
450

Випуск 21. 2018

Миколаївський національний університет імені В.О. Сухомлинського
ЕК

О
Н

О
М

ІК
А
 Т

А
 У

П
Р
А
В
Л
ІН

Н
Я
 П

ІД
П

Р
И

Є
М

С
ТВ

А
М

И

УДК 331.5

Шостак Л.В.
кандидат економічних наук,

доцент кафедри економіки, безпеки та інноваційної діяльності підприємства
Східноєвропейського національного університету

імені Лесі Українки

Петріні В.А.
студент

Східноєвропейського національного університету
імені Лесі Українки

ТРУДОВИЙ ПОТЕНЦІАЛ ЯК РУШІЙНА СИЛА  
ЕФЕКТИВНОГО РОЗВИТКУ ПІДПРИЄМСТВА

LABOR POTENTIAL AS A DRIVING FORCE  
FOR EFFECTIVE ENTERPRISE DEVELOPMENT

АНОТАЦІЯ
Трудовий потенціал є важливим складником розвитку під-

приємства. Якість трудового потенціалу залежить від еконо-
мічного розвитку держави. Україні необхідно використати за-
рубіжний досвід формування трудового потенціалу. У статті 
відображено роль трудового потенціалу та шляхи покращення 
якості трудових ресурсів.

Ключові слова: потенціал, формування потенціалу, пла-
нування, складники потенціалу підприємства.

АННОТАЦИЯ
Трудовой потенциал является важной составляющей раз-

вития предприятия. Качество трудового потенциала зависит 
от экономического развития государства. Украине необходимо 
использовать зарубежный опыт формирования трудового по-
тенциала. В статье отражены роль трудового потенциала, пути 
улучшения качества трудовых ресурсов.

Ключевые слова: потенциал, формирование потенциала, 
планирование, составляющие потенциала предприятия.

ANNOTATION
Labor potential is an important component of enterprise devel-

opment. The quality of labor potential depends on the economic 
development of the state. Ukraine needs to use foreign experience 
in shaping labor potential. The article reflects the role of labor po-
tential, ways to improve the quality of labor resources.

Keywords: potential, capacity building, planning, components 
of enterprise potential.

Постановка проблеми. На будь-якому етапі 
розвитку підприємства трудовий потенціал є 
важливим складником, що забезпечує ріст ефек-
тивності діяльності підприємства, а людський 
капітал є одним з основних складників в оцінці 
конкурентоспроможності підприємства. Проте 
сучасний соціально-економічний стан показує, 
що стан трудового потенціалу на багатьох під-
приємствах нашої держави має тенденцію до 
погіршення якісних та кількісних характерис-
тик трудового потенціалу. Тому дослідження 
суті трудового потенціалу, його особливостей та 
впливу на ефективний розвиток підприємства є 
актуальним.

Аналіз останніх досліджень. Дуже багато 
праць українських вчених присвячені про-
блемам формування потенціалу підприємства. 
Серед них варто виокремити напрацювання 
таких науковців, як О. Федонін [1], А. Тіті-
ков [2], О. Овечкін [4], В. Васильченко [5], 

Л. Шаульська Л [6], Л. Шостак [7], Н. Михаль-
чишин [8] І. Геращенко [9] та інші.

Постановка завдання. Мета статті полягає 
у дослідження трудового потенціалу підпри-
ємства як основного чинника його ефективного 
розвитку.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Трудовий потенціал є важливою технологією, 
яка являє собою рушійну силу підприємства. 
Будь-яке підприємства ставить за мету отри-
мати прибуток та задовольнити соціальні 
потреби, що неможливо без ефективної праці 
робітників. Працівники підприємства є пред-
ставниками трудового потенціалу, що характе-
ризується якістю та кількістю трудових ресур-
сів, які задіяні у виробничій діяльності. 

Трудовий потенціал підприємства форму-
ється за рахунок використання потенційних 
можливостей окремих працівників і персоналу 
підприємства загалом, що дає змогу забез-
печити якісну збалансованість усіх факторів 
виробництва. Сучасні тенденції формування 
потенціалу підприємства, зокрема трудового, 
побудовані на індустріальному аспекті розвитку 
(ключовий фактор – техніко-технологічна база 
виробництва) і соціальному.

Залежно від критерію аналізу і поставленої 
мети розглядають такі видові прояви трудо-
вого потенціалу підприємства: за спектром охо-
плення можливостей працівників (індивідуаль-
ний трудовий потенціал, колективний трудовий 
потенціал); за характером участі у технологіч-
ному процесі (потенціал технологічного персо-
налу, управлінський потенціал); підприємниць-
кий трудовий потенціал, трудовий потенціал 
підприємства та інші [1, с. 13].

Структура трудового потенціалу підприєм-
ства відображається у співвідношенні складни-
ків, що відображають демографічні, соціальні, 
професійні властивості груп робітників. Компо-
нентна структура трудового потенціалу підпри-
ємства поділяється на внутрішні та зовнішні 
компоненти. До внутрішніх компонентів нале-
жать статевовікові групи, стан і досвід роботи, 
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освітньо-кваліфікаційний рівень працівників, 
стан здоров’я, професіоналізм, моральність 
і вміння працювати в колективі, мотивація 
праці, система оплати праці. До зовнішніх – 
попит і пропозиція на ринку праці, попит на 
конкретні спеціальності, політико-економіч-
ний стан держави, світові міграційні процеси, 
рівень мінімальної заробітної плати, демогра-
фічний потенціал держави тощо.

Трудовий потенціал складається з таких 
складників, як кадровий, професійний, квалі-
фікаційний, організаційний. Кадровий склад-
ник має такі елементи, як кваліфікаційний 
потенціал та освітній. Кваліфікаційний склад-
ник складається з якісних змінних в особовому 
складнику трудового потенціалу. Організацій-
ний складник відображає ефективність трудо-
вого потенціалу підприємства.

Для характеристики усієї сукупності пра-
цівників підприємства застосовуються такі тер-
міни, як персонал, кадри, трудовий колектив, 
трудовий потенціал. Персонал підприємства – 
сукупність постійних працівників, професійно 
підготовлених, з досвідом практичної діяль-
ності, а трудовий потенціал включає можли-
вості та вміння працівників, не тільки ті, що 
можуть використовуватися, але й ті, що в пер-
спективі можуть бути залучені [2]. 

Основні фактори, що впливають на персо-
нал підприємства, відображаються у макро-
економічних показниках, таких як чисельність 
працездатного населення, рівень освіти, пропо-
зиція робочої сили, рівень зайнятості, потен-
ційний резерв робочої сили.

Формування трудового потенціалу праців-
ника залежить від його прагнення та певних 
навичок до праці, від його ініціативи та енер-
гійності на робочому місці. Звідси можна дійти 
висновку, що трудовий потенціал є динамічним 
явищем, тому що відбувається постійна зміна в 
процесі накопичення досвіду, здобуття певних 
навичок, освітнього ступеня та кваліфікації. 
Основною причиною зниження рівня трудового 
потенціалу є зміна стану здоров’я.

Трудовий потенціал відображається у мак-
симально можливому використанні роботи пра-
цівників у процесі виробництва з урахуванням 
психофізичних особливостей, рівня майстер-
ності за найбільш сприятливих умов праці. 
Сукупність працівників, що взаємодіють у про-
цесі виробництва, створює ефект колективної 
праці і примножує суму трудового потенціалу 
підприємства. Під час аналізу трудового потен-
ціалу певного підприємства потрібно взяти до 
уваги специфічні властивості, такі як територі-
альне розташування, галузева належність, соці-
альна структура колективу, стиль управління 
тощо.

Трудовий потенціал є важливим чинником 
ефективного функціонування підприємства, 
тому необхідно враховувати, як впливають вну-
трішні та зовнішні фактори на діяльність під-
приємства і трудовий потенціал. Ефективність 

використання трудового потенціалу має залеж-
ність від виду продукції, що виготовляється, чи 
послуги, що надається підприємством. Кожне 
підприємство старається розвиватися у часі, 
створювати інноваційну продукцію, проводити 
нововведення, тому потрібно також врахову-
вати пристосованість трудового потенціалу до 
нововведень та проводити заходи, що підви-
щують ступінь їх готовності. Ріст продуктив-
ності, зміна технології виробництва та зміни на 
зовнішньому ринку потребують, щоб працівник 
розвивався у різних напрямах.

Таким чином, трудовий потенціал є важли-
вим складником діяльності підприємства, тому 
правильне його використання дає можливості 
щодо прояву працівником своїх здібностей, ско-
рочення плинності кадрів, збільшення продук-
тивності та прибутку. За правильної внутріш-
ньої політики підприємства трудовий потенціал 
буде зростати, що приведе до ефективного роз-
витку підприємства загалом. Підприємства з 
правильно організованою управлінською струк-
турою мають високу конкурентоспроможність. 

Сьогодні для України важливим є здійснити 
перехід до інноваційної моделі економічного 
розвитку, здійснити інтеграцію у європейську 
економічну систему. Для впровадження цих 
стратегічних завдань необхідно нагромаджу-
вати та ефективно використовувати трудовий 
потенціал, тобто висококваліфікованих праців-
ників, що у сукупності становлять сучасні про-
дуктивні здібності та здійснюють перетворення. 
Досвід розвинених країн показує, що нагрома-
дження трудового потенціалу, його розвиток та 
раціональне використання забезпечують конку-
рентоспроможність вітчизняних підприємств та 
прогрес у їх розвитку. 

В основі економічного розвитку країни 
лежить інноваційна спрямованість економіки, 
яка створює базу для формування довгостроко-
вої стратегії розвитку. Останнім часом іннова-
ційна активність України не відчуває ні зльотів, 
ні падіння: частка підприємств, що здійснюють 
технологічні інновації, коливається у межах 
9–11%. За рівнем інноваційної активності 
українська економіка помітно поступається 
не тільки провідним індустріальним країнам 
(Німеччина – 70%; Канада – 65%; Бельгія – 
60%; Ірландія, Данія і Фінляндія – 55–57%), 
але і більшості держав Центральної і Східної 
Європи, де цей показник знаходиться в інтер-
валі 20–40% [3].

Для інноваційного розвитку економіки 
необхідно впроваджувати нові підходи до фор-
мування та розвитку трудового потенціалу. 
Процес формування трудового потенціалу скла-
дається із сукупності методів, процедур, при-
йомів забезпечення підприємства працівниками 
необхідної професійно-кваліфікаційної квалі-
фікації, що у майбутньому забезпечить досяг-
нення цілей, поставлених підприємством.

Для забезпечення інноваційного розвитку 
держави велику роль відіграє освіта, що є кон-
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структивною ланкою системи «наука – освіта – 
виробництво». У цьому разі освітній потенціал є 
одночасно джерелом поповнення науки кадрами 
та оволодіння робочою силою, що забезпечує 
економічний, соціальний та культурний розви-
ток населення завдяки впровадженню новітніх 
технологій та інновацій.

Сьогодні Україна повинна залучатися до 
процесів міжнародного технологічного обміну, 
розвивати вітчизняний науково-технічний 
потенціал, розробити та втілювати концеп-
цію інноваційного розвитку країни, якщо не 
бажає стати сировинним придатком розвине-
них країн у найближчому майбутньому. Адже, 
з огляду на економічний розвиток та іннова-
ційний потенціал, технологічне ядро сучасного 
світового господарства формують такі країни, 
як США, Японія, Німеччина, Великобрита-
нія, Франція, а до першої технологічної групи 
належать Швеція, Фінляндія, Нідерланди, 
Південна Корея, які забезпечують свою між-
народну конкурентоспроможність за рахунок 
ефективного використання ресурсів та іннова-
ційної активності, тоді як Україна, за даними 
Всесвітнього економічного форуму, належить 
до країн, що розвиваються за рахунок факторів 
виробництва, і посідає 82 місце серед 133 країн 
у рейтингу глобальної конкурентоспроможності 
за 2009–2010 роки. Найбільш конкурентоспро-
можною була визнана Швейцарія, що потіс-
нила на друге місце США. До топ-5 увійшли 
Сінгапур, Швеція і Данія. Україна ж за рік 
опустилася на 10 позицій, що і визначає її роль 
у системі міжнародних технологічних та еконо-
мічних взаємозв’язків [4].

З переходом до інноваційної економіки в 
Україні і в усьому світі збільшилися вимоги до 
якості та рівня трудового потенціалу, велику 
роль відіграє саме інноваційний трудовий потен-
ціал. Почали більше приділяти увагу прихова-
ним здібностям до праці, що не проявили себе, 
а не тільки до наявних. Враховуючи тенденції 
зростання ролі творчості та інновацій, сьогодні 
необхідно створити сприятливий клімат та зао-
хочення творчості та інноваційної діяльності у 
суспільстві та на всіх рівнях управління.

Сьогодні в Україні відбувається перехід до 
інформаційного суспільства, який повинен 
характеризуватися тим, що саме інтелектуаль-
ний продукт є основою для розвитку економіки, 
саме високотехнологічна продукція є головною 
у формуванні ВВП. Проте частка України на 
світовому ринку становить лише 0,1%, тоді 
як лідерами впровадження передових техноло-
гій є Південна Корея, Китай, Сінгапур, США, 
Японія та інші (на світовому ринку частка цих 
країн, що охоплює лише 15% населення пла-
нети, сягає майже 80%) [5].

На думку багатьох учених та експертів, впро-
вадження нових ідей, сформованих у процесі 
навчання, здатне збільшувати прибутковість 
підприємства у 2–3 рази. Користь від інвести-
цій у навчання та розвиток працівників підтвер-

джують й аналітики «Американського товари-
ства сприяння навчанню і розвитку». Ними 
було виявлено, що в кінці ХХ століття зрос-
тання економіки за рахунок підвищення освіче-
ності працівників становило 2,1%; за рахунок 
зростання населення – 0,4%, за рахунок збіль-
шення капіталу – 0,5%. Саме тому всі великі 
та середні підприємства США реалізують власні 
програми навчання персоналу, на які щорічно 
витрачають близько 100 млрд. дол.[ 6, с. 403].

Для переходу до інноваційної економічної 
системи Україні необхідно:

1) сприяння розвитку нової якості трудового 
потенціалу, що має перспективи застосування 
в новій економіці, шляхом впровадження кон-
цепції навчання протягом усього життя, згідно 
з якою навчання не повинно завершуватися з 
отриманням людиною формальної кваліфікації 
за умови виконання в повному обсязі затвердже-
ної програми відповідного закладу освіти, а має 
продовжуватися упродовж життя, у тому числі 
й на робочому місці в межах програм формаль-
ного і неформального професійного навчання, 
підвищення кваліфікації тощо; виховання 
людини інноваційного типу мислення та куль-
тури через долучення її до передового соціаль-
ного досвіду, сучасних практик та технологій 
взаємодії, її інтеграцію у глобальний інформа-
ційний простір, що є живильним середовищем 
створення нового знання; організації перепідго-
товки працівників, що вивільнилися з тради-
ційного й індустріального секторів національної 
економіки, з метою розширення професійного 
профілю та їх подальшого працевлаштування у 
третинному й особливо четвертинному секторі 
економіки, що виробляє знаннєємну продукцію 
із високою доданою вартістю;

2) формування умов для створення нових 
робочих місць у четвертинному секторі націо-
нальної економіки через покращення бізнес- та 
інвестиційного клімату в країні, дерегулювання 
підприємницької діяльності, усунення право-
вих, адміністративних, економічних та органі-
заційних перешкод розвитку бізнесу; надання 
режиму найбільшого сприяння (пільговий 
режим оподаткування, спеціальні умови ліцен-
зування та патентування тощо) внутрішнім та 
зовнішнім інвестиціям, які спрямовуються на 
створення нових робочих місць в інновацій-
ному секторі економіки; проведення загально-
національної інформаційної кампанії та про-
форієнтаційної роботи серед населення з метою 
формування пропозиції ресурсів праці, які за 
професійно-кваліфікаційними характеристи-
ками відповідають вимогам нової економіки; 
організація спеціалізованих центрів зайнятості 
населення у технологічних та індустріальних 
парках, науково-інноваційних центрах, зорі-
єнтованих на пошук та сприяння працевла-
штуванню фахівців, людський та соціальний 
капітал яких має потенціал використання в 
інноваційному секторі економіки; включення 
науки до класичної моделі соціального парт-



453Глобальні та національні проблеми економіки

нерства «працівник – роботодавець – держава» 
шляхом долучення провідних науковців, пред-
ставників науково-дослідних установ і закладів 
освіти до соціального діалогу на правах рівно-
правної сторони та активного учасника обгово-
рення питань, що становлять зміст колектив-
них договорів і відносин; надання державної 
підтримки молодим науковцям у формі гран-
тів та проектного фінансування для практич-
ного втілення перспективних ідей та задумів у 
виробництві, організації інноваційних підпри-
ємств, що генерують значний обсяг доданої вар-
тості за рахунок використання знання як базо-
вого ресурсу виробництва [7].

Також українським підприємствам та дер-
жаві потрібно звернути увагу на зарубіжний 
досвід формування трудового потенціалу під-
приємства. Країни з розвинутою ринковою 
економію створили механізм забезпечення 
зайнятості за допомогою взаємодії держави та 
підприємств за допомогою підготовки та пере-
підготовки кадрів. Взаємозв’язок держави та 
підприємств відображається у фінансуванні, 
податковій політиці, регулюванні соціального 
страхування, створенні інформаційної та нор-
мативно-правової бази.

У Німеччині, Франції, Італії та Швеції 
застосовують пряме фінансування молоді віком 
до 25 років. На практиці це відображається 
поєднанням теоретичної підготовки в навчаль-
них закладах із частковою зайнятістю на під-
приємствах. Завдяки такому методу учень здо-
буває практичні навички з певної кваліфікації. 
Цей метод підкріплюється спеціальною програ-
мою, що координує підготовку у двох різних 
системах. Підприємства здійснюють активний 
контроль за навчальним процесом та коригують 
програму теоретичного навчання.

За кордоном дуже поширена практика під-
готовки та перепідготовки працівників. Під-
готовці і перепідготовці менеджерів у фірмах 
США, Європи і Японії надають дуже великого 
значення.

У Великобританії перепідготовкою управлін-
ського персоналу займаються:

– академічні курси;
– приватні центри;
– невеликі фірми, які проводять тренінги і 

здійснюють консультування;
– спеціальні курси безперервного навчання 

менеджменту при вузах.
Японські фірми витрачають на навчання 

з розрахунку на одного зайнятого в 3–4 рази 
більше, ніж американські. У Японії безперервна 
освіта розглядається як частина процесу праці. 
Основою японського професійного навчання у 
фірмах є концепція «гнучкого працівника», 
мета якої – відбір і підготовка працівника не за 
однією, а за 2–3 спеціальностями, а потім підви-
щення кваліфікації впродовж усього життя [8].

У постіндустріальних країнах велике зна-
чення має осучаснення системи оцінки персо-
налу різних категорій. Все більше використо-

вують самооцінку персоналу. Дослідження в 
американській корпорації «Дженерал елек-
трик» показує, що близько 90% керівників та 
86% робітників вважають, що самооцінка пер-
соналу є важливою частиною системи оцінки 
персоналу. Високу ефективність показує метод 
оцінки за досягненням поставлених цілей, що 
складається з таких етапів, як: 

1) визначення кількох ключових функцій 
працівників; 

2) конкретизація кожної функції встанов-
ленням певних економічних показників (обсяг 
робіт, якість, витрати, прибуток тощо); 

3) визначення конкретних показників для 
оцінки результатів діяльності; 

4) порівняння досягнутих результатів із 
заздалегідь встановленими «стандартами вико-
нання» і визначення оцінного бала; 

5) розрахунок середньої оцінки, що відо-
бражає рівень досягнення поставлених цілей. 
Такий метод оцінки діяльності працівників 
застосовує, наприклад, американський банк 
«Чейз Манхеттен» [9, с. 121–129]. 

Також із зарубіжного досвіду слід відзна-
чити формування та застосування багатоаспек-
тної системи оплати праці та заохочення пра-
цівників. Основними аспектами є:

1.	Тарифна система оплати праці.
2.	Прогресивні форми оплати праці.
3.	Розповсюдження унікальних систем пре-

міювання та стимулювання інноваційних ідей.
4.	Збільшення вартості розумової праці.
5.	Нарахування заробітної плати індивіду-

ально кожному працівнику.
У країнах з розвинутою ринковою економі-

кою переважно застосовуються єдині тарифні 
сітки для робітників, спеціалістів і службовців. 
Кожна галузь економіки, як правило, формує 
власні тарифні сітки, які, у свою чергу, моди-
фікуються на рівні фірм.

Наприклад, в італійській фірмі «Оліветті» 
використовується 20-розрядна тарифна сітка, 
а в американській автомобільній корпорації 
«Форд моторс» – 23-розрядна.

В японських фірмах традиційно основна 
ставка визначається з урахуванням віку і стажу 
роботи, а так звана трудова ставка – залежно 
від кваліфікації та результативності праці [10].

Для сучасної системи стимулювання розви-
нутих країн характерним є поширення заохо-
чення за надання інноваційних ідей працівни-
ками. Для цього закордонні фірми створюють 
спеціальні преміальні фонди за створення, 
впровадження та випуск нових видів продукції, 
а розмір преміальних виплат залежить від при-
росту обсягу продажу нових товарів в загальній 
частці усього обсягу виробленої продукції. 

У багатьох зарубіжних країнах поширено 
цілком оригінальні системи преміювання. 
Зокрема в американських фірмах уже трива-
лий час застосовуються дві системи, названі за 
прізвищами їхніх авторів, – системи Скенлона 
і Ракера. Перша з них базується на розподілі 
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(у пропорції 1 : 3) економії витрат на заробітну 
плату між компанією і робітниками, а друга – 
на формуванні преміального фонду залежно 
від збільшення умовно-чистої продукції в роз-
рахунку на один долар заробітної плати. Поде-
куди широко застосовується система «відкла-
дених премій». Наприклад, на фірмі «Фіат» за 
створення нової продукції нараховується пре-
мія, виплата якої відкладається на фіксований 
термін (1–2 роки), а на французьких підпри-
ємствах за досягнення певного рівня якості 
та ефективності праці щорічно нараховується 
премія, яка виплачується лише через п’ять 
років [10].

Висновки. Отже, з огляду на сучасний стан 
економіки нашої держави та проблеми щодо 
формування трудового потенціалу підпри-
ємств, підприємствам та державній владі необ-
хідно здійснити реформування системи оплати 
праці, впроваджувати систему підготовки учнів 
із практичним досвідом. Підприємствам необ-
хідно ввести нові форми оплати праці, врахо-
вувати думку працівників щодо управління та 
виробництва продукції та більше звертатися до 
зарубіжного досвіду щодо формування та ефек-
тивного використання трудового потенціалу 
підприємства.
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