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Гринкевич С. С., Гураль Н. Р. Обґрунтування концептуальних підходів до структуризації трудового потенціалу 
торговельного підприємства

Мета статті полягає в науковому обґрунтуванні теоретико-методичних аспектів дослідження трудового потенціалу торговельних підпр 
иємств у контексті його компонентної структури. При узагальненні наукових підходів до структуризації трудового потенціалу виокремле-
но такі компоненти: демографічна, медико-біологічна, освітня, організаційна, економічна, мотиваційна, кваліфікаційна, інтелектуально-
інноваційна, культурна, трудова мобільність. З урахуванням специфіки торгівлі обґрунтовано необхідність включення у структуру трудового 
потенціалу торговельного підприємства такі компоненти, як інтелектуально-інноваційна, культурна та трудова мобільність.

Ключові слова: трудовий потенціал торговельного підприємства, структура трудового потенціалу, компоненти трудового потенціалу, тру-
дова мобільність.
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Гринкевич С. С., Гураль Н. Р. Обоснование концептуальных подходов 
к структуризации трудового потенциала торгового предприятия

Цель статьи заключается в научном обосновании теоретико-мето
дических аспектов исследования трудового потенциала торговых пред-
приятий в контексте его компонентной структуры. При обобщении 
научных подходов к структуризации трудового потенциала выделены 
следующие компоненты: демографическая, медико-биологическая, об-
разовательная, организационная, экономическая, мотивационная, ква-
лификационная, интеллектуально-инновационная, культурная, трудо-
вая мобильность. С учетом специфики торговли обоснована необходи-
мость включения в структуру трудового потенциала торгового пред-
приятия такие компоненты, как интеллектуально-инновационная, 
культурная и трудовая мобильность.
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to the Structuring of the Labor Potential of Trade Enterprise
The article is aimed at the scientific substantiation of theoretical and meth-
odological aspects of studying the labor potential of trade enterprises in the 
context of its component-based structure. For the synthesis of scientific ap-
proaches to the structuring of labor potential the following components were 
allocated: demographic, biomedical, educational, organizational, economic, 
motivational, qualifying, intellectual and innovation, cultural, labor mobility. 
Given the nature of trade, the necessity for inclusion in the labor potential 
structure of enterprise of such components as intellectual and innovation, 
cultural and labor mobility was substantiated.
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Однією з головних передумов досягнення стра-
тегічних цілей розвитку економіки України є 
сталий розвиток торгівлі, що забезпечується не-

впинним зростанням трудового потенціалу торговельних 
підприємств на основі органічного поєднання кількісних 
та якісних складових трудового потенціалу їх працівників.  
В умовах розвитку ринкового механізму господарюван-
ня, виходу економіки України з кризи, її інтеграції у світо-
ве співтовариство власне трудовий потенціал спромож-
ний забезпечити ефективне управління підприємством 
та підвищити його конкурентоспроможність. 

Сутнісне розуміння трудового потенціалу, обґрун-
тування окремих етапів його відтворення, розв’язання 
проблем зайнятості та ефективного використання ви-
магають застосування особливих підходів до структури-

зації трудового потенціалу торговельного підприємства. 
Вітчизняна наука яскраво демонструє глибокі й активні 
наукові пошуки за даним напрямом. 

Найбільш важливими дослідженнями в цій царині 
визнано роботи провідних учених Богині Д., Грішнової О., 
Долішнього М., Злупка С., Лібанової Е., Петрової І., Се-
микіної М., Шаульської Л., Шевчук Л. та ін. Серед зару-
біжних авторів виділяються наукові публікації Амстрон-
га М., Мєдвєдєва Є., Патрушева В., Тейлора Ф., Шекш- 
ни С., Шумпетера І.

Однак, незважаючи на таку потужну дослідницьку 
базу, все ж існують розбіжності у підходах до структури-
зації трудового потенціалу підприємства. Це потребує 
додаткового дослідження з урахуванням особливостей 
окремих сфер діяльності, що обумовлює актуальність 
даного дослідження.
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Метою статті є наукове обґрунтування теоретико-
методичних аспектів дослідження трудового потенціалу 
торговельних підприємств в контексті його компонент-
ної структури. 

Структура трудового потенціалу підприємства безпе-
речно є складним соціально-економічним утворен-
ням, що складається з єдиної, цілісної системи його 

компонентів (елементів). Однак сьогодні серед учених-
економістів побутують чисельні підходи до структуризації 
трудового потенціалу, які засвідчують відсутність єдності у 
поглядах щодо його структурних компонент. 

На більшості підприємствах значна увага приді-
ляється показникам кількісного оцінювання трудового 
потенціалу. Це є наслідком налагодженої системи облі-
ку за кількісними показниками та формуванням статис-
тичної звітності з праці. Однак суттєво посилить аналі-
тичне забезпечення прийняття управлінських рішень та 
сприятиме підвищенню рівня конкурентноздатності та 
інвестиційної привабливості суб’єктів господарювання 
проведення не лише кількісного, а й якісного оцінюван-
ня трудового потенціалу. Зокрема, Ашимбаєв Е. заува-
жив, що кількісні та якісні характеристики трудового 
потенціалу знаходяться в складній взаємодії [1, с. 32], 
адже за умови зростання професійно-кваліфікаційного 
рівня, соціальної активності, розвитку фізичної дієздат-
ності рівень трудового потенціалу буде зростати навіть 
при стабільній чисельності персоналу [5, с. 3]. Також до-
сить частою є ситуація, яка демонструє одночасне змен-
шення кількісних та нарощення якісних характеристик 
трудового потенціалу.

Враховуючи особливості торгівлі, варто зупини-
тися першочергово на якісних параметрах трудового 
потенціалу та оцінити їх вплив на кількісні параметри. 
Маслов Е. вважає, що якісними характеристиками тру-
дового потенціалу виступають: фізичний і психологіч-
ний потенціал працівників підприємства (здатність, 
схильність працівника до праці – стан здоров’я, фізич-
ного розвитку, витривалості); обсяг загальних і спеці-
альних знань, трудових навичок і умінь, що зумовлюють 
здатність до праці визначеної якості (освітній і кваліфі-
каційний рівні, фундаментальність підготовки); якість 
членів колективу як суб’єктів господарської діяльності 
(відповідальність, свідома зрілість, інтерес, причетність 
до економічної діяльності підприємства) [11, с. 96]. Дещо 
по-іншому якісні характеристики трудового потенціалу 
окреслює Волгіна Н., Одегов Ю. [4, с. 38], які вважають, 
що до них варто віднести психофізіологічний (здатності 
та схильності людини, стан ії здоров’я, працездатність, 
витривалість, тип нервової системи), кваліфікаційний 
(обсяг, глибина і різнобічність загальних і спеціальних 
знань, трудових навичок і умінь, що зумовлює здатність 
працівника до праці визначеного змісту і складності) та 
соціально-особистісний потенціал працівника (рівень 
свідомості та соціальної зрілості, ставлення до праці, 
дисциплінованість, активність, ціннісні орієнтації, мо-
тивованість, моральність).

Науковець Чорноморченко Н. [16] наводить част-
кові показники (параметри), які детермінують якісні ха-
рактеристики трудового потенціалу. Зокрема, здібність 

та нахил людини до праці, стан її здоров’я, тип нервової 
системи, витривалість детермінують психо-фізіологічну 
компоненту; наявність загальних і спеціальних знань, 
трудових навичок і вмінь, відповідальність, професійна 
майстерність детермінують освітньо-професійну; со-
ціальна зрілість, рівень свідомості, ідейна впевненість, 
раціональна поведінка, ініціативність, діловитість – 
соціально-мотиваційну компоненту.

У цілому, кожна структурна компонента трудово-
го потенціалу підприємства характеризується як якіс-
ними, так і кількісними показниками. Більшість учених 
виділяють близько п’яти компонент трудового потен-
ціалу, різних за змістом і назвою. Так, Кібанов А. [8,  
с. 55 – 56] виокремлює психофізіологічну (стан здоров’я, 
працездатність, витривалість, здібності та схильності 
людини), соціально-демографічну (вік, стать, родинний 
стан), кваліфікаційну (рівень освіти, обсяг спеціальних 
знань та трудових навичок, здатність до інновацій, твор-
чі здібності, професіоналізм) та особистісну (ставлення 
до праці, дисциплінованість, активність, мотивованість, 
моральність). Генкин Б., Кононова Г., Кочетков В. [14,  
с. 48] виділяють такі структурні компоненти, як здоров’я, 
моральність, освіта, професіоналізм, творчий потенціал. 
Тут варто зазначити, що наведене групування не позбав-
лене певних недоліків, оскільки не враховуються рівень 
соціальної зрілості, свідомості, відповідальності, ціннісні 
орієнтири працівника, що має суттєвий вплив на форму-
вання, розвиток та використання трудового потенціалу. 

На особливу увагу заслуговує праця Шаталової Н. 
[17, с. 16], в якій автор розрізняє психофізіологіч-
ну (стать, вік, здібності, характерологічний тип, 

працездатність, витривалість, стан здоров’я), ціннісно-
орієнтаційну («цільове ядро», установки, потреби і за-
пити, мотиви і спрямованість, моральні орієнтири і рі-
вень соціальної зрілості, почуття, емоції, працьовитість, 
честолюбство), нормативно-рольову (загальна культура 
особистості, професійна культура, соціальні норми су
спільства, організаційна культура підприємства, що 
панує в суспільстві, тип поведінки), адаптаційну (актив-
ність, творчість, заповзятливість, мобільність, рівень 
зрілості та механізму саморозвитку, стабільність життє-
вого самовизначення, екологічна адаптація) та статусну 
(рівень освіти, кваліфікація, посада, заробіток, зовнішня 
соціальна підтримка, сімейний статус) структурні ком-
поненти трудового потенціалу. Однак у ній не знайшли 
відображення такі важливі, на наш погляд, компоненти, 
як інтелектуальна та інноваційна, що дають можливість 
суттєво підвищити рівень формування, розвитку і вико-
ристання трудового потенціалу торговельного підпри-
ємства. Відомо, що для досягнення високих результатів 
необхідною є мобілізація сукупних можливостей пра-
цівників підприємства через активізацію їх пізнаваль-
них здібностей, аналітичне мислення, здатність адекват-
но оцінювати ситуацію і приймати правильні рішення. 
Саме ці характерні ознаки і визначають інтелектуальний 
потенціал працівника. Погоджуємось з науковцем Родіо-
новою Н., яка виділяє інноваційний потенціал як окрему 
компоненту, включаючи в неї креативні здатності, по-
треби і здатності до самореалізації, ініціативу, цінності, 
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мотивацію, здатність до професійного зростання і без-
перервної освіти [12, с. 10]. 

Розвиток інноваційного потенціалу працівника і 
підприємства в сучасному світі має надзвичайне 
значення для успішної діяльності будь-якої орга-

нізації, що в великій мірі залежить від наявності в ній 
новаторів – носіїв науково-технічного і комерційного 
розвитку. Варто зазначити, що запорукою успішного 
розвитку інноваційного потенціалу торговельного під-
приємства є використання ним сучасних інформаційних 
технологій, які. націлені на урегулювання і оптимізацію 
як внутрішніх, так і зовнішніх бізнес-процесів. Найбільш 
вагомими, на нашу думку, є технології з автоматизації 
відносин з покупцями та налагодження безпосередньо 
торговельної діяльності в усіх її проявах. Сучасні інфор-
маційні технології відкрили такі нові види товарообміну, 
як Інтернет-торгівля, миттєвий розрахунок за отримані 
товари й послуги через електронні системи, що суттєво 
впливає на підвищення торговельної активності. Саме 
тому, на наш погляд, в умовах інформаційної економіки, 
комп’ютеризації та інформатизації торговельного про-
цесу доцільним є виокремлення інтелектуально-інно
ваційної компоненти трудового потенціалу торговель-
ного підприємства. 

Відомо, що для торгівлі є характерним спосіб ре-
алізації послуг у формі безпосереднього спілкування 
«людина-людина», особливу увагу в системі торговель-
ного обслуговування приділяють культурі торгівлі. По-
няття «культура торгівлі» відображає усі особливості 
галузі і завдання, які стоять перед нею. Культура, як 
підсистема торговельного обслуговування, являє собою 
сукупність матеріальних і духовних цінностей, виробле-
них як її працівниками, так і потенційними споживача-
ми, протягом усього часу її функціонування, а також сам 
процес розподілу створених ними цінностей [19, с. 184]. 
Тому за умов декомпозиції трудового потенціалу тор-
говельного підприємства до розгляду варто включити 
таку компоненту, як культурна.

Актуальним є також дослідження процесів про-
яву та реалізації функцій трудової мобільності праців-
ників вітчизняних торговельних підприємств, що дає 
можливість виявити наслідки впливу цих процесів на 
використання трудового потенціалу в цілях проведення 
ефективної кадрової політики підприємства. Під тру-
довою мобільністю ми розуміємо здатність працівника 
до професійних і територіальних переміщень, його го-
товність змінити місце праці і при необхідності освоїти 
нову для себе професію [3]. Висока трудова мобільність 
становить основу забезпечення збалансованості ринку 
праці та високого рівня конкурентоспроможності носія 
трудового потенціалу. Тому ми вважаємо за доцільне 
мобільність персоналу розглядати як окрему структур-
ну компоненту.

В умовах розвитку інтеграційних процесів зміню-
ється загальна стратегія управління рухом персоналу 
торговельних підприємств. Її головним напрямом тепер 
стає формування керованої мобільності персоналом 
замість раніше визнаних пріоритетними підвищення 

стабільності складу працівників і зниження плинності 
кадрів. Трудова мобільність на рівні підприємства (вну-
трішня) є явищем, безумовно, позитивним, оскільки:

1) вимоги до рівня кваліфікації зайнятих в торгівлі 
не настільки жорсткі, що дає можливість залучати пра-
цівників з низьким рівнем освіти. Проте набуття праців-
никами належного досвіду роботи дозволяє їм поступо-
во підвищувати рівень своєї кваліфікації, отримувати 
нові навички та змінювати вид діяльності. Таким чином, 
торгівля виступає своєрідним буфером для переходу 
працівників на вищий кваліфікаційний рівень за раху-
нок розширення сфери професійних знань;

2) висхідна мобільність характеризує високу кон-
курентоспроможність і професійну адаптацію праців-
ника. Так, підприємство саме «виховує» кадри, дає мож-
ливість їм розвиватись, просуватись по кар’єрній драби-
ні, тим самим забезпечуючи себе вже кваліфікованими 
працівниками і стабільним колективом;

3) відсутність трудової мобільності на торговель
ному підприємстві може призвести до погіршення со
ціально-психологічного клімату, оскільки праця торго-
вельного персоналу відрізняється високою напружені
стю, і монотонність праці може бути причиною знижен-
ня її продуктивності.

Між процесами мобільності персоналу всереди-
ні підприємства і процесами плинності пер-
соналу існує обернено пропорційний зв’язок: 

чим інтенсивніша внутрішня мобільність персоналу, тим 
нижча плинність, і навпаки. Тому одним з основних за-
вдань кадрової служби торговельного підприємства має 
стати оптимальна організація внутрішньої мобільності 
персоналу, оскільки це виступає передумовою ефектив-
ного використання трудового потенціалу підприємства. 

Наявність трудової мобільності дає можливість 
підприємству приймати на роботу висококваліфікова-
них працівників, що сприяє адаптації господарюючого 
суб’єкта до змін ринкової кон’юнктури. Для працівника 
трудова мобільність – це можливість працевлаштувати-
ся на новому робочому місці, яке найбільш відповідає 
його потребам [13]. 

Узагальнюючи вищевикладене, трудовий потенці-
ал торговельного підприємства, на нашу думку, повинен 
включати такі компоненти (табл. 1).

У цілому, трудовий потенціал працівника є змін-
ною величиною, що поєднує природні та акумульовані 
(нагромаджені) у процесі трудової діяльності творчі зді-
бності (досвід), які зростають в міру розвитку й удоско-
налення знань і навичок, зміцнення здоров’я, поліпшен-
ня умов праці і життєдіяльності. При цьому вони мо-
жуть знижуватися за рахунок погіршення здоров’я, по-
силення режиму праці тощо. Відтак, трудовий потенціал 
працівника торгівлі не може характеризуватися лише 
ступенем підготовленості працівника в даний момент 
до обіймання тієї чи іншої посади, а повинен включати 
в себе його можливості в довгостроковій перспективі 
з урахуванням віку, практичного досвіду, ділових яко
стей, рівня мотивації.
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Висновки
Вивчення концептуальних підходів до структури

зації трудового потенціалу дозволило виокремити основ
ні структурні компоненти, які формують трудовий по-
тенціал саме торговельних підприємств. При цьому 
обґрунтовано, що в сучасних умовах, такі компоненти, 
як інтелектуально-інноваційна, культурна та трудова мо-
більність є домінуючими у структурі трудового потенціа-
лу торговельних підприємств. Встановлено, що важливою 
характеристикою трудового потенціалу є його кількісно-
якісна вимірність. При цьому параметри трудового потен-
ціалу визначають за кваліметричними характеристиками 
економічно активного населення, а також тих категорій 
осіб, які становлять його запас чи, незважаючи на вікову 
категорію, здійснюють трудову діяльність.	                   
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Таблиця 1

Структурні компоненти трудового потенціалу торговельного підприємства та їх характеристика

Компонента Суть

Демографічна Відображає демографічну ситуацію на ринку праці. Саме демографічні показники впливають на кіль
кісний склад трудового потенціалу

Медико-біологічна Відображає стан здоров’я (фізичне та психічне) працівника, що, у свою чергу, визначає його здатність 
до праці

Освітня
Відображає освіченість населення. У ринкових умовах відбувається трансформація моделі працівника, 
згідно з якою основним чинником розвитку персоналу виступають підвищення його освітнього рівня 
та постійне оновлення знань

Організаційна
Визначає умови діяльності працівників підприємства (рівень організаційної культури, психологічний 
клімат у колективі). Відображає ефективність функціонування трудового колективу як системи в цілому 
і кожного працівника окремо

Економічна Відображає умови праці через загальний економічний стан на ринку праці

Мотиваційна Відображає умови праці через персоніфіковані стимули

Кваліфікаційна

Відображає наявність професійної підготовки працівника (рівня знань, майстерності, отримання на-
вичок та накопиченого досвіду в конкретній сфері людської діяльності). Стрімке поширення НТП при-
зводить до витіснення з процесу виробництва низькокваліфікованих працівників і носіїв застарілих 
професій, а також вимагає наявності у працівника високого рівня адаптаційних можливостей до сучас-
них технологій

Інтелектуально-
інноваційна

Відображає інтелектуальний розвиток (активізацію аналітичних та творчих здібностей) на фоні розвит-
ку інноваційних технологій

Культурна Відображає особливості духовного розвитку, релігійні переконання, культуру обслуговування, систему 
цінностей працівників підприємства

Трудова мобільність Відображає здатність до професійних і територіальних переміщень, визначає готовність працівника 
змінити місце праці, а при необхідності освоїти нову професію
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