демографічного розвитку регіону 

демонструють збереження стійкої тенденції різниці тривалості життя як для 

жінок, так і для чоловіків між сільськими там міськими поселеннями. Об’єктивно 

такого роду явища слід інтерпретувати використовуючи аргументи різниці у 

медичному та соціальному забезпеченні, а також зайнятості населення. Зокрема, 

з точки зору реалізації людського потенціалу та його наслідків для тривалості 

життя населення, впадає у вічі різниця у частці механізованої та автоматизованої 

праці, яка не на користь сільських поселень. І як результат трудомісткості праці, 

навантаження на фізіологію людини у аграрному секторі суттєво перевищує 

показник трудомісткості у промисловості, що головним чином ототожнюються 

з сільською місцевістю та містами відповідно. Зрештою, як проміжний висновок, 

слід констатувати, що потенціал населення сільських поселень за критерієм 

тривалості життя суттєво поступається аналогічним групам населення міст. 

Водночас, в ході аналізу людського потенціалу не варто ігнорувати 

критерій придатності використання населення сільських поселень в якості 

потенційних працівників промисловості, і відповідно їх переходу до носіїв 

людського потенціалу промислового сектору через маятникові, сезонні та 

постійну міграції, а райони з розвиненою промисловістю, як потенційні 

території, здатні за рахунок населення сільських поселень наростити людський 

потенціал. Тобто, беручи до уваги дані статистичної звітності Харківської 

області потенційне зростання числа носіїв людського потенціалу орієнтованих 

на промисловий сектор є досить суттєвим (табл. 2.3). 

Таблиця 2.3 

Чисельність населення міст та сільських поселень Харківської області у 

2000-2023 рр. 

Роки 
Чисельність наявного населення 

всього у тому числі 
міське сільське 

2000 3053,9 2402,4 651,5 
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2005 2914,2 2288,7 625,5 
2010 2812,1 2235,2 576,9 
2015 2769,1 2214,1 555,0 
2020 2755,1 2205,2 549,9 
2021 2742,2 2197,3 544,9 
2022 2744,4 2204,9 539,5 
2023 2737,2 2202,5 534,7 
* за даними Державної служби статистики 

Можливість включення сільського населення у людський капітал регіону 

зумовлена трьома ключовими причинами: 

1. Зниження господарської активності у аграрному секторі, а також 

впровадження передових сільськогосподарських технологій забезпечили 

вивільнення зайнятих у ньому до цього часу людських ресурсів. Оскільки процес 

розпочався близько тридцяти років тому, мову слід вести не просто про 

вивільнення частини людського потенціалу з аграрного сектору, а про зміну 

кількох поколінь. Тобто, не відбувалось заміщення вибулих осіб старших 

працездатного віку. Останній факт, в перспективі очевидно знімає з порядку 

денного проблему адаптації та перекваліфікації потенційних працівників. 

2. Людський потенціал залучений до промислового сектору різноманітний 

за своїми характеристиками. Зокрема, в питаннях кваліфікації необхідно 

звернути увагу на градацію від спеціалістів: з високим людським потенціалом, 

зайнятих, як правило в дослідницьких процесах, управлінні ви-

сокотехнологічними операціями, господарським процесом; середнім – інже-

нерний персонал, кваліфікований технічний персонал; низьким – зайнятих 

переважно у конвеєрному виробництві, трудомісткій ручній праці. Економічно-

активне населення сільської місцевості за можливістю використання у 

промисловому секторі, за окремими виключеннями, відповідає останній групі. 

3. Рівень оплати праці у аграрному секторі традиційно нижчий від про-

мислового сектору. Як наслідок, працівники згаданої групи однією з цілей ста-

влять міграцію до міст та працевлаштування на промислових підприємствах. 

Перераховані причини слід вважати підставою для включення частини 

людського потенціалу сільської місцевості, навіть з нерозвиненістю в ній 

промислових виробництв, до людського потенціалу промислового сектору. 
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Інший напрям аналізу – втрати людського потенціалу внаслідок 

неефективного використання, виробничих та побутових травм, ДТП, воєнно-

політичних подій тощо. Вказані втрати виступають об’єктивною причиною 

зниження обсягу людського потенціалу у формі можливого обсягу 

відпрацьованих людино-годин. Водночас найбільші та безповоротні втрати 

людського потенціалу регіону пов’язані із хворобами, виробничим 

травматизмом, ДТП, воєнно-політичною ситуацією, що мали летальні наслідки. 

Об’єктивні причини зростання смертності простежуються у її структурних 

змінах. Зокрема, найбільша частка летальних випадків припадає на хвороби 

систем кровообігу – 69,91 % (рис. 2.5). Наступне місце займають смерті з причин 

новоутворень – 14,62 %, за ним – зовнішні причини смерті – 6,04 %, за ним – 

хвороби органів травлення – 3,94 %, а за ними – хвороб органів дихання – 1,85 %. 

Перелік статистично досліджуваних випадків смерті за причинами включає 

дев’ятнадцять показників. Частка не розглянутих нами становлять менше 1,00 % 

для кожного показника. З урахуванням обмеженості ресурсів при вироблені 

регуляторних заходів напрями реалізації слід намічати для ліквідації найбільш 

впливових причин, тобто, частка яких є найбільшою. В нашому випадку в 

напрямку медичного забезпечення – зменшення серцево-судинних захворювань, 

захворювань через новоутворення та хвороб органів травлення і дихання. 

Якщо вдосконалення системи медичного забезпечення, як напрям 

нарощення людського потенціалу регіону гіпотетично достатньо простий процес 

для планування та реалізації, то зниження втрат людського потенціалу 

спричинених зовнішніми причинами смерті розглядається як управління 

достатньо складними соціальними процесами та правопорушеннями, серед яких: 

транспортні нещасні випадки; випадкові утоплення та занурення у воду; нещасні 

випадки, спричинені дією диму, вогню та полум’я; випадки отруєнь та дії 

алкоголю та інших отруйних речовин; навмисні самоушкодження; напади з метою 

убивства чи нанесення ушкодження; виробничі травми та надзвичайні ситуації. 
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Рис. 2.5. Розподіл померлих у Харківській області за окремими 

причинами смерті у 2023 р. 
 

Перераховані в ході аналізу чинників формування та джерел поповнення 

людського потенціалу Харківської області гіпотетично слід розглядати як 

результат соціально-економічного, політичного та галузевого розвитку, що 

остаточно призвело до наявного стану досліджуваної проблеми. Зрештою, вказані 

причини, наслідки, передумови та тенденції спричинили наявний стан розвитку 

людського потенціалу Харківської області, де в підсумку слід констатувати ряд 

основних показників, серед яких: економічно-активне населення у 2023 р. 
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становить 1328,8 тис. осіб і знижується порівняно з 2021 р.; аналогічно має місце 

зниження у 2023 р. і для показника економічно-активного населення 

працездатного віку до 1285,6 тис. осіб.  

Отримані результати аналізу дають підстави для підведення висновків 

цього етапу дослідження. Серед них слід відмітити тенденцію до зниження 

людського потенціалу, за якої чисельність населення, як носіїв цього потенціалу 

знижується. Водночас слід враховувати, що на сучасному етапі соціально-

економічного розвитку за структурою розселення понад 2/3 наявного населення 

проживає у містах та урбанізованих територіях, що об'єктивно перетворює його 

у мобільну робочу силу придатну для використання в промисловості, сфері 

обслуговування, науці, освіті тощо. Інша частка традиційно відноситься до менш 

кваліфікованої робочої сили зайнятої в сільському господарстві. 

Попри зменшення наявного населення, чисельність економічно-активного 

населення знижувалась нижчими темпами. Об'єктивно зменшення чисельності 

економічно активного населення, непропорційно до зменшення наявного 

населення наштовхує на думку, що основною групою, за рахунок якої 

відбувалось зниження наявного населення є група осіб пенсійного віку. 

Не варто відкидати і високе значення міграції та міжнародної міграції, і в 

першу чергу – прихованої трудової міграції до ЄС та країн сходу, що межують з 

Україною, а також трудової і постійної міграції до столиці та столичного регіону. 

Серед переліку чинників формування людського потенціалу регіону не варто 

забувати про впив економічної кон’юнктури та соціального стану, що 

визначають рівень зайнятості населення та частку безробітних. 

Еміграція, як чинник формування людського потенціалу проявляється на 

рівні втрати інтелектуального потенціалу населення. Значна частина громадян 

приймає рішення емігрувати сподіваючись на кращі умови. 

Поряд з суто кон’юнктурним впливом економічних тенденцій, для 

формування людського потенціалу важливе значення мають і системні чинники 

довготривалого характеру, що визначають стратегічні наслідки та розвиток з 

часовою тривалість в кілька поколінь. 
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Перераховані чинники, на наш погляд, виступають перепоною стрімкого 

нарощення людського потенціалу. Водночас, існують можливості 

вдосконалення необхідної регуляторної політики та стратегії соціально-

економічного розвитку. Як свідчить досвід розвинених держав, сучасні підходи 

до управління людським потенціалом повинні ґрунтуватись на: 

- стратегіях на основі покращення якісних характеристик людського 

потенціалу із врахуванням середньо- та довгострокових перспектив розвитку; 

- інвестиційної привабливості, що полягає у гарантованій економічній 

віддачі затрачених ресурсів на розвиток людського потенціалу, і в першу чергу, 

витрат з метою поліпшення якісних характеристик; 

- створенні умов безперервного навчання і розвитку на основі розкриття 

інтелектуальних і творчих здібностей, підприємницького хисту, зростання 

компетенції, підвищенні мотивації досягнення цілей окремої особи, території та 

спільноти в цілому; 

- якості праці в період переорієнтації від технократичного до 

гуманістичного стилю в управлінні людськими ресурсами, що передбачає 

особливе значення змісту праці, справедливу особисту винагороду відповідно 

досягнутих результатів, відтворення комфортних умов, сприятливого 

психологічного клімату в малих та великих соціальних групах, формування 

організаційної культури, забезпечення професійного і службового зростання; 

- підвищенні організаційного статусу та професіоналізації управління, 

компетентності спеціалістів з управління людськими ресурсами, забезпечення 

здатності виконувати аналітичні, управлінські, освітні функції, формувати 

людський та соціальний капітал організації; 

- формуванні інноваційних якостей людського потенціалу, застосуванні 

прогресивних механізмів управління людським потенціалом і людськими 

ресурсами. 

Слід зазначити, що до цього часу ми проаналізували лише кількісну 

складову людського потенціалу Харківської області, її характерні тенденції, та 

причини, що до них призвели. В свою чергу наведені підходи, що отримані на 
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основі узагальнення світового досвіду, слід сприймати, як констатацію викликів, 

які стоять перед регіоном, і потребують дослідження і розв'язання. Тому, 

наступні етапи дослідження слід присвятити їх аналізу, визначенню їх впливу на 

людський потенціал регіону, пошуку ймовірних напрямів вдосконалення 

управління. 

 

 

2.2. Структура системи формування та розвитку людського капіталу  

 

Традиційно формування людського потенціалу регіону розглядається в 

руслі спроможності забезпечити демографічне відтворення населення з 

подальшим набуттям якісних характеристик завдяки системі соціального 

захисту, освіти, медичного забезпечення тощо. Населення, в свою чергу, 

виступає основою формування людського потенціалу, визначає обсяги, 

структурні характеристики та динаміку його відтворення. Сучасний етап 

соціально-економічного розвитку Харківської області характеризується сталою 

тенденцією зниження показника чисельності населення, що сформувався в 

результаті перевищення чисельності померлих над чисельністю 

новонароджених, а також негативного сальдо міграційного обміну. 

Ключовим висновком, що ми отримали в частині дослідження 

демографічного відтворення людського потенціалу слід вважати складність 

суттєво наростити чисельність населення регіону як за рахунок природнього так 

і механічного руху населення. Отже ймовірним напрямом нарощення людського 

потенціалу регіону залишається формування його якісних складових. Зокрема 

мову слід вести про виховання, освіту та культуру. Останні, в свою чергу, 

доцільно розглядати у руслі з однієї сторони якісних характеристик 

пропонованих освітньо-виховних програм, а з іншої – у руслі мережі закладів, 

що їх реалізують, а також особливостей їх функціонування. 

Узагальнено мережу закладів слід представити як інституційну систему 

формування людського потенціалу. Тобто, мову слід вести про інститути виховання, 



108 
 
освіти, культури, а з огляду на значний вплив, як показали результати аналізу 

системи охорони здоров'я, на демографічні втрати в результаті високої смертності 

носіїв людського потенціалу,– і на однойменні інститути охорони здоров'я. 

Очевидно, що в межах обраного напряму дослідження досить складно 

поширити аналіз на наявні освітньо-виховні та медичні практики, якісний 

характер культурної складової. Проте, й аналіз розвитку інституційної мережі, 

характеру її функціонування також здатен надати відповіді на ряд складних 

запитань стосовно об'єкту дослідження. Тобто, у даному випадку ми пропонуємо 

розглядати освітньо-виховні та медичні інститути, як джерело формування 

людського потенціалу. Серед них медичні варто розглядати, як інститути, які 

поряд з демографічними процесами впливають на кількісну складову людського 

потенціалу через зниження смертності в результаті хвороб та зниження втрат 

трудового потенціалу за рахунок зниження втрат бюджету робочого часу, що 

виникають в результаті як професійних так і інших захворювань. 

Історичний екскурс у функціонування системи охорони здоров'я 

проведений рядом дослідників дає підстави для висновків стосовно архаїчного 

характеру організації та функціонування мережі медичних закладів. Ключовою 

причиною невідповідності виступають застарілі методологічні підходи до 

розрахунку потреби у медичних закладах та їх територіальної прив'язки, на 

додаток до яких застосовувались застарілі нормативи розрахунків, які 

ґрунтувались на медичних практиках 50-30 річної давності. І хоча нормативи 

медичного забезпечення за останні 17 років переглядались кілька раз, суттєвого 

впливу на медичне забезпечення вони очевидно не мали. 

На рівні логічного сприйняття функціонування системи медичного 

забезпечення слід відмітити, що її недоліки генерувались з двох ключових причин: 

- за відсутності достатніх обсягів ресурсів на утримання системи медич-

ного забезпечення, їх мережа скорочувалась навіть за порушення нормативів; 

- застосування застарілих нормативів, заснованих на старих медичних 

практиках призводило до утримання мережі медичних закладів, нагальної 

потреби у яких не було. 
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Як результат, з першої причини логічно передбачити погіршення 

медичного забезпечення, і втрати людського потенціалу як у формі зростання 

смертності, так і втрати працездатності, нездатності функціонувати як 

повноцінний людський потенціал на час хвороб, а також додаткових витрат на 

медичні препарати для лікування. З другої причини відбувається неефективне 

використання ресурсів спрямованих на мережу медичних закладів, яких як 

показує практика хронічно не вистачає, і як результат – нестача ресурсів у інших 

необхідних сферах медичного забезпечення, і опосередкований виплив на ті ж 

показники смертності та втрати працездатності. 

Мережа медичних закладів Харківської області на кінець аналізованого 

періоду нараховує 123 лікарняні заклади, і 751 лікарський амбулаторно-

поліклінічний заклад. Ключовою тенденцією розвитку системи охорони здоров'я 

регіону є зменшення кількості лікарняних закладів, у яких лікування 

відбувається у стаціонарній формі, з 213 у 1995 р. до 123 у 2023 р. На 

переконання експертів в області охорони здоров'я дані процеси є цілком 

закономірні з точки зору вдосконалення медичної практики, де відбувається 

постійне зниження випадків захворювань, що потребують стаціонарного 

лікування, і надання допомоги з такими випадками на рівні консультацій, 

призначення курсу лікування і спостереження за пацієнтами на рівні 

амбулаторно-поліклінічних закладів. Тобто, стаціонарного лікування 

потребують складні випадки, такі як потреба оперативного втручання, лікування 

інфекційних захворювань епідеміологічного характеру тощо. 

В продовження відмічених змін слід відмітити, що кількість лікарняних 

ліжок з 2000 р. до 2023 р. постійно знижувалась і досягла значення в 83,7 ліжок 

на 10 000 населення. 

Попри аргументовано позитивний тренд слід відмітити ще одну проблему 

в управлінні мережею медичних закладів регіону, яка характерна також для усієї 

країни. Зокрема, наявна планова ємність в своїй основі має нормативний 

розрахунок. Тобто, вона не відображає реальний попит на медичні послуги, і 

очевидно не в повній мірі відповідає потребам населення у медичному 
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забезпеченні. Як наслідок, як з точки зору недостатнього медичного 

забезпечення, так і з точки зору нераціонального використання ресурсів – не 

сприяє відтворенню людського потенціалу. З початком у 2015 р. медичної 

реформи можна передбачити, що наявний стан проблеми зміниться тенденцією 

до покращення з точки зору впливу на формування людського потенціалу. 

Передумови для цього закладені у майбутньому механізмі функціонуванні 

системи охорони здоров'я, а саме у положенні, що визначає розвиток мережі 

медичних закладів та забезпеченні лікарями на основі попиту на медичні 

послуги. 

Вказане зростання слід розглядати як позитивний тренд, оскільки в межах 

застосовуваної логіки, зростання кількості спеціалістів сприяє кращому 

охопленню населення медичним обслуговуванням. Водночас слід зауважити, що 

у проаналізованому показнику враховано лише кількісну складову, і покращення 

медичного забезпечення можливе за умов не зниження кваліфікації лікарів. 

Приведені дані демонструють й іншу тенденцію – зниження охоплення 

середнім медичним персоналом на 10 000 осіб населення. Попри коливання 

показника з року в рік, зниження відбувається з 118,4 осіб на 10 000 осіб 

населення у 2000 р. до 87 осіб на 10 000 осіб у 2023 р. Очевидно, що середній 

медичний персонал є лише допоміжним у наданні медичних послуг, тому його 

зниження не може суттєвим чином вплинути на показники захворювань. 

Принаймні, поки не досягне певного критичного рівня, значення якого ще варто 

з'ясувати. Проте оскільки нарікань з приводу нестачі середнього медичного 

персоналу до цього часу в області не було, в межах даного дослідження будемо 

вважати, що цей чинник не є критичним для формування людського потенціалу 

регіону. 

Отже, з точки зору формування людського потенціалу, система охорони 

здоров'я регіону потребує вдосконалення та підвищення ефективності 

функціонування в частині попередження хвороб та їх лікування. 

Формування якісних характеристик людського потенціалу відбувається в 

межах мережі освітньо-виховних закладів. Якщо не приймати до уваги 
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виховання та навчання в перші кілька років після народження, дошкільні 

навчальні заклади є першою інституційною сходинкою формування якісних 

характеристик людського потенціалу. На відміну від системи медичних закладів, 

що визначають розширення та закріплення екстенсивної бази людського 

потенціалу, вплив освітньо-виховної мережі на початковому етапі визначає 

засвоєння ментальних основ суспільного розвитку в регіоні. Тобто, засвоєння 

правил та норм поведінки, комунікацій у спільноті, а також формує базові 

знання, необхідні для успішного навчання у школі. 

Мережа дошкільних закладів Харківської області у 2023 р. нараховує 723 

заклади. З 2001 р. чітко простежується тенденція зростання кількості дітей у 

дошкільних закладах. Разом з тим, відновлення дошкільних навчальних закладів 

відбувається не настільки швидкими темпами, що б задовільнити потреби у 

кількості місць у них. Як результат починаючи з 2006 р. кількість дітей 

прийнятих у дошкільних навчальних закладах перевищила кількість місць у них 

і ця тенденція не змінється. Тобто, кількість місць відповідно нормативних вимог 

до кількості спальних місць, площі приміщень, що припадають на оду дитину, 

навантаження на вихователів тощо. Наведенні показники мають узагальнене 

значення. Це свідчить, що з урахуванням територіального розміщення, фактичні 

показники в окремих дошкільних навчальних закладах ще вищі.  

Не звертаючи увагу на коливання показників у окремих роках 

аналізованого періоду, і беручи до уваги в першу чергу загальну тенденцію слід 

підвести певні проміжні висновки цього етапу аналізу. Серед них, слід відмітити: 

- відновлення та збільшення мережі дошкільних навчальних закладів 

регіону слід сприймати як позитивну тенденцію цього етапу інституційного 

забезпечення формування людського потенціалу регіону, яка сприяє зростанню 

охоплення дітей відповідних вікових категорій, надання їм необхідних 

елементарних базових знань про середовище, набуттю здатності, вмінь, 

здібностей засвоювати знання рівня початкової шкільної освіти; 

- зростання охоплення дітей відповідного віку дошкільними навчальними 

закладами слід сприймати також як позитивну тенденцію, в межах якої все 
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більша частина потенційних носіїв людського потенціалу набуває необхідних 

для цього якісних характеристик; 

- поряд зі зростанням охоплення, воно все ж не набуває загального характеру, 

що свідчить, що частина дітей не отримують необхідних знань та навичок; 

- нестача дошкільних навчальних закладів та місць, перевантаження 

педагогічного персоналу, попри зростаючий рівень показника охоплення, 

викликають занепокоєння з приводу зниження якості роботи цього інституту 

формування людського потенціалу, і відповідно засвоєння необхідних знань 

вмінь та навичок. 

Таким чином, слід відмітити, що існує позитивна тенденція розвитку 

мережі дошкільних навчальних закладів, що сприяє кращому формуванню 

людського потенціалу на цьому етапі його життєвого циклу. Водночас, 

ефективність функціонування поки не забезпечує найкращі очікувані ефекти від 

цього інституту формування людського потенціалу. 

Наступний рівень формування людського потенціалу – мережа освітніх 

навчальних закладів. Загальною тенденцією аналізованого періоду є скорочення 

кількості загальноосвітніх навчальних закладів. Однією з об'єктивних причин 

такого процесу є демографічні зміни у чисельності та структурі територіального 

розподілу населення. 

Як показав проведений раніше аналіз демографічних тенденцій, у 

аналізованому періоді відбувається скорочення населення за рахунок 

негативного сальдо його природного приросту. Об'єктивними причинами 

негативного сальдо у першу чергу стало зниження народжуваності. Особливість 

загальної освіти України полягає у її обов'язковому характері. Тобто, всі діти 

відповідного віку зобов'язані відвідувати школу. В силу зниження 

народжуваності утворилися так звані "демографічні ями", коли чисельність 

населення окремого віку суттєво відрізняється від чисельності населення 

аналогічної вікової групи кількома роками раніше. 
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Зниження народжуваності призвело до зниження потреби у наявній 

кількості місць у школах. Останнє проявляється у двох різних за впливом на 

мережу загальноосвітніх навчальних закладів формах: 

- скорочення дітей окремих вікових груп у містах регіону призвело до 

скорочення кількості дітей у навчальних класах, і самих навчальних класів; 

- скорочення чисельності дітей у сільських територіях призвело до 

відсутності окремих класів у сільських школах. 

Як результат, відбулося скорочення учнів у школах міст, закриття і 

укрупнення сільських шкіл, переведення нечисельних груп сільських учнів на 

навчання у наближенні до сільських поселень районних центрів. З точки зору 

організації навчального процесу, раціональності витрат на його здійснення, 

укрупнення шкіл слід вважати цілком виправданим. 

Оскільки шкільна освіта в Україні є обов'язковою, виникає запитання з 

приводу різниці між числом випускників середньої і старшої шкіл. Тут слід 

пам'ятати, що існує кілька форм отримання атестату про повну загальну середню 

освіту. Частина населення, що з різного роду причин не змогла навчатись у 

старшій школі, має можливість згодом завершити навчання у вечірніх школах. 

Інша частина свідомо обирає вступ до професійно-технічних навчальних 

закладів, де отримує можливість завершити курс старшої школи і одночасно 

придбати спеціальні професійні знання та навики. 

На завершення аналізу результатів роботи загальноосвітніх навчальних 

закладів варто звернути увагу, що скорочення чисельності вчителів у школах 

відбувається значно нижчими темпами ніж чисельності учнів. З точки зору 

формування людського потенціалу це слід трактувати позитивно, оскільки таким 

чином утворюються передумови зниження навантаження на вчителя, який має 

можливість, за інших рівних умов, передати більше знань та навиків для учнів, 

сформувати їх здібності. 

Заради об'єктивності слід відзначити що отриманні можливості 

залишаються лише можливостями, і перетворяться в ефекти з часу їх реалізації 

й впровадження заходів вдосконалення навчального процесу. І головне, 
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найбільшим освітнім резервом вдосконалення формування людського потен-

ціалу залишається зміст освіти, форми передачі знань, отримання вмінь та 

закріплення здібностей. Останні в силу розподілу відповідальності та повнова-

жень закріплені за Міністерством освіти і науки України, і тому виходять за межі 

впливу регіональних органів влади. Зрештою, впровадження реформи середньої 

освіти дають підстави для оптимізму з приводу їх потенційного позитивного 

впливу на якісні характеристики людського потенціалу. 

Попри схожу тенденцію зниження чисельності учнів, слід відмітити, що в 

їх основі лежать різні причини. Зниження чисельності учнів шкіл визначається 

демографічними причинами, оскільки обов'язкове шкільне навчання перетворює 

наявне населення відповідного віку в учнів шкіл. Професійне навчання 

добровільне за своїм характером, і кількість залучених до нього визначається 

цілою системою чинників різних напрямів та різної сили впливу. 

Серед всієї сукупності чинників, що визначають наміри навчатись у 

професійно-технічних навчальних закладах, домінантними є очікувані ефекти 

від здобутих знань, отриманих вмінь та розвинутих здібностей. Мова йде про 

можливість після завершення навчання вдало працевлаштуватись та отримувати 

за виконувану працю бажану заробітну плату. Тобто, ключовим чинником, що 

визначає чисельність учнів професійно-технічних навчальних закладів є 

розвиток промисловості та ринку праці. І тому, формування мотивів до навчання, 

і кількість учнів тут визначається розвитком промисловості регіону, і 

зворотними сигналами які вона формує, що окремо розглянемо на наступному 

етапі дослідження. Серед чинників, узагальнено відмітимо скорочення 

промислового виробництва та економічної активності в регіоні, в результаті яких 

працевлаштування для випускників професійно-технічних навчальних закладів 

стало складнішим. 

Вища освіта регіону характеризується тенденцією зниження кількості 

закладів вищої освіти, хоча в різних періодах це відбувалось не рівномірно.  

Очевидно, що одним із ключових чинників такого роду змін є чинники 

аналогічні до професійно-технічних навчальних закладів, тобто вищий рівень 
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престижу визначив пріоритети абітурієнтів зі вступу до ЗВО, а зростання 

кількості навчальних місць ЗВО ІІІ-ІV рівнів акредитації зняло ключовий чинник 

обмеження вступу до них. 

Не останнє значення у формуванні контингенту студентів регіону відіграв 

також демографічний чинник, що чітко проявляється на кінець аналізованого 

періоду. Зокрема з 2004/05 нр. і до кінця аналізованого періоду проявляється 

чіткий тренд зниження кількості вступників до ЗВО регіону. При цьому з року в 

рік має місце як зростання аналізованого показника відносно попереднього 

періоду, так і його зниження. 

Стале зниження чисельності студентів прийнятих на навчання у ЗВО І-ІІ 

рівнів акредитації, свідчить, що головним ключовими чинниками, що визначали 

продемонстровану динаміку були чинники, що впливали на ЗВО III−IV рівнів 

акредитації. А той же час частка студентів, що вступили до ЗВО І-ІІ рівнів 

акредитації протягом аналізованого періоду скоротилась більш ніж у 2,5 рази. 

Інший чинник, що вже згадувався нами раніше – ринкові сигнали. Тобто, 

відсутність чітких сигналів з приводу перспективної вигоди від отримання 

необхідних знань, вмінь та навиків, який ми розглянемо згодом. 

Підводячи проміжний підсумок слід зазначити, що в області 

функціонування системи вищої освіти, як і в інших областях спостерігається 

тенденція невизначеності, через що існують всі підстави стверджувати, що за 

відсутності суттєвих заходів з подолання передумов криз та наслідків 

неефективності, відбуватиметься зниження людського потенціалу регіону. 

Узагальнюючи результати поведеного аналізу, слід відзначити, що 

інституційна система, як очевидно й ефекти від її функціонування не в повній 

мірі відповідають критеріям формування людського потенціалу, його якісних 

складових. Разом з тим, наявний стан як інститутів формування людського 

потенціалу, так і ефективність їх функціонування слід розглядати як закономірне 

явище, в основі чого лежить ряд суттєвих причин: 

- наявні інститути, як і механізм їх функціонування, відповідно критеріїв 

зон здійснення заходів з управління формуванням людського потенціалу, були 
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засновані та розвивались у зоні застою, і перенесли проблему відсутності 

сигналів до якісного вдосконалення людського потенціалу; 

- зі зміною економічної системи інститути формування якісних 

характеристик людського потенціалу опинились у зоні постійних деструктивних 

зрушень, за якими в силу особливостей відтворення обсягів та кількісних 

характеристик, не встигає формуватися людський потенціал, і його перетворення 

у людський капітал не можливе, а вся система не здатна подолати постійно 

продуковані кризи. 

Наведене трактування виглядає логічним з точки зору відміченого 

погіршення всіх без виключення показників оцінки функціонування системи 

відтворення людського потенціалу регіону. 

 

2.3. Оцінка впливу соціально-економічних змін на механізм формування 
людського потенціалу 

 
 
Отримані на попередніх етапах аналізу висновки показали, що 

функціонування системи кількісного відтворення та формування якісних 

характеристик людського потенціалу виходять за межі критеріїв його 

оптимального значення. Останнє визначене нами як область бажаного розвитку, 

і передбачає неперервні, безупинні зміни, що забезпечують відтворення 

людського потенціалу, адекватне до ринку та постійну його адаптацію, 

незворотне вдосконалення ринку, підвищення ефективності його механізмів та 

діяльності учасників. Іншими словами, передбачає еволюцію системи 

формування людського потенціалу разом з розвитком регіону. 

Як показали отримані до цього часу результати, людський потенціал 

регіону не має достатньої ресурсної бази формування як з кількісної точки зору, 

так і з точки зору формування його якісних характеристик. З однієї сторони 

спостерігається втрата демографічної бази відтворення людського потенціалу, а 

з іншої, втрата інституційних ресурсів та зниження ефективності їх 
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функціонування, що в перспективі передбачає ще більші втрати людського 

потенціалу, ніж відбувалось до цього. 

На додаток, отримані результати аналізу з кількісного відтворення 

людського потенціалу та формування його якісних характеристик слід 

доповнити аналізом ринкових сигналів. Останні визначають мотивацію носіїв 

людського потенціалу до вибору напряму розвитку, отримання знань, 

вдосконалення вмінь та закріплення здібностей. На цьому етапі аналізу слід 

відзначити, що з точки зору управління, проблеми формування ринкових 

сигналів найбільш складні через велику кількість чинників, вплив яких не завжди 

можливо ідентифікувати. 

Запропоновані нами на попередньому етапі дослідження положення 

передбачають тісний зв'язок між наявними результатами та причинами, що їх 

викликали. У нашому випадку, між виявленими особливостями формування 

людського потенціалу промислового регіону та передумовами їх розвитку. 

На етапі гіпотетичної інтерпретації основних положень формування 

людського потенціалу ми висловили переконання з приводу набуття ним різних 

форм на рівні регіону. Проведений в цьому руслі аналіз стосувався двох з них: 

трудового потенціалу та споживчого, який трансформується у джерело 

формування економічного потенціалу регіону. Наступні етапи аналізу 

продовжимо на прикладі цих же двох форм людського потенціалу регіону. 

З об'єктивних причин, розглядаючи оцінку ринкових сигналів як 

завершальний етапі аналізу наявної системи формування людського потенціалу 

слід зазначити, що ключовими критеріями для прийняття рішення з приводу 

навчання, розвитку здібностей та формування навичок є: 

- потенційні доходи від професійної діяльності; 

- можливості для працевлаштування; 

- соціальний статус. 

У науковій літературі публічно-приватне партнерство розглядається як 

форма взаємодії між державою та приватним сектором, що ґрунтується на 

розподілі ризиків, ресурсів, обов’язків та вигод з метою досягнення суспільно 
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значущих цілей. Сутність публічно-приватного партнерства полягає у 

довгостроковій кооперації між суб’єктами публічного управління та приватними 

структурами для реалізації спільних проєктів у різних сферах соціально-

економічного розвитку. Ця взаємодія базується на поєднанні публічної 

зацікавленості в підвищенні якості та доступності послуг із здатністю 

приватного сектору забезпечити інноваційні підходи, ефективне управління та 

інвестиційні ресурси. 

Публічно-приватне партнерство реалізується через різні моделі, які 

відрізняються ступенем участі сторін, розподілом ризиків і відповідальності. У 

світовій практиці виокремлюють такі основні моделі: контрактна (державне 

замовлення, оренда, концесія), корпоративна (створення спільних підприємств), 

інституційна (передача функцій управління приватному партнеру), та змішані 

форми. У національному контексті найбільш поширеними залишаються 

концесійні угоди, договори спільної діяльності та державно-приватні 

інвестиційні проєкти, хоча їхня реалізація часто стикається з регуляторними й 

фінансовими бар’єрами. 

Інституційне та правове забезпечення публічно-приватного партнерства в 

Україні базується на Законі України «Про публічно-приватне партнерство», який 

визначає основні засади, принципи, форми та процедури реалізації таких 

партнерств [6]. Нормативне поле також охоплює закони про концесію, державні 

закупівлі, інвестиційну діяльність, державне приватне партнерство у сфері 

житлово-комунального господарства, а також численні підзаконні акти та 

методичні рекомендації. Водночас існує потреба у подальшому вдосконаленні 

правової бази, зокрема щодо спрощення процедур підготовки та реалізації 

партнерських проєктів, забезпечення прозорості та рівного доступу приватних 

інвесторів до участі в реалізації публічних ініціатив. Усі ці теоретичні та 

інституційні передумови створюють основу для подальшого впровадження 

публічно-приватного партнерства як інструменту соціально орієнтованого 

розвитку, зокрема в частині формування та реалізації регіональної політики 

розвитку людського капіталу. 
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Дослідження вказують, що якісний людський капітал позитивно впливає на 

розвиток економіки регіонів. Зокрема, встановлено, що економічне зростання є 

необхідною передумовою покращення якості життя людей, водночас сам 

розвиток людського капіталу сприяє прискоренню економічного зростання [7]. 

Іншими словами, інвестиції в людський капітал (освіту, охорону здоров’я, 

навички) прямо пов’язані з підвищенням конкурентоспроможності та добробуту 

регіонів. 

На рівні територіальних громад людський капітал розглядається як 

головний чинник їхнього соціально-економічного розвитку [8]. Наприклад, 

дослідження відзначають, що регіони з вищим рівнем розвитку людського 

капіталу досягають кращих показників економічного зростання та якості життя 

населення. Отже, якість людського капіталу (освіченість, здоров’я, професійні 

навички населення) визначально впливає на потенціал розвитку регіону. 

У сучасних умовах геополітичної нестабільності та глибоких соціально-

економічних трансформацій проблема розвитку людського капіталу набуває 

особливого значення. Питання формування, збереження та ефективного 

використання людського потенціалу стає пріоритетним для забезпечення 

відновлення та сталого розвитку держави, зокрема в умовах післявоєнної 

реконструкції. Для кількісної оцінки рівня розвитку людського капіталу широко 

використовуються глобальні інтегральні показники, зокрема Індекс людського 

розвитку (ІЛР), який розраховується Програмою розвитку ООН. Цей індекс 

охоплює три ключові компоненти: тривалість життя, рівень освіти та рівень 

добробуту населення, що дозволяє здійснювати комплексне порівняння між 

країнами та аналізувати внутрішню динаміку розвитку. 

Індекс людського розвитку в Україні за останні три десятиліття 

демонстрував нестабільну динаміку, що відображає як структурні зміни в 

економіці, так і соціально-політичні потрясіння. У 1990 році ІЛР становив 0,731, 

що відповідало 38-му місцю серед країн світу. Проте внаслідок економічної 

кризи 1990-х років показник знизився до 0,683 у 1995 році. Із початку 2000-х 

років відбулося поступове покращення: у 2005 році індекс становив 0,743, у 2010 
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— 0,766, а в 2013 — 0,774. Це свідчило про певну стабілізацію макроекономічної 

ситуації та зростання інвестицій у соціальну сферу. Проте події 2014 року — 

анексія Криму, воєнні дії на сході України, внутрішньополітична криза — 

суттєво вплинули на динаміку ІЛР. У 2015–2019 роках індекс залишався на рівні 

близько 0,77. Від 2020 року спостерігалася нова хвиля негативної динаміки. У 

2020 році ІЛР знизився до 0,762, у 2021 — до 0,755, а у 2022 — до 0,734, що стало 

найнижчим показником за понад 20 років. У світовому рейтингу Україна 

перемістилася на 100-те місце серед країн світу (рис. 2.6). 

 
 

Рис. 2.6. Місце України у світовому рейтингу Індексу людського розвитку, 

1990–2022 рр. 

 

Найглибший вплив на ІЛР мав початок повномасштабної війни в лютому 

2022 року. За оцінками Світового банку, ООН та інших міжнародних організацій, 

війна спричинила масову втрату людського капіталу через смертність, 

поранення, вимушене переселення, знищення освітніх закладів та медичних 

установ. Близько 8 мільйонів українців виїхали за кордон, мільйони стали 

внутрішньо переміщеними особами. Понад 20% шкіл і лікарень були 

пошкоджені або зруйновані. Погіршився доступ до освіти, особливо в 

прифронтових регіонах. Медична система функціонувала в умовах 

перевантаження і нестачі ресурсів. Рівень доходів населення знизився, а 

економічна активність значно скоротилася. 
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Усе це призвело до зниження ключових компонентів ІЛР: скорочення 

очікуваної тривалості життя, зниження рівня освітнього охоплення та падіння 

ВВП на душу населення. У поєднанні ці фактори обумовили серйозне зниження 

людського потенціалу країни, що, у свою чергу, знижує здатність до швидкого 

відновлення та стійкого розвитку. 

Таким чином, динаміка Індексу людського розвитку в Україні є індикатором 

не лише соціального добробуту, але й системної вразливості до зовнішніх шоків. 

У контексті повномасштабної війни та необхідності післявоєнної відбудови 

країни пріоритетним завданням державної політики має стати відновлення 

людського капіталу: через інвестиції в освіту, охорону здоров’я, психологічну 

реабілітацію населення, програми повернення і реінтеграції мігрантів, підтримку 

молоді. Лише за умов цілеспрямованої, багаторівневої державної політики 

вдасться не лише стабілізувати, але й підвищити рівень людського розвитку в 

країні. 

Публічно-приватне партнерство виступає ефективним механізмом 

залучення ресурсів бізнесу для реалізації стратегічних завдань розвитку регіонів, 

зокрема у сфері людського капіталу. Угоди публічно-приватного партнерства 

мають високий мобілізаційний потенціал, оскільки дозволяють поєднати 

фінансові, управлінські та інноваційні можливості приватного сектору з 

державними пріоритетами, особливо за умови надання гарантій з боку держави 

[10]. 

Інституційна спроможність регіонів є визначальним чинником ефективної 

реалізації проєктів у форматі публічно-приватного партнерства, особливо в 

умовах децентралізації та зростаючої відповідальності місцевої влади за 

соціально-економічний розвиток територій. Проте в Україні все ще зберігається 

низка суттєвих організаційних та кадрових проблем, які стримують 

впровадження публічно-приватного партнерства на регіональному рівні. Однією 

з головних проблем є інституційна розбалансованість і дублювання функцій між 

органами державної влади центрального та місцевого рівнів, що виявляється у 

відсутності єдиного координатора чи чітко визначеної інституції, відповідальної 
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за реалізацію політики публічно-приватного партнерства [12]. Така ситуація 

призводить до неузгодженості дій, розпорошеності зусиль і зниження 

зацікавленості приватного сектору в участі у партнерських ініціативах. Брак 

чіткого державного партнера з боку органів влади, який би міг виступати 

гарантом зобов’язань і координатором процесу, є серйозною управлінською 

перешкодою для формування стабільного інституційного середовища для 

публічно-приватного партнерства. 

Крім того, експерти звертають увагу на низький рівень підготовки 

персоналу місцевих органів влади у питаннях планування, розробки, супроводу 

та моніторингу проєктів публічно-приватного партнерства. В умовах 

динамічного законодавства, обмежених ресурсів і високої відповідальності за 

публічні кошти, брак спеціалізованих знань і навичок у посадових осіб є значною 

загрозою для якості реалізації таких проєктів [11]. У зв’язку з цим пропонується 

впроваджувати програми підвищення кваліфікації для державних службовців, 

відповідальних за впровадження публічно-приватного партнерства, створювати 

консультаційно-методичні центри, що забезпечуватимуть органи місцевого 

самоврядування прикладними інструментами, правовою експертизою та 

шаблонами типових документів. 

Водночас, для стимулювання активності органів місцевого самоврядування 

у впровадженні публічно-приватного партнерства доцільним є поширення 

позитивного досвіду, публікація кейсів успішних проєктів, а також інституційна 

підтримка з боку держави, міжнародних донорів чи громадських організацій. 

Важливу роль у цьому процесі відіграють регіональні інституції розвитку — 

агенції регіонального розвитку, офіси залучення інвестицій, місцеві органи 

стратегічного планування, які за наявності належних повноважень і кадрового 

ресурсу демонструють вищу ефективність у реалізації публічно-приватного 

партнерства. Практика показує, що саме ті регіони, де функціонують професійні 

інституції підтримки підприємництва й інвестицій, більш успішно реалізовують 

партнерські проєкти, що підтверджує прямий зв’язок між рівнем інституційної 

спроможності територій і результативністю впровадження публічно-приватного 
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партнерства. У підсумку, підвищення інституційної спроможності є критично 

необхідною умовою для масштабування механізмів публічно-приватного 

партнерства на всій території України. 

Публічно-приватне партнерство у сфері розвитку людського капіталу 

стикається з низкою бар’єрів, серед яких ключовими є управлінські, нормативні 

та фінансові. Управлінські труднощі пов’язані з відсутністю єдиного 

координатора або уповноваженої інституції для взаємодії з бізнесом, що знижує 

ефективність реалізації проєктів на місцевому рівні. Відсутність чіткої 

відповідальності та слабка координація дій між органами влади ускладнюють 

впровадження публічно-приватного партнерства. Нормативно-правові бар’єри 

виявляються у суперечливості та надмірній складності законодавства, великій 

кількості регуляторних актів і частих змінах правил гри, що підвищує ризики для 

приватного сектору. Слабкість правового захисту інвесторів та відсутність 

прозорих процедур ускладнюють укладення довгострокових угод між державою 

і бізнесом. Фінансові бар’єри проявляються у нестачі доступного капіталу для 

бізнесу, обмеженому доступі до кредитування та низькій платоспроможності 

приватного сектору. Загальний несприятливий бізнес-клімат, корупція та 

недовіра до інституцій додатково ускладнюють реалізацію партнерських 

проєктів. 

Для подолання цих перешкод необхідне спрощення нормативно-правової 

бази, запровадження державних гарантій та механізмів підтримки інвесторів, 

прозорість процедур відбору та реалізації проєктів. Лише за умови створення 

сприятливого інституційного середовища публічно-приватне партнерство зможе 

ефективно сприяти розвитку людського капіталу в Україні. 

Для подолання цих перешкод необхідне спрощення нормативно-правової 

бази, запровадження державних гарантій та механізмів підтримки інвесторів, 

прозорість процедур відбору та реалізації проєктів. Водночас важливо 

забезпечити активне залучення приватного бізнесу до ініціатив у сфері розвитку 

людського капіталу, створюючи для нього чіткі мотиваційні стимули, 

економічну доцільність і гарантії стабільності. Формування довіри між 
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державою та приватним сектором, відкритий діалог, участь бізнесу у плануванні 

та реалізації партнерських проєктів є необхідною умовою їхньої життєздатності 

та масштабування. Лише за умови створення сприятливого інституційного 

середовища та консолідації зусиль держави й бізнесу публічно-приватне 

партнерство зможе ефективно сприяти розвитку людського капіталу в Україні. 

Ефективна реалізація публічно-приватного партнерства у сфері розвитку 

людського капіталу потребує створення сприятливих умов для участі бізнесу, що 

передбачає впровадження низки стимулюючих практик та інструментів 

(рис. 2.7).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 2.7. Основні практики та інструменти стимулювання участі бізнесу в 

розвитку людського капіталу 

 

Одним із ключових напрямів є поліпшення умов участі для приватного 

сектора. Зокрема, важливо на законодавчому рівні гарантувати стабільність умов 

договорів публічно-приватного партнерства, що означає незмінність ключових 

положень протягом усього строку дії контракту. Така стабільність формує 

передбачуваність і знижує ризики для інвесторів. Крім того, необхідно 

запровадити прозорі та чіткі механізми визначення фінансових умов співпраці, 

включаючи формули розрахунку концесійних платежів, ставки повернення 

інвестицій, процедури коригування умов тощо. Чіткий розподіл відповідальності 

сторін, прозорість процедур і доступність інформації забезпечують рівні умови 

Практики та інструменти стимулювання участі бізнесу в розвитку 
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Фінансові стимули та підтримка 

Покращення інвестиційного клімату 
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для всіх учасників і підвищують довіру бізнесу до механізмів публічно-

приватного партнерства. Це, у свою чергу, стимулює бізнес інвестувати в 

проєкти, пов’язані з розвитком людського потенціалу, зокрема в освіту, охорону 

здоров’я, науково-дослідні установи, систему підготовки та перекваліфікації 

кадрів. 

Ще одним важливим інструментом є впровадження фінансових стимулів та 

програм підтримки участі бізнесу в соціально значущих ініціативах. До таких 

інструментів належать цільові кредитні програми під пільгові відсоткові ставки 

або з частковою державною гарантією, які роблять доступними фінансові 

ресурси для участі у партнерських проєктах. Це дозволяє залучати бізнес до 

реалізації інфраструктурних, освітніх, соціальних проєктів навіть у період 

економічної нестабільності або післявоєнної відбудови. Окрім цього, доцільним 

є залучення ресурсів міжнародної технічної допомоги та грантових програм, які 

можуть виступати у ролі джерел співфінансування або компенсації витрат 

бізнесу. Такі джерела не лише знижують навантаження на приватного партнера, 

а й підвищують економічну доцільність і привабливість участі у довгострокових 

проєктах розвитку людського капіталу. Особливо це актуально для регіонів, які 

мають обмежені власні фінансові ресурси, але демонструють стратегічну 

зацікавленість у модернізації соціальної інфраструктури. 

Важливою умовою активної участі бізнесу в реалізації публічно-приватного 

партнерства є також поліпшення загального інвестиційного клімату. Для цього 

необхідно забезпечити стабільність податкової, інвестиційної та регуляторної 

політики, мінімізувати правову та адміністративну непередбачуваність, активно 

боротися з корупційними ризиками та гарантувати верховенство права й захист 

прав власності. У регіонах, де спостерігається стабільне правове середовище, 

прогнозованість рішень органів влади, ефективна робота інституцій підтримки 

бізнесу та інвестора, приватні компанії охочіше беруть участь у партнерських 

ініціативах. У таких умовах бізнес готовий створювати навчальні та інноваційні 

центри, підтримувати програми підвищення кваліфікації кадрів, долучатися до 
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розвитку наукової бази, а також брати участь у трансформації системи освіти 

відповідно до потреб ринку праці. 

Таким чином, залучення бізнесу до публічно-приватного партнерства 

вимагає комплексного підходу, який поєднує інституційні, фінансові та правові 

механізми стимулювання. Саме синергія зусиль держави та приватного сектору 

у сфері розвитку людського капіталу є критично важливою для досягнення цілей 

сталого регіонального зростання, конкурентоспроможності економіки та 

забезпечення соціальної згуртованості в Україні. 

 

 

Висновки до розділу 2 

 

За результатами аналізу функціонування системи формування людського 

потенціалу, слід відзначити наступні ключові особливості розвитку 

досліджуваної проблеми для Харківської області: 

1. Існуюча система управління регіональним розвитком не передбачає 

здійснення цілеспрямованої політики на формування людського потенціалу, а 

окремі дотичні до неї функції заплановані для реалізації через різного роду 

програми, політики та регуляторно-управлінські функції в області соціального 

захисту населення, стимулювання народжуваності, охорони здоров'я та 

медичного забезпечення, розвитку всіх рівнів освіти тощо. Як результат – 

людський потенціал регіону слід охарактеризувати як хаотично сформований під 

дією різного роду економічних, соціальних та політичних чинників, з 

опосередкованим впливом регуляторно-управлінських дій регіонального та 

загально-національного рівнів. 

2. Досліджуваний регіон слід віднести до промислових регіонів України за 

загально-прийнятими критеріями, серед яких частка промисловості у структурі 

валового регіонального продукту становить 52,1 %. В силу економічної стагнації, 

структурної невідповідності економіки регіону ринковим потребам та вимогам, 

базова галузь зазнає суттєвих змін, що можуть бути описані як структурна 
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перебудова економіки. Як наслідок людський потенціал, сформований у 

минулому виявляється надмірним відносно попиту на нього. З іншого боку 

потреби ринку відрізняються від наявної пропозиції, через що відчутною є 

проблема, яку також можна охарактеризувати як структурну невідповідність. 

3. Згідно запропонованого нами підходу сучасний стан формування 

людського потенціалу регіону слід охарактеризувати, як такий, що перебуває у 

зоні інституційно-структурних реформ, що стали необхідними через тривале 

перебування в минулому у зоні застою. При цьому, інституційно-структурним 

реформам передувало потрапляння у зону постійних деструктивних зрушень у 

період макроекономічної нестабільності 1992-1998 рр., що також суттєво 

вплинуло на зниження людського потенціалу регіону. 

4. На період дослідження ключовими рівнями формування людського 

потенціалу були: демографічний – екстенсивного відтворення через природній 

та міграційний рух населення регіону; формування якісних характеристик – на 

основі виховання та навчання. Окремим інституційним елементом формування 

людського потенціалу виступає система охорони здоров'я, яка відповідає за його 

збереження, як на рівні профілактики захворювань, і збільшення потенціалу 

через зниження втрат трудового потенціалу через хвороби, так і попередження 

летальних випадків через захворювання. Окремим інституційним елементом 

формування людського потенціалу слід також вважати ринок, який через 

сигнали з приводу напрямів розвитку, потреби, пропозицію, доходи тощо, 

визначає вибір пріоритетів та напрямів формування якісних характеристик 

людського потенціалу. 

5. В силу негативної динаміки демографічних процесів в регіоні постійно 

відбувається втрата людського потенціалу за рахунок перевищення смертності 

над народжуваністю. Певною мірою втрати від природнього руху 

компенсуються за рахунок міграційного приросту. Проте масштаби між ними 

залишаються неспівставні. Тому, має місце постійна втрата людського 

потенціалу за рахунок зниження чисельності його носіїв. 

6. Мережа медичних закладів регіону, а також підходи до лікування і 
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профілактики захворювань суттєво змінились протягом останніх двадцяти років. 

Останнє як очікується забезпечить зниження захворювань та зростання 

людського потенціалу на перспективу. Проте існує ряд захворювань, які 

потребують вироблення окремих підходів щодо профілактики та лікування для 

зниження втрат людського потенціалу. 

7. Система дошкільних виховних закладів перевантажена, через що її 

ефективність знижується в силу нездатності в повній мірі до реалізації виховних 

функцій та функцій початкової дошкільної освіти. Охоплення дітей 

дошкільними навчальними закладами зростає протягом аналізованого періоду. 

Проте, близько 37 % дітей відповідного віку залишаються поза охопленням, що 

знижує освітній потенціал, тобто здатність до швидкого навчання. 

8. В силу демографічних втрат кількість учнів загальноосвітніх навчальних 

закладів регіону суттєво знижується протягом аналізованого періоду. Разом з 

цим відбувається реорганізація мережі загальноосвітніх навчальних закладів. З 

аналогічних причин зміни мають місце також у системі професійної та вищої 

освіти. Сукупні зрушення з однієї сторони розширюють перспективи носіїв 

людського потенціалу для отримання освіти. А з іншого боку, не можна 

виключати негативних тенденцій в перспективі через наявні в системі освіти 

регіону тренди. 

9. Найбільшим викликом наявної системи формування людського 

потенціалу регіону слід вважати генерування хибних ринкових сигналів, у формі 

очікуваної зайнятості, безробіття, оплати праці, потенційних перспектив 

працевлаштування, кар'єрного росту та досягнення соціального статусу. 

Результатом такого роду сигналів виступає обрання хибних напрямів особистого 

розвитку, отримання освіти, засвоєння знань та розвиток здібностей, а в 

перспективі формування особистого людського потенціалу на який відсутній 

попит. В кінцевому результаті слід передбачити неможливість перетворити 

людський потенціал особи на людський потенціал регіону.  
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РОЗДІЛ 3.  

ФУНКЦІОНУВАННЯ МЕХАНІЗМІВ ТА ІМПЛЕМЕНТАЦІЇ 

СТРАТЕГІЙ ФОРМУВАННЯ ТА РОЗВИТКУ ЛЮДСЬКОГО 

КАПІТАЛУ РЕГІОНУ 

 

3.1. Завдання, принципи і підходи до управління механізмом формування 

людського капіталу 

 
 
В силу відмінностей розвитку промислових регіонів управління їх 

людським потенціалом вимагає вироблення підходу до вдосконалення як системи 

управління так і управлінських політик. Проведений нами до цього етапу аналіз 

продемонстрував наявність негативних тенденцій в області формування та 

відтворення людського потенціалу, що спровоковані численними причинами як 

суспільного розвитку так і вадами регуляторно-управлінського характеру. 

Узагальнено перелік заходів, що вимагають реалізації та функціонального 

відображення у системі управління людським потенціалом регіону визначається 

актуальними проблемами та викликами, що потребують вирішення. До переліку 

останніх слід включити чинники природнього та міграційного руху населення, 

серед яких зокрема: 

- низький рівень народжуваності, з відсутністю передумов для кардинальної 

зміни ситуації, і одночасно стійкою тенденцією високої смертності населення; 

- висока питома частка втрат населення через окремі види захворювань, 

зокрема хвороби серця та систем кровообігу, онкологічні хвороби, тощо; 

- відсутність передумов для суттєвих змін у структурі населення та 

економічно-активного населення, і як наслідок – якісних структурних 

демографічних змін формування людського потенціалу регіону; 

- низька міграційна мобільність, в насідок якої складно здійснювати 

перерозподіл наявного людського потенціалу між ресурсно-недостатніми та 

ресурсно-надлишковими територіями, за наявності потенціалу поповнення 
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людського потенціалу індустріальних територій та міст за рахунок незайнятого 

населення сільської місцевості регіону; 

- втрати людського потенціалу за рахунок міжнародних міграцій та 

міграцій до столичного регіону; 

- загальне зниження людського потенціалу регіону за рахунок 

демографічних чинників; 

- складність суттєво наростити чисельність населення регіону як за 

рахунок природнього так і міграційного руху населення; 

- частка економічно-активного населення у його загальній чисельності має 

тенденцію до зниження. 

Частина чинників негативного впливу утворюється в області системи 

охорони здоров'я регіону. В першу чергу до такого роду чинників на період 

проведення аналізу слід віднести: 

- скорочення мережі медичних закладів через обмеженість фінансування а 

також застосування застарілих нормативів охорони здоров'я через які 

здійснювалось утримання медичних закладів, нагальної потреби у яких, з точки 

зору підтримання людського потенціалу, не було; 

- низька ефективність, а в окремих випадках відсутність комплексу 

профілактичних заходів для найбільш поширених та сезонних захворювань. 

Система медичного забезпечення, з точки зору формування людського 

потенціалу регіону, знаходиться на архаїчному рівні розвитку, що не додає 

останньому додаткових резервів зростання та відтворення. Очевидними 

причинами тут слід вважати недостатність фінансування, що спостерігалось у 

історичній ретроспективі та застосування застарілих підходів до управління 

системою охорони здоров'я, зокрема нормативів стосовно лікарняних ліжок і 

відвідувань медичних закладів. 

Головною причиною наявних недоліків функціонування системи охорони 

здоров'я регіону у дослідженому періоді, на наше переконання, була відсутність 

залежності між потребами населення регіону та можливостями системи охорони 

здоров'я задовільними ці потреби, як інституту формування людського 
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потенціалу. З реалізацією медичної реформи в Україні, з огляду на декларовану 

мету та плани здійснення, слід очікувати подолання вказаного недоліку. Проте, 

ефекти та їх вплив на формування людського потенціалу регіону слід ще раз 

проаналізувати через кілька років по завершенню реформи чи її етапів. 

Позитивним слід вважати наявність великої кількості лікарів, завдяки 

якому охоплення населення медичними послугами гіпотетично сприяє 

підтриманню високого рівня людського потенціалу. 

Окремим пунктом слід відмітити втрати людського потенціалу в наслідок 

неефективного використання, виробничих та побутових травм, ДТП, що 

очевидно потребує окремих заходів зниження такого роду втрат. 

Суттєві виклики та тенденції негативного впливу у формуванні людського 

потенціалу регіону проявляються і в області формування якісних характеристик. 

Серед них на початку слід констатувати, що наявна система формування 

людського потенціалу регіону, як і країни в цілому не має цільової орієнтації. 

Тобто, людський потенціал відтворюється у процесі життєдіяльності особи, і не 

має на меті досягнути певного кінцевого чи проміжного рівня. Як наслідок, 

предмет дослідження формується хаотично в межах реалізації функцій наявною 

інституційною системою та хаотично сформованих наслідків впливу чинників 

зовнішнього середовища і ментальних особливостей спільноти. 

Деталізація якісних складових формування людського потенціалу, що 

потребують вдосконалення управління, регулювання та розвитку нових окремих 

політик вимагає на цьому етапі дослідження констатації наступних проблем та 

фактів: 

- в силу складності інтерпретувати якісні характеристики людського 

потенціалу з причин динамічного характеру його перетворення в людський 

капітал, з якого випливає необхідність зміни критеріїв оцінювання як в коротко- 

так і довготерміновій перспективі, коли людський потенціал "сьогодні" не 

завжди може бути оцінений як людський потенціал "завтра", в ході підведення 

підсумків аналізу доводиться оперувати інституційними категоріями, з 
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трактуванням їх позитивного чи негативного впливу на якісні характеристики 

об'єкта дослідження; 

- відбулося скорочення мережі дошкільних навчальних закладів, як реакція 

на демографічні процеси, з відновленням процесу їх зростання на кінець 

аналізованого періоду. Проте навіть за відміченого зростання, відчувається 

нестача місць у дошкільних навчальних закладах, що на наше переконання 

негативно впливає на формування людського потенціалу на відповідному етапі 

життєвого циклу особи. З однієї сторони, діти відповідного віку не мають змоги 

набути нових знань, розвивати необхідні навики та здібності. З іншої – батьки 

дітей відповідного віку витрачають частину часу, який ми інтерпретуємо як 

втрату людського потенціалу регіону, що не може бути конвертований у 

людський капітал; 

- наявне перевантаження дошкільних навчальних закладів та 

педагогічного персоналу виступають однією з ключових причин неможливості 

досягнути найвищого рівня вмінь, знань та здібностей на цьому етапі 

формування людського потенціалу. 

У системі загальноосвітніх навчальних закладів також має місце комплекс 

проблем, що специфічним чином впливають на формування людського 

потенціалу на відповідному етапі життєвого циклу, і визначають його якісні 

характеристики на тривалу перспективу. Серед них слід відзначити: 

- як і у випадку з системою дошкільних навчальних закладів, інтерпретація 

шкільної освіти, як інституту формування людського потенціалу може бути 

застосована через обґрунтування її позитивного чи негативного впливу на якісні 

характеристики об'єкта дослідження. Вплив навчального процесу, в частині 

застосування навчальних планів, методик та навчальних технік досить складно 

проаналізувати в межах наявних статистичних даних та звітів про 

функціонування шкільних навчальних закладів; 

- скорочення кількості учнів у школах регіону з демографічних причин, яке 

стало причиною зниження навантаження на педагогічний персонал, і як наслідок 

– гіпотетично покращення умов для зростання якості людського потенціалу осіб 
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даної вікової групи з можливістю передати більше знань, краще розвивати 

навики та здібності, за умов не зниження якості освітнього процесу. 

У професійній освіті також домінують тенденції, що відображають зміни 

як у інституційній системі формування людського потенціалу, так і перерозпо-

ділі пріоритетів серед носіїв предмета дослідження. Серед них слід виділити: 

- зниження мотивації до набуття професійно-технічної освіти в силу 

низької привабливості набутих спеціальностей та скорочення попиту на ринку 

праці на них; 

- скорочення чисельності робочих місць, що передбачають залучення 

професійно-технічних працівників та спеціалістів, в силу деіндустріалізації 

економіки регіону і відповідно структурних змін на ринку праці; 

- скорочення кількості професійно-технічних навчальних закладів 

потенційно визначає втрату ресурсної бази регіону в частині професійно-

технічних працівників і спеціалістів, і як наслідок, виступає чинником 

обмеження можливостей відкриття нових підприємств, а також інвестування у 

промисловість регіону; 

- відтягування частини вступників до професійно-технічних навчальних 

закладів регіону до столичного регіону згідно концепції гравітаційних центрів, в 

наслідок якої частина людського потенціалу даної групи потенційно втрачається 

для Харківської області; 

- зростання частки людського потенціалу, що намагається отримати більш 

престижну вищу освіту, і як наслідок, зниження частки потенційних студентів 

професійно-технічних навчальних закладів. 

Тобто, для системи вищої освіти поряд з демографічним, чи не ключовими 

чинниками виступають зворотні сигнали від ринку праці регіону, які на даному 

етапі обґрунтування пріоритетів вибору напрямів вдосконалення управління 

досліджуваною проблемою асоціюватимемо з престижем вищої освіти і 

очікуваними від неї ефектами для носіїв людського потенціалу регіону. 

Загалом в системі закладів вищої освіти, як інституту формування 

людського потенціалу регіону, слід виділити наступні тенденції: 
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- на кінець аналізованого періоду кількість місць у навчальних закладах 

суттєво перевищує кількість абітурієнтів, що склалося з двох причин, – 

демографічних, тобто утворення демографічної ями у групі осіб відповідного 

віку, а також суттєвого збільшення пропонованих до вивчення спеціальностей і 

місць для вступу на них; 

- зниження чисельності носіїв людського потенціалу, що навчаються у 

вищих навчальних закладах, негативним чином впливає на якісні 

характеристики людський потенціалу, що виступає передумовою його зниження 

у перспективі; 

- зростає вплив міграційного відтоку абітурієнтів до навчальних закладів 

інших країн, що також намітило перспективу зниження людського потенціалу 

регіону, сформованого на основі знань, вмінь та здібностей випускників вищих 

навчальних закладів; 

- в силу зниження кількості вступників та випускників, а також кількості 

вищих навчальних закладів вплив даного інституту на формування людського 

потенціалу знижується, хоча як і раніше залишається досить суттєвим. 

З об'єктивних причин саме наявність спеціалістів з вищою освітою 

визначає рівень розвитку регіону. Це пояснюється залежністю рівня та обсягів 

НДДКР на підприємствах, можливості прийняття технічних рішень, 

конструкторських інновацій від освіти та досвіду спеціалістів, що працюють на 

підприємствах регіону. Наявність інститутів підготовки такого роду спеціалістів 

робить регіон самодостатнім у забезпеченні людським потенціалом найвищого 

рівня якості. З цієї точки зору наявність інститутів підготовки наукових кадрів 

перетворює регіон у один із лідерів промислового розвитку країни. 

Підготовка наукових кадрів в регіоні головним чином стосується створення 

кадрового резерву вищих навчальних закладів. Проте факт наявності інститутів їх 

відтворення додає підстав для оптимізму. Зрештою, за наявності потреби, тобто 

сформованого попиту, частина новостворюваного резерву здатна перейти до 

кадрового резерву конструкторських служб промислових підприємств. 

Слід наголосити, що інституційна система та ефекти від її функціонування: 
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- не відповідають критеріям формування людського потенціалу, його 

якісних характеристик; 

- були створені і закладені в умовах тоталітарної системи, пізніше 

змінювались в середовищі недосконалих суспільних та ринкових відносин, і як 

результат закумулювали проблеми відсутності сигналів до якісного 

вдосконалення людського потенціалу; 

- в умовах соціально-економічної нестабільності призвели до того, що 

інститути формування людського потенціалу опинились у зоні дії деструктивних 

чинників, за якими в силу особливостей відтворення обсягів та кількісних 

характеристик, не встигає відтворюватись людський потенціал, перетворення 

останнього у людський капітал не можливе і система не спроможна подолати 

постійно продуковані кризи в досліджуваній області. 

В окрему область управлінських заходів варто виділити необхідність 

адаптації сформованого людського потенціалу до ринкової кон'юнктури. 

Підставою для цього слід вважати дію зворотних сигналів ринку праці на 

мотивацію носіїв людського потенціалу до його відтворення, вибору напрямів, 

форм та обсягів відтворення. 

Як показали результати аналізу, в частині впливу зворотних сигналів, слід 

виділити наступні ключові чинники формування людського потенціалу регіону: 

- доходи від професійної діяльності неспроможні виконувати мотиваційну 

функцію, тобто, доходи, як складова частина сукупності ринкових сигналів 

стосовно вибору напрямів розвитку людського потенціалу особи не здатні 

продукувати позитивні наміри в області формування вмінь, отримання знань, 

розвитку навиків та здібностей; 

- суперечливі ринкові сигнали призводять до формування неадекватного 

середовищу людського потенціалу, провокують кризу у його відтворенні та 

постійне генерування криз у досліджуваній області; 

- наявна система формування людського потенціалу транслює хибні 

сигнали від ринку праці і не здатна виконувати функцію генерування сигналу 
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щодо реальних ринкових тенденцій, через що відтворення людського потенціалу 

відбувається у хибному напрямі; 

- людський розвиток регіону визначає динаміку його економічного 

розвитку, економічний потенціал, структуру регіональної економіки, що у 

випадку досліджуваного регіону не відбувається відповідно до бажаних 

критеріальних рівнів. 

Більшість перерахованих проблем слід віднести до групи практичних 

питань, що за умов їх ефективного вирішення можна подолати в межах існуючих 

регуляторно-управлінських заходів. В той же час, існує фундаментальна причина 

нераціональності функціонування існуючої системи формування людського 

потенціалу. До неї слід віднести отримані в ході аналізу висновки з приводу 

генерування системою хибних сигналів, в результаті яких обираються хибні 

напрями розвитку, і формується хибний механізм функціонування самої системи. 

Очевидно, що без подолання причин формування хибних сигналів подальші 

зусилля з вдосконалення системи формування людського потенціалу регіону 

будуть марними. Суть комплексу причин, що потребують подолання полягає у 

тому, що генерування хибних ринкових сигналів, у формі очікуваної зайнятості, 

безробіття, оплати праці, потенційних перспектив працевлаштування, кар'єрного 

росту та досягнення соціального статусу трансформуються у обрання хибних 

напрямів особистого розвитку, отримання освіти, засвоєння знань та розвитку 

здібностей, і як результат – формування особистого людського потенціалу на який 

відсутній попит, і який не в змозі трансформуватись у людський капітал. 

На основі перерахованих недоліків регіональної системи формування 

людського потенціалу, перелік пропозицій з вдосконалення слід розділити на два 

рівні (рис. 3.1): 

- фундаментального вдосконалення системи формування людського 

потенціалу регіону на рівні функціонування його механізмів; 

- реалізації практичних заходів з усунення недоліків кількісного і якісного 

його відтворення. 
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Рис. 3.1. Напрями вдосконалення формування людського капіталу регіону 

 

На наступних етапах розробки пропозицій приведену узагальнену схему 

доведеться деталізувати. Перелік деталізованих заходів може включати як 

традиційні, вироблені протягом тривалого періоду та підтверджених практикою 

інструментів, так і спеціалізовані розроблені  з огляду на існуючі виклики. Разом 

з тим, слід чітко усвідомити критерії та принципи формування механізму 

управління відтворенням людського потенціалу, його складових, застосування 

управлінських та регуляторних заходів, постановки цілей, формулювання 

завдань, досягнення успіху. 

Досвід підказує, що всі процеси як і регуляторно-управлінські заходи слід 

розглядати на трьох рівнях (рис. 3.2): 

- найвищий рівень – визначення глобальних та регіональних тенденцій, їх 

інтерпретація з точки зору розвитку регіону та системи відтворення людського 

потенціалу, визначення на їх основі бажаних глобальних стратегій, механізму 

відтворення людського потенціалу, а також функціональних стратегій в межах 

реалізації глобальної стратегії; 

Напрями вдосконалення механізму 
формування людського капіталу регіону 

Вдосконалення системи 
формування людського 

потенціалу регіону 

Прикладні, регуляторно-управлінські заходи 
з усунення недоліків кількісного і якісного 

відтворення людського потенціалу 

Раціоналізація 
механізму передачі 
ринкових сигналів 

Управління ринковими 
сигналами на 

перехідному етапі 

Управління демографічними процесами: 
природнім та міграційним рухом населення 

Управління відтворенням якісних 
характеристик: освітою та вихованням 

Управління системою охорони здоров'я: 
розширення резервів людського потенціалу 
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- середній рівень – визначення викликів зовнішнього середовища, і на їх 

основі вироблення і корегування завдань з огляду на стратегії формування 

людського потенціалу, реалізація політик розвитку людського потенціалу в 

межах визначених стратегій; 

- нижчий рівень – практичне застосування регуляторно-управлінських 

інструментів відтворення людського потенціалу. 

 

 
Рис. 3.2. Рівні управління формуванням людського капіталу регіону 

 

Проте, ще до вибору стратегій та визначення глобальних та регіональних 

тенденцій варто визначитись з точкою зору, з якої слід розглядати наміри та 

успішність функціонування механізму відтворення людського потенціалу. 

Сформульована нами мета вимагає фокусування на двох складових, а саме, 

розглядати проблему з точки зору людини, як носія людського потенціалу, і 

регіону, в нашому випадку промислового. 

Рівні управління відтворенням людського капіталу 

Визначення глобальних та 
регіональних тенденцій, їх 
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стратегій, механізму відтворення 
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реалізації глобальної стратегії 
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середовища 

Вироблення і корегування завдань з 
огляду на стратегії формування людського 

потенціалу, реалізація політик розвитку 
людського потенціалу в межах 

визначених стратегій 

Практичне застосування регуляторно-
управлінських інструментів відтворення 

людського потенціалу 
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Традиційно розвиток України до цього часу розглядався як найвищий 

досягнутий рівень в межах можливих технологічних укладів. Він набуває своєї 

специфіки, визначеної історичними етапами управління економічними 

процесами, і хоча передбачає застосування аналогічного понятійно-

категорійного апарату, проте суттєво відрізняється від процесів розвитку 

індустріальних регіонів розвинених країн. Разом з тим, проведення порівняльних 

аналогій показує, що наступає час переходу від індустріального устрою до 

інформаційної ери та економіки знань. 

Комплекс проблем та, як показує історичний досвід [посилання], 

наростання кризових тенденцій індустріального укладу, неминуче піднімають 

питання переходу до економіки знань. Відтак, орієнтація на індустріальну базу 

очевидно виглядає хибною, і вимагає вибору на користь економіки знань, в 

межах якої промисловість регіону підпорядкована людському розвитку, і 

виступає засобом втілення вироблених носіями людського потенціалу 

інтелектуальних ідей. Водночас, з цієї причини регіон не втрачає приналежність 

до промислових. 

Розгляд проблеми формування людського потенціалу регіону, з огляду на 

наведені аргументи, слід провести з точки зору економіки знань, формування 

якої відбувається у розвинених країнах, і очевидно відповідно загальносвітового 

тренду в перспективі торкнеться і України. Також, цікавим є розгляд 

досліджуваної проблеми з точки зору економіки знань, оскільки ключовим її 

елементом виступає людський потенціал і людина, як носій знань. 

Саме заснування на економіці знань вимагає на наступному етапі 

обґрунтування підходів щодо управління поставленою проблемою у двох 

площинах: економіки знань, що включає процес трансформації традиційної 

системи управління у систему управління регіоном на основі людського 

розвитку; особи, як носія людського потенціалу. Обидві площини вимагають 

дотримання переліку необхідних для успішного управління принципів. 

Стосовно носія людського потенціалу перелік принципів, продиктований 

отриманими на попередніх етапах дослідження висновками, має включати: 
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- розгляд об'єкта дослідження з ресурсної точки зору, тобто інтерпретацію 

знань, вмінь, здібностей та процесів життєдіяльності як ресурсу – потенційних 

можливостей для розвитку регіону у всіх його формах та проявах; 

- дотримання прав і свобод людини, як ключової запоруки людського 

розвитку; 

- цілеспрямованого виділення ресурсів регіону на розвиток людського 

потенціалу; 

- формування суспільних можливостей для носіїв людського потенціалу, 

таких як кар'єрних, освітніх, соціальних ліфтів тощо; 

- інституційне забезпечення формування можливостей розвитку 

людського потенціалу на всіх етапах його життєвого циклу; 

- створення та функціонування системи початкового виховання та навчання 

на етапі від народження до залучення до дошкільної освіти з орієнтацією на засади 

та завдання людського розвитку та формування людського потенціалу; 

- вдосконалення системи дошкільної освіти в частині методичного та 

методологічного забезпечення, постановки завдань, цілей, розробки планів, 

моніторингу навчальних процесів, оцінки результатів та досягнень, з цільовою 

орієнтацією на підготовку людського потенціалу до наступного етапу відтворення; 

- розвиток шкільної освіти в руслі формування людського потенціалу, 

узгоджений з суспільними, економічними та технологічними тенденціями, 

орієнтований на досягнення максимальних ефектів у підготовці до наступного 

етапу закріплення знань, вмінь та здібностей особи, як носія цього потенціалу; 

- перетворення професійної та вищої освіти на ключовий інститут 

формування людського потенціалу, з розширеною інструментальною базою 

відтворення, оновлення знань, закріплення вмінь та розвитку здібностей, 

адаптованою до викликів, тенденцій, закономірностей та потенційних 

можливостей ринку праці; 

- формування системи неперервної освіти протягом усього етапу реалізації 

людського потенціалу економічно-активним населенням; 
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- трансформацію системи охорони здоров'я з медичних закладів 

орієнтованих на подолання недугів та захворювань на інститут попередження, 

профілактики, діагностування захворювання та надання медичних послуг. 

Не менш важливими є принципи функціонування регіональної системи 

відтворення людського потенціалу в умовах економіки знань, чи її становлення. 

Недотримання цих принципів, на наше переконання може стати причиною 

несистемного управління досліджуваною проблемою, розмиванням ресурсів та 

зусиль, і як результат – низькою ефективністю реалізовуваних заходів. До 

переліку цієї групи принципів варто віднести: 

- трансформацію підходів до розвитку продуктивних сил, в межах якої 

людина з робочої сили – трудового ресурсу перетворюється на ключову рушійну 

силу економічних відносин, яка домінує над технічними засобами, сировиною та 

фінансами; 

- домінування підходів, завдань та рішень орієнтованих на формування 

економіки знань, інтеграції регіону у загально-державні та загально-світові 

процеси; 

- інституційне оформлення економіки знань на регіональному рівні; 

- розвиток інфраструктури економіки знань, в першу чергу, таких 

складових, як інформаційне забезпечення, освітні послуги, функціонування 

ринку праці; 

- перетворення людського потенціалу у ресурс, зі специфічними 

інструментами оцінки його вартості, набуття капіталізації у момент 

працевлаштування, тобто перетворення у людський капітал; 

- еволюційного розвитку, що передбачає постійні зміни у механізмі 

регіонального управління, орієнтованого на економіку знань, вдосконалення 

функціонування інститутів формування людського потенціалу; 

- трансформації традиційної системи управління у систему управління 

регіоном на основі людського розвитку; 

- формування зворотних сигналів ринку праці для розвитку освіти; 
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- самоорганізації регіональних спільнот, що передбачає відсутність їх 

обмежень у напрямах розвитку, і як результат, високу адаптивність до ринкових 

викликів та стимулів (рис. 3.3). 

Очевидно, що перелік наведених принципів може бути доповнений з 

огляду на поширення пропонованих до вирішення заходів на всі області 

життєдіяльності особи носія людського потенціалу а не виключно його 

функціонування на регіональному ринку праці. Проте обмежуючись на цьому 

етапі лише проаналізованими аспектами поставленої проблеми, відзначимо що 

перелік запропонованих принципів лягає в основу вирішення виявлених проблем 

управління людським капіталом регіону. 

Вказаний перелік проблем та викликів, що стоять перед регіоном, 

перераховано як на етапі аналізу так і на початку розділу, тому не будемо 

вдаватись у його дублювання. Лише зазначимо, що потенційні напрямами їх 

вирішення будуються на запропонованих принципах формування людського 

потенціалу та функціонування економіки знань. Вихід за встановлені 

принципами межі, на наше переконання, може призвести до деструктивних 

наслідків, а тому є небажаним. Ігнорування ж запропонованих принципів 

призведе до неможливості отримати очікуваний результат. 

Вирішення кола виявлених проблем проводиться на основі розробки 

відповідних завдань вдосконалення формування людського потенціалу. З огляду на 

виявлені виклики та проблеми формування людського потенціалу, на цьому етапі 

дослідження можна визначити узагальнений перелік завдань, серед яких: 

а) в області екстенсивного відтворення: 

- стимулювання народжуваності; 

- зниження смертності; 

- профілактика та зниження захворювань, особливо епідеміологічного 

характеру, а також хвороб серця і систем кровообігу та онкологічних хвороб; 

- формування демографічної політики, та соціально-економічної політики 

адекватної демографічній структурі населення; 
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Рис. 3.3. Завдання та принципи управління формуванням людського 
капіталу регіону 
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- стимулювання міграційної мобільності та перерозподілу людського 

потенціалу в межах регіону; 

- реалізація адаптивної політики стосовно міжнародних та 

міжрегіональних міграцій, підтримання частки економічно-активного населення 

адекватної запитам ринку праці регіону; 

б) в області охорони здоров'я: 

- вдосконалення системи охорони здоров'я через оптимізацію мережі 

медичного забезпечення, приведення її до стандартів застосовуваних у 

розвинених країнах; 

- оновлення та вдосконалення нормативної бази медичного обслуговування; 

- впровадження системи періодичних медичних обстежень відносно найбільш 

поширених хвороб з високим ступенем негативного впливу на формування 

людського потенціалу та потенційними летальними наслідками захворювань; 

- введення обов'язкової системи профілактичних щеплень щодо сезонних 

захворювань, а також, з огляду на загальносвітову практику, розширення 

переліку хвороб відносно яких застосовується обов'язкова імунізація; 

- профілактика професійних захворювань, створення системи обов'язкових 

періодичних обстежень симптомів професійних хвороб; 

в) в області якісного відтворення (загальні цілі): 

- трансформація соціально-економічної системи, інститутів людського 

розвитку у інституційну систему цілеспрямовану на формування людського 

потенціалу регіону; 

- впровадження у систему регулювання та управління адекватного 

понятійно-категорійного апарату, методологічної бази та методичного 

забезпечення, оцінки, аналізу та інтерпретації якісних характеристик людського 

потенціалу регіону, які б забезпечували чіткі критерії прийняття рішень стосовно 

його формування та відтворення; 

г) в області початкового виховання: 
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- популяризація сімейного виховання орієнтованого на формування у дітей 

основних знань, вмінь та навичок, елементарного розуміння соціуму, здібностей до 

навчання та успішного набуття якісних характеристик на етапі дошкільної освіти; 

- створення програм виховання та формування базових навичок на 

початковому етапі життєвого циклу відтворення людського потенціалу; 

- обґрунтування критеріальної бази оцінки успішності формування 

людського потенціалу на початковому етапі його життєвого циклу; 

д) в області дошкільної освіти: 

- розширення мережі та охоплення дитячими дошкільними закладами; 

- розробка та вдосконалення навчально-виховних програм орієнтованих на 

формування людського потенціалу на цьому етапі, що передбачають розширення 

кругозору стосовно середовища існування та набуття здібностей до навчання у 

початковій школі; 

- поглиблення підготовки педагогічного персоналу відповідно до вимог 

нових освітніх та виховних програм; 

е) в області шкільної освіти: 

- перегляд підходів до інтерпретації ролі шкільної освіти у формування 

людського потенціалу регіону; 

- вдосконалення навчальних планів, методик та навчальних технік, 

підвищення якості освітнього процесу; 

є) в області професійної освіти: 

- популяризація професійно-технічних спеціальностей та освіти, мотивація 

до розвитку професійно-технічних знань, вмінь та здібностей; 

- сприяння розвитку індустріальних та технологічних виробництв, з 

високим попитом на професійно-технічні кадри, що потенційно здатні до 

залучення більшої кількості працівників; 

- інноваційний підхід до розвитку інституційної мережі професійно-

технічних навчальних закладів та освітнього процесу, з можливістю 

дистанційного навчання, післядипломної освіти, перепідготовки кадрів, що 

дають можливість оновлювати знання, вміння та здібності відповідно останніх 
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етапів технологічного розвитку та індустріальних інновацій, що дасть 

підтримати обсяг людського потенціалу необхідний для відкриття нових 

підприємств та інвестицій у промисловість регіону; 

- організація спеціальних програм мотивації студентів, що проходять 

навчання у інших регіонах, до повернення для працевлаштування у 

досліджувану область; 

- заходи з підвищення престижу професійно-технічної освіти; 

- перетворення професійно-технічної освіти у інститут формування 

людського потенціалу; 

ж) в області вищої освіти: 

- підвищення престижу вищої освіти; 

- перетворення ЗВО у інститут формування людського потенціалу; 

- приведення стандартів вищої освіти до світового рівня; 

- вдосконалення навчальних планів відповідно критеріїв формування 

людського потенціалу, адекватності до ринкових вимог, ринкової кон'юнктури, 

попиту та пропозиції на ринку праці; 

- реалізація програм неперервної освіти у формі післядипломної 

підготовки, підвищення кваліфікації, сертифікації, участі у конференціях, 

семінарах, тощо; 

- розвиток та вдосконалення передачі даних, застосуванні інноваційних 

технічних засобів навчання, дистанційної підготовки, онлайн курсів, 

самопідготовки за спеціально-розробленими програмами; 

з) в області підготовки наукових кадрів: 

- створення кадрового резерву науковців здатних забезпечити наукові 

розробки та дослідження в галузях перспективного розвитку в регіоні; 

и) в області розвитку інституційної системи: 

- вдосконалення функціонування інститутів формування людського 

потенціалу, розвиток інституційної системи в цілому з її приведенням до вимог 

регіону і регіонального ринку праці; 
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- перехід на функціонування системи формування людського потенціалу 

на основі ринкових механізмів, відмова від засад та методів директивної 

економіки, та порушення прав та інтересів особи-носія людського потенціалу; 

- вдосконалення системи формування зворотних ринкових сигналів в 

частині раціональності їх інтерпретації носіями людського потенціалу, 

подолання проблеми впливу хибних ринкових сигналів на наміри щодо розвитку 

знань, вмінь та здібностей; 

- перетворення системи регіонального розвитку та соціального 

забезпечення у систему формування людського потенціалу, його конвертації у 

людський капітал; 

- імітація бажаних ринкових сигналів, яка дає можливість подолати 

проблему хибних зворотних сигналів, що утворились в умовах соціально-

економічної нестабільності та дії деструктивних чинників, нівелювати вплив 

постійно продукованих криз у формуванні людського потенціалу; 

й) в області функціонування ринку праці: 

- підвищення мотивуючої ролі доходів від професійної діяльності; 

- подолання проблеми хибних ринкових сигналів, що провокують 

прийняття неадекватних рішень стосовно необхідності розвитку знань, вмінь та 

здібностей, шляхом їх коригування та імітації очікуваних на перспективу 

сигналів стосовно вимог ринку до людського капіталу; 

- обмеження хибних напрямів розвитку людського потенціалу; 

- стимулювання економічного розвитку, який за ефектом мультиплікатора 

здатний спровокувати розвиток людського потенціалу регіону. 

Узагальнивши виявлені нами проблеми, обґрунтувавши принципи їх 

подолання та провівши декомпозицію напрямів вдосконалення формування 

людського потенціалу на перелік завдань, на наступному етапі дослідження 

можемо перейти до обґрунтування пропозицій стосовно механізму його 

функціонування та переліку необхідних для прийняття прикладних рішень на 

рівні регіону. 
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3.2. Структура механізму формування людського капіталу регіону 

 
 
Процес вдосконалення системи управління формуванням людського 

капіталу регіону, як свідчать висновки отримані на попередніх етапах 

дослідження, потребує вирішення ключових системних проблем формування 

хибних ринкових сигналів, що протягом усього аналізованого періоду, а як 

показує ретроспектива, і десятиліть до цього, стали однією з ключових причин 

сучасного стану у досліджуваній області. Дотримуючись логіки розвитку 

людського потенціалу та ринку праці регіону, слід очікувати, що без 

фундаментальних змін у досліджуваній області наступні етапи будуть 

реалізовуватись також у хибному напряму. 

Отже, ключовою вимогою першого етапу є усунення дефектів механізму 

формування людського потенціалу та не повторення його у новостворюваному 

механізмі, за якого ринкові сигнали будуть адекватно відображати потребу 

ринку праці у людському капіталі, перспективи та тенденції розвитку, і надавати 

чіткі уявлення для прийняття рішення стосовно розвитку вмінь, вдосконалення 

здібностей, набуття знань. 

В межах запропонованих нами зон здійснення заходів, відсутність 

дефектів у ринкових сигналах допускається виключно у зоні еволюційного 

розвитку (рис. 1.8). Проаналізовані об'єктивні причини та наслідки їх дії 

вказують на перебування регіону у зоні застою на початку ретроспективного 

аналізу та перехід у зону постійних деструктивних зрушень, що відбувся 28 років 

тому. Завданням стратегій управління людським потенціалом регіону, як ми 

обґрунтували раніше, має бути перехід у зону еволюційного розвитку. Водночас, 

в межах наявних тенденцій, без реалізації радикальних регуляторних та 

управлінських заходів, на основі самоорганізації існуючої системи формування 

людського потенціалу, перехід у зону еволюційного розвитку є малоймовірним, 

чи потребує тривалого періоду у кілька десятиліть. 

З цієї точки зору, без встановлення чітких орієнтирів, які ринок на цьому 

етапі неспроможний транслювати, перехід у зону еволюційного розвитку стає 



149 
 
неможливим. Останнє вимагає постановки запитання, яким чином задати рикові 

орієнтири, і які сигнали ринок праці має надсилати носіям людського 

потенціалу? За характером і суттю такого роду ринкові сигнали будуть 

симуляцією, тобто ідентичними до досліджених хибних, і як результат, в 

перспективі призведуть до аналогічного результату. 

Останньому слід приділити додаткову увагу, оскільки як показує практика 

регіонального управління, жодні задекларовані плани та програми розвитку 

регіону не були реалізовані протягом багатьох десятиліть. Тобто, штучно 

генеровані ринкові сигнали призведуть до аналогічних хибних очікувань, 

нераціональних рішень, неадекватних напрямів розвитку людського потенціалу, 

нездатності його трансформуватись у людський капітал, не функціональність на 

ринку праці, нездатність отримати ресурси для відтворення наступних етапів та 

поколінь людського потенціалу. 

Водночас дотримуючись логіки інтерпретації зон здійснення заходів з 

управління формуванням людського потенціалу, на цьому етапі запропонований 

підхід слід вважати вимушеним, оскільки раціональне формування людського 

потенціалу регіону в результаті самоорганізації механізму його відтворення є 

малоймовірним. В такому разі логічно постає питання яким чином уникнути 

зростання турбулентності в досліджуваній області як результату хибного 

управління системою формування людського потенціалу. Тобто, мову слід вести 

про те, що намагання штучно, на основі симулювання ринкових сигналів з 

намаганням задати вектор формування людського потенціалу в бік зони 

еволюційного розвитку, за не здатності досягнути запланованих цілей розвитку 

ринку праці, гіпотетично призведе до нового відхилення у зону деструктивних 

зрушень, нової кризової хвилі у формуванні людського потенціалу. Передумови, 

що опосередковано сформують кризу у відтворенні людського потенціалу через 

його невідповідність ринку праці, слід передбачити у нездатності досягнути 

запланованих параметрів виробництва, попиту на робочу силу та її структури. 

Вказані обставини визначають дотримання двох ключових вимог: 
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- по-перше, механізм управління відтворенням людського потенціалу має бути 

інтегрований у систему регіонального управління, вступати її складовою, і таким 

чином нівелювати проблему деструктивних зрушень при вдосконаленні управління; 

- по-друге, в силу зростання ролі людського потенціалу, перетворення 

людського капіталу у домінуючу рушійну силу господарського механізму, саме 

людський потенціал має стати ключовим елементом та рушійною силою 

розвитку регіону. 

Слід передбачити, що регіональні особливості, зокрема галузева 

орієнтація, визначатимуть характер формування людського потенціалу. Зокрема, 

у нашому випадку, регіон залишатиметься промисловим. Зростання якості 

людського потенціалу регіону очікується за рахунок здатності адаптуватись до 

нових умов, за необхідності набути нових знань та здібностей, що найбільш 

потребує ринок. Проте, очевидно, що спеціалізація регіону збережеться. Більш 

того, вона поглибиться за рахунок поширення процесів спеціалізації на 

людський потенціал регіону. В свою чергу, переваги глибокої спеціалізації, на 

наше переконання, посиляться за рахунок ефектів від раціоналізації механізму 

формування людського потенціалу. 

Специфіка людського потенціалу регіону, закріплена саме регіональною 

спеціалізацією, має всі передумови для розвитку технічних навичок, знань та 

здібностей, і поглиблення саме цього напряму формування людського 

потенціалу. Ймовірно, в силу галузевих зрушень, зростання продуктивності 

праці та змін ринкового попиту, слід передбачити також і зміни ринку праці, і як 

наслідок, перспективних напрямів формування людського потенціалу. 

Комплекс перерахованих обставин визначає вимоги до формування 

механізму людського капіталу регіону. Ключовим застереженням виступає 

уникнення штучного генерування хибних ринкових сигналів, в процесі імітації 

тенденцій розвитку ринку праці регіону, які не мають реальних шансів на 

здійснення в перспективі. Водночас імітація перспектив розвитку розглядається 

як єдиний ефективний управлінський інструмент, а його незастосування – до 

продовження стагнації у досліджуваній області. 
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З огляду на наведені аргументи, першочерговим заходом у впровадженні 

механізму формування людського потенціалу регіону є подолання 

деструктивних сигналів ринку праці. Функції покладені на нього реалізуються 

до переходу до етапу еволюційного розвитку (рис. 1.8), тобто закінчення 

генерування деструктивних ринкових сигналів. Присвоєння такого роду заходам 

назви підсистеми вирівнювання ринкових сигналів (рис. 3.4) виглядає цілком 

логічним та спираючись на наведене обґрунтування абсолютно аргументованим. 

Потрапляння у зону еволюційного розвитку виступає критерієм незастосування 

системи вирівнювання ринкових сигналів у пропонованому механізмі. Наступне 

застосування його функцій гіпотетично доцільне лише у двох випадках: 

- кризової ситуації, і неспроможності механізму досягнути поставлених на 

нього завдань; 

- необхідності реформувати механізм формування людського капіталу 

регіону. 

Ключовим елементом корегування ринкових сигналів виступає їх 

емуляція, яка по суті перетворює наявні деструктивні сигнали у сигнали 

мотивації та стимулювання особистого та професійного розвитку з орієнтацією 

на перспективний стан ринку праці. Скореговані ринкові сигнали функціонально 

відповідають стимулюючій дії впливу ринку праці на людський потенціал через 

його очікуване перетворення у людський капітал в умовах еволюційного 

розвитку досліджуваної області. 
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Рис. 3.4. Архітектоніка механізму формування та розвитку людського 

капіталу регіону 
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Ключовим елементом підсистеми вирівнювання ринкових сигналів 

виступає емуляція показників розвитку ринку праці. На цьому етапі розробки 

пропозицій з вдосконалення функціонування вказаної області, ми зупинились 

лише на функції емуляції. З об'єктивних причин немає потреби її деталізації 

оскільки реалізація передбаченої функції може набувати всієї множини заходів 

необхідних для отримання скорегованого ринкового сигналу. Тому напрями її 

здійснення обґрунтовуються та впроваджуються індивідуально в залежності від 

цілей та завдань емуляції. Проте вже на цьому етапі слід наголосити на 

комплексному характері її здійснення, що включатиме: 

- оцінку і аналіз поточного стану формування людського потенціалу; 

- застосування інструментів дослідження ринку праці, розвитку регіону, 

соціальної поведінки, ефективності функціонування інститутів відтворення 

людського потенціалу; 

- прогнози та моделювання людського потенціалу на перспективу 

визначення перспективних напрямів його формування; 

- визначення підходів до реалізації емуляції через управління малими та 

великими соціальними групами; 

- інструментальне забезпечення інформаційного забезпечення, управління 

комунікаціями, PR менеджмент, тощо. 

Підбір комбінації перерахованих складових пропонується здійснювати 

індивідуально, відповідно цілей та завдань розвитку людського потенціалу. 

Отримання скорегованих ринкових сигналів виступає визначальним 

пунктом реформування інституційної системи формування людського 

потенціалу. Як нами зазначено в ході аналізу стану та поточного формування 

людського потенціалу, наявна інституційна система залишається 

малоефективною, не покриває всі етапи його відтворення, і сформована швидше 

в ході суспільної еволюції ніж, як відповідь на виклики та потреби у 

досліджуваній області. Як наслідок, слід констатувати необхідність 

переосмислення функцій наявних інститутів, формування відсутніх інститутів, і 
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головне – перетворення інституційної системи у цілісну основу механізму 

формування людського потенціалу. 

Попередньо отримані нами висновки виступають аргументом на користь 

виділення у інституційній системі двох складових: 

- перша – освіти та виховання, які відповідають за набуття знань, 

закріплення вмінь та розвитку здібностей; 

- друга – охорони здоров'я, яка відповідає за підтримання фізіологічних 

властивостей, зниження втрат людського потенціалу в результаті захворювань та 

попередження професійних захворювань. 

З об'єктивних причин набуття знань, вмінь та навичок корелює з етапами 

життєвого циклу. Тому, управління інституційним забезпеченням у першій 

області слід реалізовувати у прив'язці до етапів життєвого циклу людського 

потенціалу. Останнє передбачає переосмислення функцій щодо кожного 

інституту відповідного етапу формування властивостей людського потенціалу. 

Як ми обґрунтовували раніше раціональним слід вважати виділення наступних 

етапів життєвого циклу, що потребують інституційного забезпечення: 

- закріплення та розвиток фізіологічних функцій організму, формування 

первинних навичок, виховання та соціалізації на етапі від народження до вступу 

до дошкільних навчальних закладів; 

- отримання первинних знань про оточуюче середовище, ознайомлення з 

елементарними базовими елементами математики та початок освоєння читання, 

поглиблення соціалізації, розвиток здібностей до навчання та сприйняття 

навчального процесу, що реалізується на етапі дошкільного навчання; 

- поглиблення знань про оточуюче середовище, засвоєння загальних 

математичних функцій, вмінь проводити обрахунки, розширення лінгвістичних 

здібностей, початок засвоєння іноземних мов, розширення кругозору стосовно 

соціального середовища, соціальних зв'язків та відносин на рівні початкової 

шкільної освіти, набуття здібності та необхідних базових знань для засвоєння 

матеріалу середньої школи; 
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- розлоге вивчення точних технічних та гуманітарних дисциплін, зародження 

елементів логіки, набуття здатності абстрактного мислення стосовно будови та 

функціонування оточуючого середовища, вивчення історичної ретроспективи 

суспільного розвитку на етапі отримання середньої шкільної освіти, набуття знань 

та здібностей для засвоєння матеріалу старшої школи; 

- формування цілісної картини світу та оточуючого середовища, набуття 

знань та вмінь соціальної поведінки, глибока деталізація точних технічних наук, 

високий рівень засвоєння гуманітарних дисциплін на рівні старшої школи, 

набуття здібностей та базових знань, необхідних для успішного набуття знань, 

вмінь та навичок професійної освіти; 

- формування професійних знань на рівні вищої та професійно-технічної 

освіти, які б забезпечували перетворення людського потенціалу у людський 

капітал, функціонально закріпили процес капіталізації людського потенціалу, а 

також інституту неперервного навчання. 

Заради об'єктивності слід відзначити, що система освіти традиційно 

орієнтована на надання стандартизованих знань. Попри достатність, за 

ефективності функціонування інституту освіти отриманих для носія людського 

потенціалу знань, розширення кругозору, розвиток талантів, набуття та закріплення 

вмінь та здібностей стає можливим у системі позашкільної освіти, з подальшим 

виділенням останньої у окремий інститут формування людського потенціалу. 

Стороннє спостереження за перерахованими закладами дає підстави для 

констатації їх існування і навіть оцінки тривалої ретроспективи розвитку. Тому, 

закономірно може виникнути запитання стосовно суті пропонованої наукової 

новизни, оскільки здійснювані пропозиції стосуються вже існуючих інститутів 

людського розвитку. 

Перераховані, еволюційно сформовані, інститути незважаючи на їх 

суттєвий внесок у людський розвиток, не мають цілеспрямованої орієнтації саме 

на формування людського потенціалу. Останнє, на наше переконання, виступає 

ключовою причиною, чому за наявної організації освітньої сфери та навчального 

процесу, система закладів освіти надає знання, проте не спроможна сформувати 
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людський капітал. Тобто, лише формально виступає інститутом відтворення 

людського потенціалу, але функціонально залишається малоефективним, 

неспроможним відповісти на суспільні та економічні виклики, досягнути 

покладених на нього цілей. 

Очевидною причиною вказаного статусу закладів освіти слід вважати 

відсутність у їх функціях закладених інституційних цілей відтворення людського 

потенціалу. 

З огляду на вищевказані вади, в інституційну систему освіти регіону слід 

закласти цільову орієнтацію на функціональне формування людського 

потенціалу. Іншими словами, ключовою функцією освіти, як складової 

інституційної системи регіону слід закріпити формування людського потенціалу. 

Першим елементом нами запропоновано інститут первинного навчання. 

На відміну від традиційних освітніх інститутів, пропонований інститут 

первинного навчання до цього часу не мав формального оформлення, і не 

застосовувався в якості інституту управління формуванням та відтворенням 

людського потенціалу. Між тим, як показують отримані нами у попередніх 

розділах висновки, з моменту народження і до вступу до дошкільних навчальних 

закладів існує ціла низка фізіологічних, соціальних та суспільних знань, вмінь та 

здібностей, набуття та закріплення яких є необмінною вимогою до формування 

людського потенціалу на відповідному етапі життєвого циклу його носія. 

В силу відсутності такого роду інституту і навіть його прототипу, 

інтерпретація стосовно вимог до його функціональності може набувати 

широкого кола потреб носія людського потенціалу. Зрештою, такого роду 

вимоги гіпотетично мали б відповідати двом ключовим критеріям: 

- розвитку особи, що відповідає початковому етапу життєвого циклу; 

- набуття здібностей необхідних для навчання на наступному етапі 

життєвого циклу людського потенціалу. 

Особливість зазначеного етапу розвитку людини полягає у динамічному 

фізіологічному розвитку. Тому, закріплення високих та найвищих показників 

фізіологічного розвитку на цьому етапі життєвого циклу носія людського 
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потенціалу відповідає аналогічним можливостям набуття високого рівня 

розвитку людського потенціалу на наступному етапі. Такого роду залежність 

вимагає створення відповідного інституту формування людського потенціалу. 

Оскілки мова йде про базовий рівень формування людського потенціалу, 

що відповідає розвитку фізіологічних потреб та приготування до наступного 

етапу, критерії до функціонування вказаного інституту чітко простежуються. 

Серед них: 

- фізіологічний розвиток, що відповідає високому рівню даного етапу 

життєвого циклу особи; 

- формування здатності до навчання, отримання нових знань, здатності до 

постановки освітнього процесу в основу набуття знань, вмінь та здібностей, 

неперервно до етапу конвертації у людський капітал; 

- закріплення здатності до соціалізації як одиниці спільноти регіону. 

Форма та формат цього елемента інституційної системи очевидно матиме 

відмінності від інших інститутів формування людського потенціалу. Вказані 

якості людського потенціалу на цьому етапі його відтворення формуються в 

першу чергу у сімейному колі. Останнє і визначає специфіку функціонування 

запропонованого інституту. 

У такому віці носії людського потенціалу занадто малі для застосування 

шкільних практик. Контакти з батьками відбуваються через медичний персонал 

під час регулярних перевірок. Останнє дає можливість перевірити фізіологічний 

розвиток. Разом з тим, розумові здібності, за виключенням елементарних тестів, 

перевірці не підлягають. 

З очевидних причин існуючих практик недостатньо для задоволення вимог 

розвитку людського потенціалу регіону. Суть пропозиції в області 

інституційного забезпечення на цьому етапі формування людського потенціалу 

полягає у розробці вимог до фізіологічного та інтелектуального розвитку, 

рекомендацій щодо їх досягнення через фізичні вправи, навчальні техніки та 

методики, які реалізуються на рівні сім'ї. 
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Тобто, інститути формування людського потенціалу на цьому етапі 

доводять до відома батьків та опікунів вимоги щодо фізіологічного та 

інтелектуального розвитку дітей відповідного віку, розробляють навчальні 

практики, готують батьків і опікунів до застосування цих практик, координують 

процес навчання та розвитку, і контролюють досягнення кінцевого результату. 

Ключовим функціональним завданням пропонованого інституту є 

створення широкого кола можливостей для носіїв людського потенціалу за 

рахунок розвитку фізіологічних та інтелектуальних можливостей, які 

забезпечують вищі здібності до навчання на наступному етапі формування 

людського потенціалу. Виявлення здібностей, особливостей характеру та 

інтелектуального потенціалу, які є визначальними у виборі напряму розвитку на 

наступному етапі формування людського потенціалу. 

Варто ще раз наголосити, першим у переліку пріоритетних завдань цього 

етапу формування людського потенціалу є фізіологічний розвиток. Навчання не 

належить до кола пріоритетів, пріоритетом є стимулювання інтелектуального 

розвитку через процес навчання, пробудження інтересу до навчання як з точки 

зору результатів так і процесу. В свою чергу навчальні практики на цьому етапі 

реалізуються головним чином у формі гри. 

Розумові здібності носія людського потенціалу на цьому етапі, головним 

чином залежать від фізіологічного розвитку. Для прикладу можна навести 

здатність вивчати, досліджувати та освоювати предмети через тактильні 

відчуття, акумулювати знання про навколишнє середовище через усвідомлення 

їх форм, особливостей, характеристик тощо. Природа дитини передбачає 

вивчення середовища, як запрограмовану фізіологічну функцію. З точки зору 

людського потенціалу, існує необхідність спрямувати дану вікову особливість у 

необхідне для досліджуваної проблем русло, тобто емулювати середовище 

регіону для вивчення особою з раннього віку. 

Дошкільне навчання, на відміну від попередньо запропонованого 

інституту, має формально закріплений статус. Проте, у його функціонуванні не 

має цільових установок на формування людського потенціалу, лише на 
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людський розвиток. Як результат, ефекти для формування людського потенціалу 

від дошкільного навчання за існуючих практик залишаються на низькому рівні. 

Тобто, навіть за ототожнення існуючих закладів освіти з інститутами 

формування людського потенціалу, не варто очікувати досягнення цілей 

формування людського потенціалу на цьому етапі. Разом з тим, є підстави 

стверджувати, що за вдосконалення та модернізації дошкільного навчання, є 

можливість трансформувати його у інститут формування людського потенціалу 

на етапі, що передує вступу до школи та інтегрувати до механізму відтворення 

людського потенціалу регіону. 

Ключовим елементом, що потребує вдосконалення слід розглядати цільову 

орієнтацію на формування якостей, що в контексті регіонального розвитку 

розглядаються як ключові особливості людського потенціалу особи. Як і на 

попередньому етапі, процес формування людського потенціалу на дошкільному 

етапі має свої специфічні риси та особливості продиктовані етапом життєвого 

циклу особи. До цих рис і особливостей слід віднеси фізіологічний розвиток, а 

також як і на попередньому етапі – розумовий потенціал, зумовлений 

фізіологічним розвитком. 

Інститути дошкільного навчання традиційно представлені дитячими 

дошкільним закладами. З точки зору існуючої інтерпретації людського 

потенціалу, дитячі дошкільні заклади несуть дві основні функції: 

- забезпечують економію часу та його умовне збільшення для молодих 

батьків, що за рахунок цього отримують можливість працювати, і таким чином 

збільшують загальний фонд робочого часу території; 

- сприяють розвитку дитини на перших етапах її життя через навчання та 

виховання. 

З огляду на пропонований нами підхід, дитячі дошкільні заклади повинні 

стати окремим інститутом формування людського потенціалу на цьому етапі 

життєвого циклу, що інтегрований у механізм формування людського 

потенціалу регіону. Пріоритети розвитку на цьому етапі врівноважуються, і 
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поряд з фізіологічним розвитком зростає роль й інтелектуального. Останній 

реалізується у двох напрямах: 

- отримання елементарних знань про зовнішнє середовище, з можливістю 

ідентифікувати природні явища, види живих організмів та неживої природи, 

матеріальні речі, об'єкти середовища тощо; 

- соціалізації – ознайомлення зі соціальним середовищем, статусом та 

ролями у соціальному середовищі, елементарними знаннями стосовно поведінки 

в соціумі, тощо. 

Пріоритети фізіологічного розвитку визначаються віковими критеріями 

для організму особи на цьому етапі життєвого циклу. 

Ще раз наголошуючи на відмінностях між пріоритетами людського 

розвитку та формуванням людського потенціалу, вдосконалення існуючих 

інституційних функцій розглядається як цілеспрямоване задання набуття вмінь, 

знань та здібностей необхідних для конвертації людського потенціалу у капітал. 

Тобто, знань, вмінь та здібностей, що забезпечують успішний процес 

капіталізації людського потенціалу. З цієї причини, заходи реалізовувані для 

набуття знань, вмінь та здібностей, що становлять частину людського потенціалу 

розглядаються в якості пріоритетних, обов'язкових до виконання, а всі інші – 

непріоритетних, необов'язкових до виконання та здійснюваних за наявності 

ресурсів та резервів бюджету часу. 

Інститут дошкільного навчання реалізовує функції проміжної підготовки 

на етапі до вступу до початкової школи. Тому, його основним завданням є: 

- формування здатності до навчання у початковій школі; 

- соціалізація; 

- фізіологічний розвиток на рівні, що відповідає етапу життєвого циклу. 

Функція інституту полягає у розробці вимог до інтелектуального та 

фізіологічного розвитку, створення планів та програм досягнення визначених 

вимог, розробка методологічного та методичного забезпечення навчання та 

підготовки, формування планів, підготовки та перепідготовка основного 
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персоналу дитячих дошкільних закладів, контроль успішності навчання на 

даному етапі формування людського потенціалу. 

До числа ключових завдань етапу слід також додати формування гнучкості 

та здатності швидко навчатись, адаптуватись до швидкозмінних тенденцій у 

освіті. Останнє можна інтерпретувати як формування інтелектуальної 

мобільності носія людського потенціалу, а для всього регіону, як формування 

інтелектуальної мобільності людського потенціалу регіону. 

Власне, завдання забезпечення високої інтелектуальної мобільності 

належить до числа пріоритетних не лише для етапу дошкільної освіти, а й для 

всіх етапів формування якісних характеристик людського потенціалу без 

виключення. Інтелектуальний рівень етапу формування людського потенціалу 

має бути достатній, що б на наступному етапі забезпечити набуття необхідних 

знань, вмінь та здібностей. Тобто, кожен попередній етап формування 

інтелектуального потенціалу має охоплювати ширшу область знань, вмінь та 

здібностей, кожен наступний етап – звужує область вивчення, виробляє 

спеціалізацію, глибше та детальніше вивчення. 

Інститути початкової освіти, згідно наших пропозицій, слід вважати 

першим етапом, що надає повноцінні, базові, елементарні розуміння стосовно 

середовища. Складовими об'єктами управління на цьому етапі виступають: 

- розробка критеріїв та вимог до інтелектуального розвитку особи у 

початковій школі; 

- встановлення вимог до досягнення фізіологічного розвитку, що 

відповідають критеріям відповідних вікових груп; 

- підготовка навчальних планів та освітніх програм початкової школи; 

- формування базових знань про закони природи та закономірності 

розвитку природнього середовища; 

- ознайомлення з базовими знаннями з математики, мовлення, письма тощо; 

- поглиблення соціалізації; 

- підготовка та перепідготовка працівників початкових освітніх закладів; 

- вдосконалення організації освітнього процесу. 
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Наступний етап, середньої освіти, передбачає перехід до більш детального 

вивчення математики, мови, включення до навчального процесу таких технічних 

дисциплін, як фізика та хімія, а також вивчення географії, історії, біології тощо. 

Цей етап слід вважати етапом започаткування спеціалізації у знаннях. Відповідно, 

і критерії набувають специфічного характеру. 

Система середньої освіти фактично сформована як інститут. Проте, як і на 

попередніх етапах вимагає вдосконалення за рахунок задання цільового вектору 

розвитку та функціонування орієнтованого на формування людського 

потенціалу. Задання вказаного вектору перетворить закладів освіти з суто 

освітнього інституту на інститут формування людського потенціалу. 

На додаток до згаданого заглиблення у вивчення спеціалізованих 

дисциплін, актуальним залишаються реалізація завдань в області досягнення 

фізіологічного розвитку на рівні, що відповідає віковим групам, а також 

продовження соціалізації носія людського потенціалу. 

Слід також додати, що саме етап середньої школи закладає основу 

можливої спеціалізації носія людського потенціалу на основі успішності 

засвоєння знань, розвитку вмінь та прояву здібностей. Визначається схильність 

до подальшої спеціалізації особи у технічній та гуманітарній сферах. 

На етапі старшої школи відбувається поглиблення знань, що є основою 

спеціалізації, виробляються пріоритети, на основі яких носій людського 

потенціалу визначає подальший професійний вибір. Результатом цього етапу 

формування людського потенціалу є готовність його носія до отримання 

професійних знань, засвоєння вмінь та розвитку здібностей. Тобто, саме цей етап 

найбільш важливий для підготовки до вступу до професійних та вищих 

навчальних закладів. 

До переліку дисциплін включаються всі ті навчальні предмети, які в силу 

відсутності на попередніх етапах необхідних знань не могли бути засвоєні 

раніше на достатньому рівні. Зокрема, серед них: алгебра, геометрія, органічна 

та неорганічна хімія, фізика в частині термодинаміки, електропровідності, тертя, 

анатомія людини, новітня історія, астрономія, інформатика, основи 
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правознавства тощо. Фактично інститути вищої школи реалізують завершальний 

етап надання шкільних знань носіям людського потенціалу, а також їх 

підготовки до отримання професійних знань. 

Позашкільний розвиток слід виділити в окремий системний інститут 

формування людського потенціалу. Інститути шкільної освіти здатні забезпечити 

надання уніфікованих стандартних знань. Наявні обмеження функціонування 

інститутів шкільної освіти склались з кількох об'єктивних причин: 

- по-перше, наявний баланс навчального часу має обмеження, і як наслідок 

обсяг навчального матеріалу також не може перевищувати відведений на його 

вивчення час, а тому, до шкільного курсу включається найбільш необхідний 

навчальний матеріал; 

- по-друге, перевантаження шкільного курсу, як правило не дає ефекту 

зростання знань, а навпаки через складність сприйняття великого обсягу 

матеріалу – до погіршення результатів навчання; 

- по-третє, включення додаткового матеріалу у навчальний процес, що 

виходить за межі раціонально-обґрунтованого, часто не має сенсу, оскільки 

більшість носіїв людського потенціалу ймовірно ніколи не використає його 

потягом свого життя; 

- по-четверте, перевантаження навчального процесу призводить до 

зростання втомлюваності школярів, і як наслідок до погіршення засвоєння 

основного матеріалу. 

З огляду на наведені вище аргументи, окремі функції навчання варто 

винести за межі школи. На цьому етапі вироблення рекомендацій слід 

наголосити на функціях інституту позашкільної освіти, серед яких: 

- розкриття та пошук талантів і здібностей, розвиток знань, що виходять за 

межі шкільної навчальної програми; 

- розширення кругозору та доступ до останніх даних та результатів 

розвитку на сучасному етапі, в межах обраного напряму позашкільних програм, 

секцій та гуртків; 
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- навчання креативній діяльності, досягненню результатів та успіхів, 

зростання самомотивації до розвитку людського потенціалу; 

- набуття нового досвіду, отримання знань, розвиток вмінь та здібностей, 

що розширюють людський потенціал, слугують основою для вибору 

майбутнього професійного розвитку та спеціалізації; 

- відпочинок від шкільної рутини через заняття улюбленими справами. 

У часовому проміжку запропонований інститут формування людського 

потенціалу функціонує паралельно та одночасно зі шкільними інститутами. 

Тобто, протягом навчання у школі, з першого до випускного класу старшої 

школи. Як елемент системи формування людського потенціалу інститут 

позашкільного розвитку доповнює запропоновані три інститути шкільної світи 

проте ніякою мірою не підміняє їх, та не дублює їх функції. 

Окремі заклади позашкільного розвитку функціонують у регіоні, мають 

історичне коріння та могли б лягти в основу пропонованого інститут формування 

людського потенціалу. Зокрема серед них слід виділити гуртки хореографії, 

музичні школи, спортивні секції та клуби тощо. 

Разом з тим, з огляду на мету дослідження та область наукового інтересу, 

а також індустріальні особливості регіону дослідження закладені у меті, цілях та 

завданнях, слід зазначити, що вказані гуртки хореографії, музичні школи та 

схожі до них заклади сприяють культурному розвитку населення регіону, та 

ніякою мірою не розвивають якості, що лягли б в основу людського потенціалу 

регіону. Аналогічні аргументи можемо навести і стосовно спортивних секцій та 

клубів, які очевидно, що сприяють фізіологічному розвитку, загартуванню 

організму та здоров'ю, проте жодною мірою не допомагають інтелектуальному 

розвитку в індустріальних областях знань. 

В межах інституту позашкільної освіти ми пропонуємо розвиток мережі 

гуртків та клубів, що здатні пробудити інтерес до знань, розвитку здібностей та 

закріплення вмінь, що на етапі капіталізації людського потенціалу стали б 

елементом переваги у конкурентній позиції на ринку праці регіону. Окремі 

практики, такі, як школи програмування у регіоні вже існують. Проте вони 
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охоплюють лише окрему, не саму велику проте дуже актуальну область 

функціонування економічного механізму індустріального регіону. 

З точки зору управління механізмом формування людського капіталу 

регіону слід звернути увагу на необхідність розвитку таких напрямів 

позашкільного розвитку, як робототехніка, матеріалознавство, 

машинобудування, фізика, хімія тощо. Тобто, тих знань, що пробуджують 

інтерес школярів до напрямів розвитку та отримання навиків актуальних на 

ринку праці регіону. 

На цьому етапі вироблення пропозицій слід наголосити, що звичайно 

заняття у гуртках та секціях не повинно повторювати шкільну навчальну 

програму, методично та методологічно орієнтуватись на ігрову форму, бути 

цікавим для відповідних вікових груп носіїв людського потенціалу, за рахунок 

чого, пробуджувати інтерес до обраного напряму позашкільних занять. Тобто, 

по своїй суті, інститут позашкільного навчання не може дублювати функції 

запропонованих нами інституційно закріплених трьох рівнів шкільної освіти, 

оскільки є відмінним від них за цілями, завданнями, функціями, методикою, 

методологією та формою передачі знань. 

Система професійної освіти представлена двома інституційними рівнями: 

- перший – отримання прикладних знань, що відповідає підготовці 

кваліфікованих працівників та робітників, передбачає застосування спеціальних 

вмінь у професійній діяльності та асоціюється на сучасному етапі з професійно-

технічною освітою; 

- другий – отримання фундаментальних, теоретичних та пов'язаних з ними 

прикладних знань, що відповідає підготовці бакалаврів, спеціалістів та магістрів, 

передбачає розуміння фундаментальних основ функціонування галузі, в яких 

зайняті носії людського потенціалу, застосування теоретичних та прикладних 

знань у реалізації професійних функцій та асоціюється з закладами вищої освіти 

І-ІІ та ІІІ-ІV рівнів акредитації. 

Сучасна практика функціонування освіти в Україні розмежовує заклади І-ІІ 

та ІІІ-ІV рівнів акредитації за областями охоплення знань, вмінь та здібностей, 
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рівнями кваліфікації, а також розподілом носіїв людського потенціалу, що 

отримали в них освіту за складністю виконуваних функції. Тобто, хоча ми на 

даному етапі вироблення пропозицій розглядаємо систему вищої освіти я один 

інститут, при реалізації практичних заходів управління, слід передбачити 

застосування диференційованих підходів до заклади І-ІІ та ІІІ-ІV рівнів 

акредитації, відповідно до їх функцій, мети та завдань у формуванні якісних 

характеристик людського потенціалу. Тобто, візуально відображений у механізмі 

функціонування людського потенціалу інститут професійної освіти (рис. 3.4) за 

методами та підходами до управління формуванням професійних знань очевидно 

можна рекомендувати як управління трьома відокремленими інститутами. 

Функції управління, схожі до аналогічних на попередніх етапах, серед них: 

- встановлення критеріїв професійного рівня знань, вмінь та здібностей; 

- отримання глибоких прикладних, теоретичних та фундаментальних знань 

за обраним напрямом навчання, спеціалізації та рівнями професійної підготовки; 

- поглиблення розуміння особливостей професійної діяльності у обраній 

спеціалізації; 

- підтримання здорового образу життя та високого тонусу фізіологічних 

функцій організму; 

- закріплення та завершення процесу засвоєння функцій соціалізації, 

започаткування набуття соціального статусу у суспільному укладі регіону; 

- розробка навчальних програм та планів, організація та реалізація 

навчального процесу; 

- підготовка науково-педагогічних кадрів; 

- контроль результатів функціонування інститутів, корегування та 

вдосконалення освітнього та управлінського процесу. 

На інститут науково-дослідної підготовки покладено функцію формування 

людського потенціалу найвищої категорії якості – наукових кадрів, що на основі 

знань, вмінь та здібностей здатні розвивати нові напрями в індустріальному 

розвитку, і проводити актуальні для регіону дослідження. Наявність людського 

потенціалу такого рівня дає можливість дослідити регіональні особливості 
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реалізації промислової політики, адаптувати результати передових світових 

наукових досліджень до регіональних особливостей, виробити прогнози, плани, 

програми у відповідних сферах розвитку регіону. 

З точки зору управління підготовкою науково-дослідних кадрів слід 

виділити необхідність врахування таких складових, як: 

- визначення потреб у наукових кадрах; 

- визначення критеріїв щодо рівня підготовки та напрямів наукових 

досліджень; 

- управління процесом наукових досліджень. 

Слід передбачити підготовку наукових кадрів двох категорій: 

- перша – науково-дослідні, що спеціалізуються на наукових дослідженнях 

та виконують основну функцію передбачену для реалізації у запропонованому 

інституті формування людського капіталу регіону; 

- друга – науково-педагогічні, що поряд з проведенням наукових 

досліджень, значну частину потенціалу реалізують на педагогічну діяльність. 

В частині другої категорії, управління в межах інституту науково-

дослідної підготовки пересікається з управлінням підготовкою науково-

педагогічних кадрів вищої освіти. Очевидно, що між наведеними категоріями 

існує суттєва функціональна різниця. Разом з тим, варто очікувати додаткових 

позитивних ефектів від перехресного управління формуванням людського 

потенціалу обох категорій. 

Додаткові ефекти, на наше переконання слід очікувати як від отримання 

ширшого кола знань, вмінь та здібностей, так і перетікання людського 

потенціалу між двома категоріями науковців. За рахунок обміну людським 

потенціалом між категоріями інститути вищої освіти отримують більш науково 

підготовлених педагогічних працівників, а система науково-дослідних закладів 

має можливість залучати потенціал науково-педагогічних працівників в умовах 

дефіциту наукових кадрів. 

Завершальним етапом формування якісних характеристик людського 

потенціалу слід вважати післядипломну освіту, тобто, перепідготовку кадрів 
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через удосконалення вмінь та розвиток здібностей, оновлення знань до останніх 

найкращих практик, результатів наукових, методичних та методологічних 

розробок. Вказана перепідготовка відбувається вже на етапі перебування 

людського потенціалу у статусі людського капіталу, і реалізується в межах 

інституту неперервної освіти. Функції управління неперервною освітою 

поширюються на людський потенціал протягом усього часу його перебування у 

статусі людського капіталу, і завершуються з переходом людського потенціалу 

у групу осіб пенсійного віку. 

Інститут неперервної освіти передбачає наявність базових знань, вмінь та 

здібностей у носія людського потенціалу. Результатом його функціонування є 

оновлення знань та набуття нових вмінь відповідно потреб ринку праці регіону. 

Процес управління неперервною освітою передбачає застосування 

аналогічних до професійної освіти практик навчання, навчальних планів та 

програм, методологічного та методичного забезпечення в частині спеціалізації 

носія людського потенціалу. Проте на відміну від повного курсу вищої освіти, 

спрямований на область спеціалізації, і може бути реалізований як на базі закладів 

професійно-технічної та вищої освіти, так і на базі спеціалізованих організацій. 

З точки зору формування людського потенціалу, основною функцією 

інституту культури є забезпечення високого рівня соціалізації, здатності 

ефективно взаємодіяти з представниками суспільства як на рівні особистих так, 

і професійних контактів, правил поведінки, взаємодії в межах великих та малих 

соціальних груп тощо. За цілями забезпечення соціалізації інститути культури 

виконують однакові функції з закладами освіти, і доповнюють їх. 

Медичне забезпечення, як ми згадували раніше, виконує доволі 

специфічну функцію, яку не можливо віднести до підгрупи якісного відтворення 

людського потенціалу, але й до кількісного відтворення вона має лише 

опосередковане відношення. Тобто сприяє збереженню людського потенціалу 

через зниження смертності та захворювань. Звідси систему охорони здоров'я 

варто інтерпретувати як третю групу, що слугує свого роду засобом чи 

каталізатором підвищення ефективності використання людського потенціалу. 
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Медичне забезпечення, як елемент інституційної системи відіграє важливу 

роль, яку важко інтерпретувати у порівняні з кількісними інститутами, оскільки 

їх функції та особливості функціонування лежать у різних площинах механізму 

формування людського потенціалу. Водночас вимірювати значення інституту 

медичного забезпечення слід через оцінку яких втрат людського потенціалу 

вдається уникнути за його рахунок. Такого роду збереження людського 

потенціалу розглядається практично на всіх етапах його формування, хоча їх 

можна розділити на дві фази: 

- народження та зростання, на якій за допомогою медицини вдається 

знизити смертність при народженні, профілактиці захворювань, лікуванні травм 

та патологій; 

- економічно-активного віку, де на додаток до профілактики хронічних 

захворювань, лікування патологій та травм, додається профілактика 

професійних захворювань. 

Отже, з точки зору управління, у функціонуванні системи медичного 

забезпечення, як інституту формування людського потенціалу регіону, слід 

передбачити регулярні системні заходи, серед яких: 

- аналіз та відстеження сезонних епідеміологічних захворювань, їх 

профілактика та лікування; 

- охорона дитинства та материнства з метою зниження дитячої смертності 

та народжень дітей з патологічними вадами; 

- виділення груп ризиків за професійними ознаками, профілактика 

професійних захворювань; 

- профілактика та попередження захворювань, які набули масового 

характеру у регіоні; 

- зниження смертності через медичне забезпечення та медичну допомогу, 

реалізацію функцій системи медичного забезпечення. 

Відповідно запропонованих функцій, в межах системи медичного 

забезпечення слід сформувати інструментарій вирішення вказаних медичних 

проблем та управління медичним забезпеченням, адаптовані до актуальних 
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проблем формування людського потенціалу регіону, і таким чином 

трансформувати наявну систему охорони здоров'я у інститут відтворення 

людського потенціалу. 

Окрему увагу слід приділити інституту кількісного відтворення людського 

потенціалу. Функціональна спрямованість останнього охоплює область 

управління політикою у сфері стимулювання народжуваності, зниження 

смертності, а також управління міграційними процесами. Тобто, ключовою тут 

слід вважати систему управління демографічними процесами. 

Проблемний характер демографічного інституту, як показує 

ретроспективний аналіз, полягає у низькій ефективності управлінських 

інструментів та важкій керованості процесами у функціональній області 

інституту. Разом з тим, уся система управління, що застосовувалась протягом 

кількох попередніх десятиліть характеризувалась аналогічними оцінками 

ефективності та керованості. Останнє твердження слід сприймати аргументом на 

користь перспективного вдосконалення управління народжуваністю та 

міграціями населення, а пропонований інститут – як повноцінний елемент 

інституційної системи управління формуванням людського потенціалу в частині 

його кількісного відтворення. 

Тривалі спостереження показують, що покращення у соціальній сфері 

призводять до зростання народжуваності та зниження смертності. Загострення 

кризи, навпаки, виступає причиною зниження народжуваності, зростання 

смертності, а також зростання міграційної активності, в частині трудових 

міграцій. Тобто, на інституційному рівні кількісне відтворення людського 

потенціалу є цілком керованим і претендує на успіх. 

Водночас ефективні інструменти стимулювання народжуваності, 

зниження смертності, управління міграціями в межах інституту ще доведеться 

розробити. Сюди ж слід додати, що хоча основним результатом інституційного 

управління виступають демографічні процеси, сприятливі для формування 

людського потенціалу регіону, система управління має охоплювати застосування 

як демографічних інструментів, так і економічних, і соціальних. Останні, з точки 
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зору досліджуваної проблеми, слід інтегрувати у механізм формування 

людського потенціалу. Зокрема, одним з критеріїв реалізації заходів з управління 

економічним розвитком та соціальним забезпеченням слід вважати їх вплив на 

формування людського потенціалу. Навіть більше, заходи з управління 

економічними процесами та соціальним розвитком мають цілеспрямовано 

реалізовуватись для досягнення цілей формування людського потенціалу. 

Цілеспрямована дія систем формування якісних характеристик людського 

потенціалу, соціалізації, охорони здоров'я, кількісного відтворення, формують 

релевантний людський потенціал. Останній, через працевлаштування проходить 

процес капіталізації і перетворюється у людський капітал. 

Потреби ринку праці визначають перелік знань, вмінь та здібностей, 

завдяки яким носій людського потенціалу є успішним у формуванні кар'єри, 

соціального статусу та отримуваних доходів. Відповідність знань, вмінь та 

здібностей потребам ринку через досягнення успіху або невдачі визначає наміри 

носіїв людського потенціалу до подальшого вибору напрямів освіти, підготовки 

та перепідготовки. 

Наміри щодо напрямів відтворення людського потенціалу формуються не 

одразу. З урахуванням часового інтервалу на формування людського потенціалу 

його тривалість може сягнути від одного року в межах системи неперервної 

освіти, до п'ятнадцяти в межах повного циклу шкільної та вищої освіти. 

Еволюційно наміри щодо напрямів розвитку вмінь, вдосконалення здібностей та 

отримання знань формуються в межах суб'єктивного мислення, мають інерційний 

характер та, з урахуванням зон здійснення заходів з формування людського 

потенціалу регіону, не обов'язково гарантують успіх у досліджуваній області. 

З огляду на вказану проблему, до пропонованого механізму слід 

інтегрувати заходи з корегування процесу формування людського потенціалу, як 

інструмент їх узгодження з тенденціями ринку праці регіону. Як нами 

запропоновано раніше, це слід реалізувати через систему зворотних зв'язків, які 

інтегровані у механізм формування людського потенціалу на інституційному 

рівні. Алгоритм застосування зворотних зв'язків полягає у наступному: 



172 
 

- відбувається відстеження показників, що описують ефективність 

застосування людського потенціалу, і включають перелік знань вмінь та 

здібностей, що забезпечили працевлаштування, високі доходи та соціальний 

статус для кожної професії; 

- описані знання, вміння та здібності порівнюються з аналогічним 

переліком отримуваних характеристик на рівні інституту професійної освіти; 

- за виявлення відмінностей, до системи професійної освіти закладаються 

заходи з отримання нових додаткових знань, вдосконалення вмінь та розвитку 

здібностей; 

- запропоновані на рівні інституту професійної освіти заходи 

порівнюються з необхідними для цього базовими знаннями, вміннями та 

здібностями старшої школи та позашкільного розвитку; 

- за відсутності вищевказаних знань вмінь та здібностей зміни вносяться у 

навчальний процес старшої школи та позашкільного розвитку; 

- запропоновані зміни оцінюються стосовно достатності необхідних для 

цього базових знань, отримуваних на рівні середньої освіти, і за необхідності 

вносяться корективи у навчальний процес середньої школи; 

- аналогічні кроки повторюються аж до первинного навчання, і за 

необхідності вносяться відповідні корективи на кожному етапі формування 

якісних характеристик людського потенціалу. 

Тобто, запропонований механізм формування людського потенціалу 

поєднує в собі заходи з формального закріплення інституційної системи, 

деталізації цілей, завдань та напрямів їх реалізації на управлінському рівні, 

узгодження управління та підготовки з тенденціями розвитку регіонального 

ринку праці. 
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3.3. Стратегічні напрями регулювання розвитку людського капіталу 

 

Запропонований механізм формування людського потенціалу регіону 

потребує визначення інструментів управління, критеріїв їх застосування та 

оцінки ефективності. З об'єктивних причин у структурі механізму присутні як 

елементи, що містять у собі природньо та еволюційно сформовані інститути, що 

потребують як вдосконалення функціонального навантаження, так і 

переосмислення їх ролі, форм та методів роботи, а також інституційного статусу. 

Водночас досить складним для аналізу та вдосконалення залишається питання 

поточного управління та регулювання розвитку людського капіталу регіону. 

В межах пропозицій що нами вносяться не варто зупинятись на заходах 

законодавчого та нормативно-правового забезпечення, а в першу чергу 

звернутись до прикладних положень реалізації регуляторного забезпечення, 

методичної бази вироблення прогнозів, цілей, інструментів регулювання тощо. 

У ймовірній множині регуляторних заходів слід чітко слідувати етапам 

функціонування запропонованого механізму. Кожен етап визначає специфіку 

регулювання та напрями управління, тобто обсяг регуляторно-управлінських 

потреб та ресурсів на них. 

З іншої сторони, спільним для всіх етапів формування людського 

потенціалу, виступає потреба у отриманні достовірних даних стосовно поточної 

ситуації загалом та окремих областей управління людським потенціалом. В 

кінцевому результаті слід передбачити створення системи показників, що описує 

кількісні характеристики та якісні зміни у формуванні людського капіталу 

регіону. Не вдаючись на цьому етапі до надмірної деталізації, що потребує 

додаткового дослідження на основі цілей та завдань управління людським 

капіталом регіону, а обмежуючись лише висновками отриманими на попередніх 

етапах дослідження, слід виділити систему показників, які потенційно здатні 

стати методичною основою вироблення пропозицій з вдосконалення управління 

людським потенціалом. Очевидно, що запропонований перелік показників слід 



174 
 
сприймати як окремий випадок, що відповідає розвитку людського потенціалу 

дослідженого регіону. 

До вказаного переліку слід включити: 

1. Показники демографічного розвитку, серед яких: 

- чисельність населення; 

- статева структура населення; 

- система розселення; 

- народжуваність; 

- структура народжених за критеріями: статі, приналежності до повної чи 

неповної сім'ї, урбанізації, матеріального забезпечення батьків, виду діяльності 

та зайнятості батьків, освіти батьків, складу сім'ї, віку батьків; 

- міграційний рух населення, що розглядається через систему кількісних 

показників динаміки та структури, зокрема: обсягу міграційного обміну, 

зростання чисельності населення, отриманого за рахунок міграції до регіону, 

втрат населення за рахунок міграційного відтоку, частки постійних, сезонних та 

маятникових міграцій; 

- природні втрати населення в наслідок смертності; 

- тривалість життя (рис. 3.5). 

Для прикладу, запропоновані показники структури народжених за різного 

роду критеріями, є простими за своєю суттю, часто вживаними, проте не 

включені до групи показників, щодо цільового збору та статистичного аналізу. 

Включення до переліку основних показників формування людського потенціалу 

показників структури народжених за визначеними критеріями забезпечує чітке 

усвідомлення початкових умов формування людського потенціалу. Останнє 

виступає основою для вироблення та реалізації політики, процедур та 

інституційного забезпечення рівних можливостей розвитку людського 

потенціалу регіону. 

Питання стосується здатності сім'ї та членів сім'ї забезпечити матеріальні, 

моральні та освітньо-виховні потреби дитини. Заведення індивідуальної справи 

на рівні носія людського потенціалу дає оціночні данні потреб додаткового 
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фінансування, виховання, методичного та методологічного забезпечення 

розвитку особи, як носія людського потенціалу. Вказані данні можуть слугувати 

основою для створення інтегральної оцінки особи, як носія людського 

потенціалу, який можна назвати паспортом людського потенціалу особи. 

 

Показники інформаційного забезпечення управління 
людським потенціалом промислового регіону 

Рис. 3.5. Інформаційне забезпечення управління людським потенціалом 
промислового регіону 

1. Демографічного 
розвитку 

2. Дошкільного 
виховання та 
навчання 

3. Шкільної освіти 

4. Професійної 
освіти 

5. Вищої освіти 

6. Охорони здоров'я 

7. Економічної 
активності 
населення 

8. Функціонування 
ринку праці 

9. Інституційного 
розвитку 

10. Політичного 
розвитку 

11. Фінансів 

12. Регуляторно-
управлінської 
політики 

Чисельність та структура населення, система розселення, народжуваність, 
структура народжених за критеріями статі, сім'ї, урбанізації, матеріального 
забезпечення, зайнятості батьків, освіти та віку батьків, складу сім'ї, 
міграції населення, природні втрати населення, тривалість життя 
Охоплення дитячими дошкільно-виховними закладами та педагогічно-
виховними працівниками, частка дітей залучених до дошкільних закладів, 
програми домашнього виховання, фінансування виховних закладів, 
засвоєння базових правил поведінки, моральних норм, первинних навичок,  
успішність виховання та навчання, набуття знань, вмінь та здібностей 

Чисельність дітей у шкільних закладах, охоплення шкільними закладами та 
педагогічними працівниками за розселенням, фінансування шкільної освіти, 
ефективність та успішність навчання, набуття знань, вмінь, здібностей 
Охоплення, доступність та забезпечення потреби у професійному навчанні, 
кількість випускників, ефективність освіти, успішність навчання, неперервне 
навчання, фінансування професійної освіти, набуті знання, вміння, здібності 

Забезпечення потреби та доступність професійної освіти, забезпечення 
професорсько-викладацьким складом, неперервне навчання, обсяги та 
структура випускників, фінансування вищої освіти, ефективність вищої 
освіти, успішність навчання, набуті знання, вміння та здібності 

Захворювання, професійні захворювання, смертність через хвороби, 
тривалість та витрати на лікування, охоплення лікарняним забезпеченням, 
програми профілактики професійних та епідеміологічних захворювань, 
програми зниження захворюваності, програми збільшення тривалості життя 

Чисельність, структура та заміщення економічно-активного населення 

Зайнятість населення, рівень та структура безробіття, працевлаштування 
випускників, оплата праці, попит та пропозиція на ринку праці, 
еластичність ринку праці, зарегульованість та ефективність ринку праці 

Інституційне забезпечення формування людського потенціалу, ефективність 
функціонування інституційної системи та її здатність еволюціонувати 

Інтеграція системи формування людського потенціалу у політичний 
механізм, ключові політичні процеси що впливають на людський 
потенціал регіону, політичні ризики 

Витрати на формування людського потенціалу, джерела фінансування 
відтворення людського потенціалу, інвестиції у формування людського 
потенціалу, віддача на інвестований капітал, капіталізація інвестицій 

Доступність регуляторних та управлінських інструментів, ефективність 
регуляторних та управлінських заходів, керованість процесом, 
функціональність управлінських інструментів, реалізовувані заходи, 
програми та стратегії формування людського потенціалу 
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Згенерований на основі вказаних вище даних масив інформації слід 

розглядати як узагальнений показник розвитку людського потенціалу регіону за 

критеріальною ознакою. Останні, у свою чергу, виступають основою визначення 

потреб у формуванні людського потенціалу, фінансового та інституційного 

забезпечення, ймовірних стратегій та політики у досліджуваній області на 

регіональному рівні. 

2. Показники виховання та дошкільного навчання: 

- охоплення дитячими дошкільно-виховними закладами; 

- охоплення педагогічно-виховними працівниками; 

- частка дітей залучених до дошкільних навчально-виховних закладів; 

- програми домашнього виховання; 

- обсяги та динаміка фінансування виховних закладів; 

- структура фінансування виховних закладів; 

- засвоєння базових соціальних цінностей; 

- засвоєння первинних навичок; 

- засвоєння базових правил поведінки та моральних норм; 

- інтегральний показник успішності первинного виховання та дошкільного 

навчання; 

-  успішність засвоєння знань, набуття вмінь та здібностей. 

3. Показники шкільної освіти: 

- чисельність та динаміка дітей у шкільних закладах; 

- територіальне охоплення шкільними закладами, його структура за 

розселенням; 

- забезпечення педагогічними працівниками; 

- фінансування шкільної освіти; 

- інтегральний показник ефективності шкільної освіти, успішності 

навчання; 

- показники успішності навчання за дисциплінами і напрямками навчання, 

засвоєння знань, набуття вмінь та здібностей. 

4. Показники професійної освіти: 
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- охоплення професійними навчальними закладами; 

- доступність професійного навчання; 

- забезпечення потреби у професійному навчанні; 

- кількість випускників за спеціальностями; 

- ефективність професійної освіти, успішності навчання; 

- носії людського потенціалу охоплені неперервним навчанням; 

- фінансування професійної освіти; 

- отриманні знання, набуті вміння, розвинені здібності. 

5. Показники вищої освіти: 

- забезпечення потреби у ЗВО; 

- доступність вищої освіти; 

- забезпечення професорсько-викладацьким складом; 

- носії людського потенціалу охоплені неперервним навчанням; 

- обсяги підготовки спеціалістів з вищою освітою; 

- освітньо-кваліфікаційна структура випускників; 

- ефективність вищої освіти, успішності навчання; 

- обсяги та структура фінансування вищої освіти. 

6. Показники охорони здоров'я: 

- захворювання за видами хвороб; 

- професійні захворювання; 

- рівень смертності через хвороби; 

- структура смертності за хворобами; 

- витрати коштів на лікування; 

- тривалість лікування; 

- охоплення закладами охорони здоров'я та лікарняним забезпеченням; 

- застосування програм профілактики професійних захворювань; 

- застосування програм профілактики епідеміологічних захворювань; 

- застосування програм зниження захворюваності за видами хвороб з 

найбільш високими показниками; 

- впровадження та застосування програм збільшення тривалості життя. 
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7. Показники економічної активності населення: 

- чисельність економічно-активного населення; 

- структура населення за економічною активністю; 

- динаміка заміщення вибуття економічно-активного населення. 

8. Показники функціонування ринку праці: 

- зайнятість населення; 

- рівень безробіття; 

- структура безробіття; 

- частка випускників вищих та професійно-технічних навчальних закладів 

працевлаштованих після отримання освітньо-кваліфікаційного рівня; 

- оплата праці випускників професійно-технічних та вищих навчальних 

закладів; 

- оплата праці носіїв людського потенціалу за професійними напрямками 

та рівнем освіти; 

- попит на спеціалістів та працівників за видами діяльності та освітньо-

кваліфікаційними рівнями; 

- пропозиція спеціалістів та працівників за видами діяльності та освітньо-

кваліфікаційними рівнями; 

- еластичність ринку праці відносно попиту та пропозиції людського 

потенціалу; 

- зарегульованість ринку праці; 

- інтегральний показник ефективності функціонування ринку праці. 

9. Показники інституційного розвитку системи формування людського 

потенціалу: 

- наявність інститутів формування людського потенціалу регіону; 

- ефективність функціонування інституційної системи відтворення 

людського потенціалу; 

- здатність інституційної системи еволюціонувати в умовах економічних, 

політичних та соціальних змін. 

10. Політичні показники: 
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- інтеграція системи формування людського потенціалу у політичний 

механізм країни та регіону; 

- розмір та вплив політичних процесів та ризиків на формування людського 

потенціалу регіону у цілому; 

- вплив політичних ризиків та змін на відтворення людського потенціалу 

та його окремих складових. 

11. Фінансові показники: 

- витрати на формування людського потенціалу; 

- структура витрат на формування людського потенціалу; 

- джерела фінансування відтворення людського потенціалу; 

- інвестиції у формування людського потенціалу; 

- ефективність інвестицій, віддача на інвестований капітал; 

- капіталізація інвестицій спрямованих на формування людського 

потенціалу. 

12. Регуляторно-управлінські показники: 

- доступність та застосування регуляторних інструментів формування 

людського потенціалу регіону; 

- доступність управлінських інструментів формування людського 

потенціалу регіону; 

- ефективність регуляторних заходів, досягнення функціональних завдань 

та цілей; 

- ефективність управлінських заходів, подолання проблем поточного 

управління, керованість процесом, функціональність управлінських 

інструментів, досягнення завдань та цілей; 

- кількість та обсяги реалізовуваних програм, заходів та стратегій. 

В силу специфіки збору, розрахунків, оброблення та зберігання показники 

формування людського потенціалу, як ми згадували у попередніх розділах, є 

досить складними для застосування у вирішенні ключових питань управління 

формуванням людського потенціалу. В першу чергу слід відзначити, що часто 

статистичні показники не дають чіткої відповіді стосовно необхідності та 
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доцільності реалізації програм та заходів регуляторно-управлінського характеру. 

Як наслідок, інформаційне забезпечення видається не раціональним та 

непридатним для практичного застосування. Тобто, як наявна статистична база 

так і пропоновані показники не можуть гарантувати повне адекватне 

інформаційне забезпечення визначення процесів, що відбуваються у системі 

формування людського потенціалу регіону. Останній факт вимагає внесення 

коректив у вироблення регуляторно-управлінських заходів, які стосуються в 

першу чергу інформаційного забезпечення. 

Оскільки прямого значення застосовувані та запропоновані показники 

формування людського потенціалу не в змозі забезпечити, їх застосування слід 

розглядати через визначення змін, динаміки та структури. 

Суть пропозиції полягає у тому, що для початку визначається механізм 

функціонування системи управління людським потенціалом регіону, його 

складові елементи, ключові домінантні чинники, закономірності, тенденції тощо. 

Певною мірою процеси перебігу розвитку системи формування людського 

потенціалу описуються за допомогою наявних статистичних показників. Їх зміни 

потребують інтерпретації на рівні кваліфікованих спеціалістів та експертів. 

Отже другою ключовою складовою системи інформаційного забезпечення 

управління людським капіталом регіону виступає інтерпретація наявних 

статистичних та соціологічних даних. В межах існуючих практик інтерпретація 

реалізується у формі висновку з приводу наявного рівня показників через опис 

явища, індикатором якого виступають наявні статистичні та соціологічні дані. 

Як категорія судження, інтерпретація розглядається у якості особистого бачення 

особи, що її здійснює, а тому її результати природньо розглядати в якості 

категорії суб'єктивної. 

На основі інтерпретації статистичних та соціологічних даних приймається 

рішення з приводу: 

- розробки, розвитку та застосування регуляторних заходів формування 

людського потенціалу регіону; 
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- впровадження інструментів, методів та стратегій управління людським 

потенціалом регіону; 

- обираються цілі, завдання, напрями розвитку, засоби, ресурси та методи 

їх реалізації тощо. 

Отже ступінь досвідченості експерта чи спеціаліста визначає ймовірність 

отримання адекватного пояснення явища та процесів, що відбуваються на етапі 

інтерпретації інформаційних даних, і разом з тим – адекватності чи помилок у 

підходах до управління, реалізації стратегій, застосування регуляторно-

управлінських інструментів, тощо. Доповненням до інтерпретації та одночасно її 

логічним завершенням слід вважати моделювання процесів, закономірностей та 

залежностей, які мають місце у системі відтворення людського потенціалу. Тобто, 

результатом цього етапу інформаційного забезпечення є модель типу [посилання на кандидатську та докторську монографію Ніколайчука М.]: 

 

𝑦! = 𝑓$𝑥"&,                                                        (3.1) 

 

де, 𝑦! – шуканий показник розвитку людського потенціалу за і-ою ознакою 

(складовою); 

𝑓 – математична функція залежності між статистичною змінною чи 

соціологічним показником 𝑥" та показником людського потенціалу 𝑦!. 

Залежність між незалежною змінною 𝑥" та залежною змінною 𝑦! вимагає 

підтвердження на тісноту зв'язку в межах пропонованої моделі [посилання на вимоги до ЕМ моделювання]. 

Таким чиним, запропонований підхід дає можливість подолати прогалину 

неповних даних, що існує у інформаційному забезпеченні управління 

формуванням людського потенціалу, конвертувати наявну базу інформаційного 

забезпечення у достатні для прийняття раціонального рішення дані. 

Розширення застосування математичного апарату у досліджуваній області 

дає можливості прогнозувати та екстраполювати статистичні дані та дані 

соціологічних досліджень на перспективу, і на основі моделей залежності 

конвертувати їх у прогнозні дані розвитку системи формування людського 

потенціалу регіону. 
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На основі вже зрозумілих стану, прогнозованих тенденцій та 

формалізованого механізму формування людського потенціалу визначаються 

цілі управління ним, стратегії, завдання, ресурси, механізми та інструменти 

реалізації. Визначаються планові показники, довго-, середньо- та 

короткотермінові регуляторно-управлінські заходи (рис. 3.6). 

 
Таким чином запропонований підхід дає можливість розв'язати проблему 

недостатнього інформаційного забезпечення, статистичних прогалин, неповних, 

Показники інформаційної бази управління формуванням людського капіталу 

Рис. 3.6. Конвертація інформаційної бази у напрями управління 
людським капіталом 
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неточних та хибних даних. І як результат, перетворити систему управління 

формуванням людського потенціалу регіону у коректно-керований, 

інформаційно-підтверджений процес. Тобто, це дає змогу подолати недостатнє 

інформаційне забезпечення, і як переваги надає: 

- дані для аналізу змін і перетворень у комплексі чинників формування 

людського потенціалу; 

- розуміння процесів і явищ, що відбуваються у досліджуваній області, а 

також закономірностей, що їх супроводжують; 

- визначення закономірностей, які продукують чинники формування 

людського потенціалу; 

- можливість оцінити обсяг людського потенціалу, у залежності від змін 

чинників, економічних та соціальних тенденцій; 

- основу для оцінки структури людського потенціалу в межах існуючої 

системи його розвитку та тенденції чинників; 

- базу для оцінки наявної інституційної системи формування людського 

потенціалу; 

- дані для оцінки якості людського потенціалу з огляду на останні тенденції 

та зміни чинників його формування; 

- оцінки втрат людського потенціалу в наслідок природного та 

міграційного руху населення, хвороб та тимчасової непрацездатності, втрати 

вмінь, здібностей, досвіду через їх не відповідність вимогам ринку праці; 

- можливість вимірювання ефективності використання людського 

потенціалу; 

- здатність до вимірювання ефективності функціонування регіонального 

ринку праці; 

- оцінити інвестиції у людський потенціал; 

- визначити ризики у формуванні людського капіталу регіону. 

Запропонований підхід до управління інформаційним забезпеченням 

покликаний подолати проблему недостатніх даних для прийняття рішення в ході 
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управління та регулювання функціонування системи формування людського 

капіталу регіону, і дає можливість: 

- створити статистичну базу оцінки чинників формування людського 

потенціалу; 

- формалізувати модель розвитку людського потенціалу на основі її 

математичного аналогу; 

- забезпечити дані для аналізу та прогнозування обсягів, структури та 

динаміки людського потенціалу, закономірностей його розвитку; 

- систематизувати дані для прийняття обґрунтованих управлінських 

рішень; 

- генерувати дані для розробки стратегій та політик формування людського 

потенціалу; 

- застосувати сформовану інформаційну базу для розробки регуляторно-

управлінських інструментів; 

- знизити ризики невизначеності розвитку чинників формування 

людського потенціалу; 

- планувати регуляторно-управлінську політику; 

- розробити методи управління у досліджуваній області; 

- формулювати регуляторно-управлінські цілі формування людського 

потенціалу; 

- визначити методи реалізації стратегій, політик та досягнення завдань та 

цілей; 

- уникнути хибних рішень, що можливі через недостатність даних та 

допущення помилок у формуванні інформаційної бази управління людським 

потенціалом. 

Інша, проте не менш вагома сторона інформаційного забезпечення, 

стосується згадуваної на етапі аналізу проблеми подолання негативного впливу 

хибних ринкових сигналів, що має місце у ході визначення носіями людського 

потенціалу пріоритетів розвитку на перспективу. Слід відзначити, що 
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формування хибних сигналів є явищем закономірним. Для його виникнення 

об'єктивно сприяє ряд причин. 

До числа найбільш поширених причин слід віднести особливості 

сприйняття зовнішнього середовища та тенденцій у ньому носіями людського 

потенціалу. Суб'єктивний характер сприйняття розвитку подій є явищем 

закономірним, в межах якого носій людського потенціалу інтерпретує пов'язані з 

ним події та процеси з точки зору особистого досвіду та знань. Останні, як правило 

обмежуються певною областю діяльності та освіти. Тому, реакція на зміну 

середовища, обрання перспектив розвитку, бачення власного місця у системі 

формування людського потенціалу регіону можуть сильно відрізнятись від 

раціонально очікуваного. Причина останнього полягає у тому, що носії людського 

потенціалу в силу описаної вище причини не в змозі усвідомити реальність 

процесів та тенденцій що мають місце у формування людського потенціалу. 

Іншою причиною суб'єктивного сприйняття процесів формування 

людського потенціалу є тенденційний характер мислення. Його прояв та вплив 

має місце в силу того, що судження носія людського потенціалу переважно 

ґрунтуються на подіях які відбулися в минулому та відбуваються у даний час, і 

як правило не часто враховують прогнози на перспективу. Як наслідок, прийняті 

рішення з приводу розвитку та вдосконалення власних вмінь та здібностей, 

отримання нових знань можуть розходитись з потребами ринку праці. 

Третьою причиною слід вважати стереотипність мислення. За своєю суттю 

вона, як і попередні, призводить до хибного сприйняття та реакції на сигнали 

середовища формування людського потенціалу, проте є ширшою за них. Вплив 

цієї причини хибного сприйняття інформаційних сигналів проявляється у тому, 

що носій людського потенціалу не реагує на виклики та потенційні можливості 

розвитку надані середовищем в силу їх стереотипного сприйняття та ігнорування. 

Тож, для подолання впливу хибних сигналів середовища формування 

людського потенціалу слід розв'язати проблеми: 
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- впливу суб'єктивного мислення, що виникає через обмежений досвід та 

знання носіїв людського потенціалу в частині визначення перспектив та 

напрямів особистого розвитку; 

- тенденційного мислення, в результаті якого носії людського потенціалу 

не в змозі відстежити перспективи розвитку та приймають хибні рішення у 

визначенні напрямів вдосконалення власних якісних характеристик; 

- подолання стереотипного мислення носія людського потенціалу, в межах 

якого він сприймає критично позитивні зміни та не включається у них з метою 

розвитку власного людського потенціалу, а також ігнорує негативні тенденції, 

що вимагають прийняття рішення стосовно вдосконалення окремих складових 

та розвитку людського потенціалу у цілому (рис. 3.7). 
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Рис. 3.7. Подолання хибних ринкових сигналів формування людського 
потенціалу регіону 
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Слід підкреслити, що проблему впливу хибних сигналів слід сприймати з 

двох сторін. На додаток до вище вказаної складової особи – носія людського 

потенціалу, що розглядається через суб'єктивне, тенденційне та стереотипне 

мислення, не слід забувати про хибне враження від ринкових сигналів. Останнє 

досліджене нами у попередніх розділах та інтерпретується як хибні ринкові 

сигнали, викликані: надмірною зарегульованістю регіональної економічної та 

соціальної систем або постійними змінами ринку і середовища, за якими в силу 

особливостей відтворення обсягів та кількісних характеристик, не встигає 

формуватися людський потенціал, і його перетворення у людський капітал не 

можливе, а вся система не здатна подолати постійно продуковані кризи. 

Подолання негативного впливу ринкового та соціального середовища 

розглядається нами через здійснення інституційних та стабілізаційних реформ, 

що є необхідною передумовою впровадження механізму формування людського 

потенціалу регіону. Проте, на цьому етапі розробки пропозицій у досліджуваній 

області нашу увагу привертає саме інформаційне забезпечення, для чого існує 

дві причини: 

- по-перше, проведення стабілізаційних та інституційно-структурних 

реформ потребує інформаційного забезпечення аж до часу, поки економічна та 

соціальна системи регіону не потраплять до зони еволюційного розвитку (рис. 

1.8); 

- по-друге, за умов відсутності такого роду реформ, доводиться вирішувати 

проблему хибних ринкових сигналів на регулятоного-управлінському рівні. 

Тобто, у даному випадку інформаційне забезпечення розглядається як 

тимчасовий інструмент управління людським потенціалом протягом періоду 

поки відповідний механізм формування людського потенціалу функціонує 

некоректно. Політика інформаційного забезпечення у цьому контексті 

розглядається як метод скорегувати хибні ринкові сигнали, перетворити їх у 

сигналі, які доводять до носія людського потенціалу інформацію стосовно 

перспектив розвитку ринку праці, необхідні у перспективі знання, вміння та 

здібності, що можуть забезпечити раціональне перетворення людського 
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потенціалу у людський капітал. Тобто, відбувається зміщення бачення особою 

перспектив розвитку людського потенціалу, з огляду на регуляторно-

управлінські завдання, у бік цілей формування людського капіталу регіону. 

Реалізація інформаційної політики у цьому напрямі відбувається за рахунок: 

- зміщення акцентів у баченні перспектив розвитку за рахунок роз'яснення 

поточних тенденцій та їх наслідків для людського потенціалу та ринку праці 

регіону, пояснення очікуваних параметрів успішної конвертації людського 

потенціалу у людський капітал, обґрунтування потенційних переваг від 

отримання знань, розвитку вмінь, закріплення здібностей та набуття досвіду з 

огляду на перспективно-очікуваний стан регіонального ринку праці; 

- інформування з приводу прогнозованих значень, з чіткою можливістю 

відстежити потенційний стан регіонального ринку праці, що допоможе подолати 

проблеми тенденційного мислення, визначити пріоритети навчання, 

вдосконалення вмінь, розвитку здібностей та набуття досвіду; 

- подолання стереотипного мислення сприйняття людського розвитку, 

формування людського потенціалу регіону, підходів та практик навчання, 

безперервного навчання, розвитку вмінь та здібностей. 

Обидва описані підходи до інформаційного забезпечення слід вважати 

важливим та невід'ємним елементом формування людського потенціалу регіону. 

Це твердження правомірне як для першої описаної складової – забезпечення 

інформаційної бази для реалізації регуляторно-управлінських заходів, без якої, 

як ми довели, функціонування механізму формування людського капітау регіону 

не можливе, оскільки перетворює його у некерований та неефективний процес, 

так і для другої складової, в межах якої інформаційне забезпечення 

перетворюється в інструмент управління людським капіталом на етапі 

формування відповідного механізму, а також у період не коректної передачі 

ринкових сигналів до носіїв людського потенціалу. 

Структурні характеристики процесів формування та розвитку людського 

капіталу на регіональному рівні визначаються їх багатофазністю, 

багаторівневістю, диференційованістю складових, просторовою 
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неоднорідністю, інституційною поліцентричністю, циклічністю та відкритістю 

до зовнішніх впливів. Усвідомлення цих характеристик створює теоретичну 

основу для побудови ефективних механізмів управління людським капіталом 

регіону з урахуванням його соціально-економічної специфіки та стратегічних 

завдань розвитку. 

В дослідженні визначені стратегічні напрями регулювання розвитку 

людського капіталу, до складу яких віднесено забезпечення сталого 

демографічного відтворення та збереження людського потенціалу, модернізацію 

системи освіти та формування компетентнісно-орієнтованого людського 

капіталу, зміцнення здоров’язбережувальної та соціальної складової розвитку 

людського капіталу, стимулювання економічної реалізації та ефективного 

використання людського капіталу, інституційне забезпечення та координація 

розвитку людського капіталу, а також зменшення регіональних і соціальних 

диспропорцій у розвитку людського капіталу. 

 

 

Висновки до розділу 3 

 

За результатами розробки рекомендацій та пропозицій в області 

вдосконалення формування людського капіталу регіону слід виділити наступні 

положення, які дозволяють вирішити ряд ключових проблем у дослідженій 

області: 

1. Для визначення напрямів формування механізму управління людським 

капіталом регіону нами запропоновано перелік завдань принципів та підходів, 

що задають напрями та визначають як послідовність впровадження вказаної 

системи управління, так і його ефективність і функціональність. 

Серед них, цільова орієнтація механізму формування людського 

потенціалу на досягнення критеріїв людського капіталу. Визначення рушійних 

сил та пріоритетів, що ґрунтуються на сигналах ринку праці, очікуваних 

тенденціях, прогнозах змін його розвитку та ринковій кон'юнктурі. Закладення 
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інституційної системи у механізм формування людського потенціалу на всіх 

етапах його функціонування від народження особи до перетворення у людський 

капітал. Корегування ринкових сигналів на етапі реформування механізму 

формування людського потенціалу. Розгляд людського потенціалу з точки зору 

положень концепції економіки знань. Інтерпретація людського потенціалу в 

якості ресурсу регіону. Еволюційного розвитку.  

2. Виділено два рівні формування механізму відтворення людського 

капіталу регіону: фундаментального вдосконалення – на рівні функціонування 

його механізмів; реалізації практичних заходів з усунення недоліків кількісного і 

якісного його відтворення. Перший орієнтується на вдосконалення системи 

формування людського потенціалу регіону, раціоналізацію механізму передачі 

ринкових сигналів, управління ринковими сигналами на перехідному етапі. 

Другий – управління демографічними процесами, управління відтворенням 

якісних характеристик на рівні освіти та виховання, управління системою 

охорони здоров'я через розширення резервів людського потенціалу. 

3. Формування механізму відтворення людського потенціалу 

запропоновано реалізувати на основі положень, підходів, принципів та згідно з 

трендами розвитку економіки знань, в яких людський капітал та його основа – 

людський потенціал розглядається як ключовий ресурс та домінуюча рушійна 

сила регіонального розвитку. Перехід від існуючих механізмів відтворення 

людського потенціалу до пропонованих запропоновано розглядати як кореляцію 

з переходом від індустріальної економіки до економіки знань. 

4. У механізмі формування людського капіталу регіону запропоновано 

ліквідувати ключову системну проблему формування хибних ринкових сигналів, 

де останні виступають елементом зворотного зв'язку між ринком праці та 

формуванням намірів щодо розвитку здібностей, отримання знань та закріплення 

вмінь. Тобто, закріпляється модель слідування формування людського 

потенціалу потребам ринку праці у людському капіталі. Запропоновано 

усунення директивного втручання у процес формування людського потенціалу. 
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5. Напрями реалізації та функціонування механізму формування 

людського потенціалу передбачено забезпечити на основі: підсистеми 

вирівнювання ринкових сигналів, що нівелює деструктивну дію ринкових та 

інституційних чинників; інституційної формалізації функцій формування 

людського потенціалу, що реалізується на всіх етапах його відтворення та 

виступає підсистемою поточного управління формуванням якісних 

характеристик, з обов'язковим застосуванням зворотних зав'язків міжетапної 

взаємодії; підсистеми соціалізації носіїв людського потенціалу; підсистеми 

охорони здоров'я і підсистеми реалізації демографічної та соціальної політики. 

6. Ключовим інститутом формування людського потенціалу згідно 

розроблених підходів виступає система освіти регіону, в межах якої відбувається 

відтворення необхідних ринку знань, вмінь та здібностей. В межах інститутів 

управління демографічним відтворенням людського потенціалу відбувається 

стимулювання народжуваності а також позитивних тенденцій міграційного руху 

його носіїв. Інститут соціалізації через систему культурного виховання 

покликаний забезпечити здатність носія людського потенціалу виступати 

адекватним членом великих та малих соціальних груп, взаємодіями та 

розвиватись у їх межах. Система охорони здоров'я виступає інститутом 

забезпечення та підвищення ефективності використання людського потенціалу, 

зниження його втрат, що можливі через природні та професійні захворювання. 

7. Окремо запропоновано реалізувати програму розвитку інформаційного 

забезпечення формування людського потенціалу, що деталізує та доповнює 

статистичну базу управління досліджуваною проблемою на рівні регіону, з 

метою подолання проблеми неповних даних для прийняття регуляторно-

управлінських рішень, закладає основу для інтерпретації статистичних даних та 

їх підтвердження на основі методів математичного моделювання. 

8. В межах розвитку системи інформаційного забезпечення відтворення 

людського потенціалу запропоновано підхід до подолання хибних ринкових 

сигналів, що передбачає нівелювання впливу суб'єктивного, тенденційного та 

стереотипного мислення на досліджувану проблему. 
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9. Подолання хибних ринкових сигналів запропоновано реалізувати на 

основі їх корекції, за рахунок зміщення акцентів суб'єктивного сприйняття, 

інформування стосовно прогнозованих показників та подолання стереотипного 

мислення. 

ВИСНОВКИ 
 
У дисертаційній роботі вирішено важливе наукове завдання обґрунтування 

теоретико-методичних та прикладних засад побудови та функціонування механізмів 

формування та розвитку людського капіталу на регіональному рівні. Узагальнення 

результатів дослідження дозволило зробити такі основні висновки: 

1. В дисертації обґрунтовано визначення дефініції «людський капітал 

регіону» як складну, багатогранну та багаторівневу економічну категорію, яка 

ототожнює динаміку кількісних параметрів зайнятості з потребами регіональної 

економіки, рівнем освіти, професійної підготовки, інноваційної спроможності та 

мобільності робочої сили, що в сукупності характеризує здатність регіону до 

безперервного відновлення та якісного оновлення трудового потенціалу 

відповідно до структурних зрушень в економіці регіону, технологічних змін і 

стратегічних пріоритетів розвитку. При цьому людський капітал розглядається 

через призму організації продуктивних сил в економіці регіону в якості похідної 

від людського потенціалу соціально-економічної системи, який, в свою чергу є 

ототожненням можливостей реалізації здібностей та здатностей індивідуумів як 

носіїв робочої сили. 

2. Виконана в дослідженні ідентифікація особливостей формування 

людського капіталу регіону дозволяє розглядати його як просторово 

локалізований, структурно диференційований та інституційно зумовлений 

процес відтворення якісних характеристик населення, тісно пов’язаний з 

організацією продуктивних сил і стратегічними пріоритетами регіонального 

розвитку. Вказане створює теоретичне підґрунтя для розробки ефективних 

механізмів формування та розвитку людського капіталу регіону як ключового 

чинника його соціально-економічної стійкості та конкурентоспроможності. В 
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свою чергу, повнота прояву вказаних особливостей також суттєво 

диференційована між регіонами з огляду на спеціалізацію економічної 

діяльності в них, характеристики демографічних та міграційних процесів, рівень 

урбанізації, а також стан інфраструктури. 

3. Доведено, що Оцінка розвитку людського капіталу регіону потребує 

застосування системи методичних підходів, які дозволяють комплексно 

відобразити кількісні та якісні характеристики населення, умови його 

відтворення, рівень залученості до економічної діяльності та внесок у соціально-

економічний розвиток території. Встановлено, що доцільним є поєднання 

декількох взаємодоповнюючих методичних підходів з огляду на 

багатовимірність і міждисциплінарний характер категорії «людський капітал 

регіону». При цьому виділені ресурсно-демографічного, освітньо-

кваліфікаційного, соціально-медичного, економічного та інституційно-

інфраструктурного оціночних підходів з розробкою на їх основі інтегрального 

підходу, який передбачає побудову узагальнюючих індексів розвитку людського 

капіталу регіону шляхом нормування та агрегування системи показників за 

ключовими складовими людського капіталу, використання якого дозволяє 

здійснювати міжрегіональні порівняння, оцінювати динаміку розвитку 

людського капіталу та ідентифікувати проблемні зони. 

4. Виділено групи демографічних, освітньо-професійних, соціально-

медичних, економічних, інституційних, соціокультурних і просторово-

інфраструктурних чинників формування людського капіталу регіону. Їх 

комплексна дія визначає можливості накопичення, відтворення та ефективного 

використання людського капіталу як ключового ресурсу соціально-

економічного розвитку регіону. В свою чергу, регіональні особливості 

визначають пріоритет тієї чи іншої групи факторів, а отже напрям та 

інтенсивність розвитку людського капіталу регіону. 

5. В дослідженні виконано ідентифікацію структурних особливостей 

формування та розвитку людського капіталу регіону, яка передбачає 

опосередкування системозначимих та системоутворюючих характеристик 
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відповідних систем та механізмів. При цьому в якості системозначимих 

характеристик визначено емерджентність, адаптивність та адитивність систем 

реалізації та управління процесами змін людського капіталу регіону. 

Системоутворюючі характеристики визначаються багаторівневістю, 

функціональною диференціацією, відтворювальною циклічністю, 

інституційною поліцентричністю, просторовою неоднорідністю та адаптивністю 

до зовнішніх викликів системи. Вказане формує асиметричну структуру 

механізмів та системформування та розвитку людського капіталу, а отже 

потребує диференційованих підходів до регулювання вказаних процесів. 

6. Соціально-економічні зрушення істотно впливають на відтворення 

людського капіталу. Погіршення соціальних стандартів, зростання соціальної 

нерівності, обмежений доступ до якісної освіти й охорони здоров’я негативно 

позначаються на фізичному та інтелектуальному потенціалі населення. Водночас 

інвестиції у соціальну інфраструктуру, розвиток освітніх і медичних послуг, 

підвищення якості життя створюють передумови для сталого відтворення 

людського капіталу навіть за умов структурних економічних змін. Урбанізаційні 

процеси, концентрація економічної активності у великих містах, нерівномірний 

розвиток територій посилюють регіональні дисбаланси у доступі до ресурсів 

розвитку людського капіталу, а отже визначають вплив соціально-економічних 

змін на просторову організацію механізму формування та розвитку людського 

капіталу. 

7. В дисертації обґрунтовано концептуальні засади побудови та 

функціонування механізму формування та розвитку людського капіталу регіону. 

В основу запропонованої концепції покладено ідентифікацію архітектоніки 

вказаного механізму, як цілісної, багаторівневої та відтворювально-орієнтованої 

системи елементів, зв’язків та інструментів управлінського впливу, що 

забезпечує накопичення, якісне оновлення та ефективне використання 

людського капіталу. Вказані процеси відбуваються відповідно до стратегічних 

пріоритетів регіонального розвитку і просторової організації продуктивних сил. 

В структурі механізму ідентифікуються цільовий, суб’єктно-об’єктний, ресурно-
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інструментальний та контрольно-аналітичний контури, в межах яких 

функціонують принципово-нормативні конструкції та функціонально-

структурні блоки елементів вказаного механізму. Вказане дозволяє забезпечити 

системність, узгодженість і адаптивність управлінських впливів, враховувати 

просторову неоднорідність регіону, інтегрувати соціальні та економічні 

компоненти відтворення людського капіталу й створити підґрунтя для 

підвищення конкурентоспроможності та стійкості розвитку регіону. Об’єктом 

механізму виступає людський капітал регіону як інтегрована сукупність 

демографічного потенціалу, знань, навичок, здоров’я, мотивацій та соціальних 

компетентностей, локалізованих у межах регіонального простору. Суб’єкти 

механізму мають поліцентричний характер і включають органи державної влади 

та місцевого самоврядування, освітні та наукові установи, роботодавців і бізнес-

асоціації, заклади охорони здоров’я, служби зайнятості, інститути розвитку, 

громадські організації, домогосподарства та самих носіїв людського капіталу. 

8. Встановлено, що процеси формування та розвитку людського капіталу 

на регіональному рівні мають складну внутрішню будову, що відображає 

багатовимірність відтворення людського потенціалу, його просторову 

локалізацію та інституційну організацію. Структурні характеристики процесів 

формування та розвитку людського капіталу на регіональному рівні 

визначаються їх багатофазністю, багаторівневістю, диференційованістю 

складових, просторовою неоднорідністю, інституційною поліцентричністю, 

циклічністю та відкритістю до зовнішніх впливів. 

9. Стратегічні напрями регулювання розвитку людського капіталу 

формуються з урахуванням його системної ролі у забезпеченні соціально-

економічної стійкості, інноваційної спроможності та конкурентоспроможності 

регіонів і країни в цілому. В умовах структурних трансформацій економіки, 

демографічних викликів і посилення глобальної конкуренції за трудові ресурси 

державне та регіональне регулювання розвитку людського капіталу має носити 

комплексний, випереджальний та просторово диференційований характер. 

Стратегічні напрями регулювання розвитку людського капіталу мають 
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формувати цілісну систему демографічних, освітніх, соціальних, економічних та 

інституційних заходів, орієнтованих на довгостроковий результат. Їх реалізація 

створює передумови для підвищення якості людського капіталу, посилення його 

ролі як ключового чинника соціально-економічного зростання та 

конкурентоспроможності регіонів і держави загалом.  
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