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Методологія дослідження. Теоретико-методологічною базою проведення дослідження 

є напрацювання вітчизняних та закордонних вчених. Результати отримані за рахунок застосу-

вання системи методів: методу логічного аналізу, який дозволив вибудувати логіку дослід-

ження; дедукції – для виокремлення окремих чинників, що впливають на розвиток трудового 

потенціалу;  аналізу та синтезу – для формування наукового підходу щодо розвитку трудового 

потенціалу вітчизняних підприємств. Графічний метод дозволив візуалізувати отримані ре-

зультати дослідження.  

Результати. Вітчизняні підприємства потребують формування підходів щодо розвитку тру-

дового потенціалу, що дозволить забезпечити їм належний розвиток та конкурентоспроможність. 

У статті представлено засади концептуального підходу до розвитку трудового потенціалу підпри-

ємств. Виявлені та описані основні його елементи: трудовий потенціал, розвиток персоналу, фор-

мування трудового потенціалу та  розвиток трудового потенціалу. Визначені основні закономір-

ності розвитку трудового потенціалу, що зумовлюють постійну прогресивну або регресивну зміну 

трудового потенціалу. Обґрунтовано, що процес розвитку трудового потенціалу  можна звести до 

трьох взаємопов’язаних напрямків: кількісних (забезпечують результативність праці), якісних  

(підвищують компетенції та компетентність персоналу) та структурних змін (оптимізують       

структуру персоналу).  

Побудовано концепцію управління розвитком трудового потенціалу підприємства, що вра-

ховує всі основні елементи.  Обґрунтовані та структуровані актуальні теоретичні підходи у ме-

тодології розвитку трудового потенціалу: управління за інструкціями, управління за цілями, 

управління за компетенціями, управління за цінностями. Симбіоз цих підходів має забезпечити 

розвиток трудового потенціалу підприємства до необхідного рівня. 

Новизна. Обґрунтовані елементи концептуального підходу до управління розвитком 

трудового потенціалу підприємства у формі надбудови, виявлені зв’язки між запропонова-

ними елементами.  

Практична значущість  полягає у можливості застосування розроблених концептуальних 

засад щодо управління розвитком трудового потенціалу підприємствами різних галузей. Отри-

мані результати дозволяють включитися вітчизняним підприємствам у процеси розвитку трудо-

вого потенціалу і при цьому забезпечити собі конкурентні переваги на відповідних ринках. 

Ключові слова: потенціал, трудовий потенціал, розвиток трудового потенціалу, система 

розвитку, концепція, управління розвитком трудового потенціалу. 
 

Постановка проблеми. Сучасні аспек-

ти розвитку підприємств та тенденції транс-

формаційних процесів економічного середо-

вища їх функціонування спричиняють необ-

хідність пошуку новітніх підходів до розвит-

ку трудового потенціалу. Питання форму-

вання, вдосконалення та використання здіб-

ностей до праці, їх ролі та місця в економіч-

ній системі суспільства завжди викликали 

значний інтерес у економістів. Протягом три-

валого періоду змінювалися концепції, ме-

тоди управління персоналом, а в їх контексті 

створювалися передумови вивчення можли-

вості управління розвитком ТПП. 
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Аналіз останніх досліджень і публіка-

цій. Дослідженню проблематики розвитку тру-

дового потенціалу присвячено багато праць 

українських і зарубіжних вчених: В. С. Василь-

ченка [1], Г. М. Гребенюк [2], А. М. Гриненка 

[1], О. А. Грішнової [1], С. С. Гринкевич [3], 

Я. О. Зубрицька [4], К. А. Львівської [3], Л. В. 

Шаульської [5] та інших. 

Однак, з огляду на появу нових ризиків 

щодо нестабільності національного і глобаль-

ного середовища, виникає необхідність у пере-

осмисленні існуючих підходів до розвитку 

трудового потенціалу, що і обумовило вибір 

теми дослідження. 

Формулювання мети статті. Мета 

статті полягає у формуванні сучасного кон-

цептуального підходу до управління розвит-

ком трудового потенціалу підприємств 

(ТПП) в умовах трансформацій з урахуван-

ням пріоритетності економічних інтересів 

щодо підвищення конкурентоспроможності 

підприємства. 

Виклад основного матеріалу дослід-

ження. Як показує новий досвід, у поточних 

умовах підприємствам потрібний новий підхід 

до управління ТПП в цілому, ефективність 

якого буде здебільшого зумовлена не кількіс-

тю, а якістю трудового потенціалу і його своє-

часним розвитком. 

Дослідження змісту категорії «трудо-

вий потенціал підприємства» наведений в 

табл. 1.  

Таблиця 1  

Визначення  поняття «трудовий потенціал підприємства» 

 
Автор Визначення поняття 

Кібанов А. Я. ТП організації – це можлива кількість і якість праці, які має трудовий колектив організації при 

цьому рівні науково-технічного прогресу. Будучи конкретною формою матеріалізації людської ді-

яльності, ТП організації постає як персоніфікована робоча сила, взята в сукупності своїх якісних і 

кількісних характеристик, – як кадровий потенціал організації. У свою чергу, кадровий потенціал 

організації – це сукупна оцінка особистісних та професійних можливостей кадрового складу орга-

нізації на основі вивчення трудового потенціалу працівників та організації взагалі [6] 

Янковська Л. А. ТПП – можливість його працівників за певних умов забезпечити реалізацію цілей підприємства з 

найраціональнішими витратами всіх виробничих ресурсів: технічних, матеріальних, енергетич-

них, трудових, фінансових [7, с.200] 

Радько С. Г. ТПП – це заснована на професійних знаннях, практичних навиках, особистісних та психофізіоло-

гічних характеристиках працівників, здатність персоналу реалізовувати мету підприємства за на-

лежного матеріально-технічного, інформаційного й організаційного забезпечення процесу праці 

[8, с.31] 

Линенко А. В.,  

Шевченко О. Л. 

ТПП являє собою сукупність здібностей і можливостей кадрів забезпечувати досягнення цілей 

довгострокового (перспективного) розвитку підприємства [9, с.112] 

Кальєніна Н. В. ТПП – це  наявні та потенційні можливості його працівників забезпечити реалізацію цілей  під-

приємства з найраціональнішими витратами всіх виробничих ресурсів за умови впливу сприятли-

вих соціально-демографічних, екологічних та економічних факторів [10, с.113] 

Матюха М. М. ТПП – гранична величина можливої участі працюючих у виробництві з урахуванням інших пси-

хологічних особливостей, рівня професійних знань і накопиченого досвіду [11, с.61] 

Верхоглядова 

Н. І., Русінко М. 

І. 

ТПП – сукупність  трудових можливостей, яка формується за певних виробничих відносин і умов 

відтворення та за відповідності сучасним технологіям може бути ефективно використана у вироб-

ничій діяльності [12] 

Череп А. В.,  Зуб-

рицька Я. О. 

ТПП – це наявні та перспективні можливості трудового колективу підприємства кількісно й якісно 

задовольняти потреби підприємства та реалізовувати його цілі найефективнішим чином за наяв-

ності відповідного ресурсного забезпечення [13, с.94] 

Джерело: складено авторами на основі [6–13] 

 

Вважаємо найбільш об’єктивним є на-

ступне визначення трудового потенціалу  під-

приємства як граничної величини можливої 

участі працівників у виробництві з урахуван-

ням їхніх психофізіологічних особливостей, 

рівня професійних знань, накопиченого дос-

віду при наявності необхідних організаційно-

технічних умов.  

Сучасним підприємствам необхідно за-

безпечити формування ТП відповідно до 

його поточних вимог організації та безперер-

вний розвиток для забезпечення ефективно-

сті (зокрема конкурентоспроможності). Фор-

мування та розвиток ТП – це два принципово 

різні механізми управління трудовим потен-

ціалом. 
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Дослідивши поняття «розвиток персо-

налу», «формування трудового потенціалу» 

та «розвиток трудового потенціалу» встанов-

лено їхню відмінність через різницю дій, 

спрямованих на реалізацію цих процесів 

(табл. 2).  

Таблиця 2 

Порівняльна характеристика процесів розвитку персоналу, формування трудового  

потенціалу, розвитку трудового потенціалу 

 
Характе-

ристика 
Розвиток персоналу 

Формування трудового потенці-

алу 

Розвиток трудового потенці-

алу 

Поняття Підвищення  кваліфікації  пра-

цівників підприємства відпо-

відно до його цілей та завдань, 

потенціалу та схильностей пра-

цівників 

Створення необхідного трудо-

вого потенціалу для досягнення 

цілей підприємства. Фактично 

формування трудового потенці-

алу – це кількісне та якісне його 

становлення 

Придбання нових якостей та 

властивостей  трудового  по-

тенціалу, які сприяють його 

оптимізації та підвищенню 

ефективності підприємства в 

умовах динамічної внутріш-

ньо-організаційного  та    зов-

нішнього середовища 

Мета Підготовка працівників до ви-

конання нових функцій, профе-

сійно-кваліфікаційного просу-

вання; формування резерву ке-

рівників 

 

Забезпечення підприємств праці-

вниками, сукупність фізичних та 

духовних якостей яких створить 

(або доповнить наявний) ТПП, 

що необхідна  для стійкої  діяль-

ності та розвитку 

Вдосконалення працездатно-

сті персоналу підприємства за 

рахунок кількісних, якісних та 

структурних перетворень 

його трудового потенціалу 

відповідно до стратегічних ці-

лей розвитку підприємства 

Завдання − створення умов для постій-

ного підвищення кваліфікації та 

розширення виробничого про-

філю персоналу; 

− забезпечення зростання пока-

зників результативності діяльно-

сті персоналу за рахунок підви-

щення рівня знань та умінь пра-

цівників; 

− підвищення рівня мотивації 

персоналу за допомогою участі в 

розвиваючих програм; 

− підготовка персоналу до ро-

тацій 

− забезпечення відповідності чи-

сельності працівників обсягу ви-

конуваних робіт; 

− відповідність кваліфікації пра-

цівників складності виконуваних 

функцій; 

− максимальна ефективність ви-

користання робочого часу; 

− створення умов для підви-

щення кваліфікації та розширення 

виробничого профілю персоналу 

− відповідність трудового по-

тенціалу вимогам до нього, ви-

ходячи зі стратегії розвитку 

підприємства; 

− постійне вдосконалення та 

безперервний розвиток трудо-

вого потенціалу персоналу; 

− адаптація кількості, якості 

та структури трудового потен-

ціалу до внутрішньо-організа-

ційних та зовнішніх умов 

 

Методи − введення на посаду та адапта-

ція нових працівників; 

− професійна орієнтація; 

− навчання персоналу; 

− соціалізація; 

− оцінка персоналу; 

− атестація персоналу; 

− розміщення персоналу; 

− управління кар'єрою; 

− створення системи службово-

професійного просування; 

− організація роботи з кадро-

вим резервом; 

− організація патентування, ра-

ціоналізації та винахідництва; 

− досягнення результатів інте-

лектуальної діяльності 

− планування та маркетинг пер-

соналу; 

− підбір та найм персоналу; 

− розміщення кадрів; 

− адаптація персоналу; 

− навчання персоналу; 

− вивільнення персоналу; 

− управління трудовими відноси-

нами; 

− мотивація та стимулювання 

праці; 

− забезпечення соціальних гаран-

тій та соціального розвитку; 

− управління умовами праці; 

− формування корпоративної   

культури; 

− правове забезпечення; 

− інформаційне забезпечення   

системи управління персоналом; 

− аналіз ефективності процесу 

формування трудового потенціалу 

− оцінка трудового потенці-

алу; 

− навчання та розвиток персо-

налу; 

− управління діловою кар'є-

рою; 

− службово-професійне про-

сування 

− розміщення персоналу; 

− вивільнення персоналу; 

− оптимізація структури пер-

соналу; 

− впровадження інновацій 
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Продовження таблиці 2 
Напрямки − професійна адаптація персо-

налу  

− якісні зміни трудового потен-

ціалу 

− управління кар'єрою 

− становлення 

− розподіл та перерозподіл 

− обмін 

− використання 

− кількісні зміни 

− якісні зміни 

− структурні зміни 

−  

Процес 1. Визначення вимог до персо-

нала; 

2. Підготовка персоналу та за-

безпечення ротації та замі-

щення працівників для своєчас-

ного покриття потреби у персо-

налі, створення кадрового резе-

рву; 

3. Забезпечення постійного ви-

сокого рівня кваліфікації, спря-

мованого на вивчення нових те-

хнологій, нововведень в галузі 

соціально економічних та пра-

вових умов 

1. Визначення необхідного рівня 

та якості потенціалу персоналу 

для досягнення цілей підприєм-

ства; 

2. Формування колективу, трудо-

вий потенціал якого буде відпові-

дати цілям діяльності підприєм-

ства; 

3. Забезпечення умов для най-

більш повної реалізації ТПП шля-

хом впливу на фактори трудового 

потенціалу працівників 

 

1. Визначення величини тру-

дового потенціалу персоналу, 

необхідної для ефективного 

досягнення оперативних, так-

тичних та стратегічних цілей 

підприємства на даному етапі 

його розвитку з урахуванням 

зовнішніх та внутрішніх умов; 

2. Здійснення моніторингу 

(періодичної оцінки) відповід-

ності необхідного та фактич-

ного рівня ТПП; 

3. Забезпечення зростання та 

вдосконалення ТПП, орієнто-

ваного на стратегічні перспек-

тиви розвитку підприємства 

шляхом впливу на фактори 

розвитку трудового потенці-

алу персоналу 

Джерело: складено авторами на основі [14] 
 

Формування – це надання об'єкту певних 

базових показників, розвиток – процес зміни 

об'єкта з його удосконалення [15]. 

На відміну від попереднього етапу (фор-

мування) розвиток трудового потенціалу – це 

придбання нових якостей та властивостей ТП, 

які сприяють його оптимізації та ефективності 

в умовах динамічної внутрішньо-організацій-

ної та зовнішньої середовища. Розвиток перед-

бачає суттєве кількісне та якісне перетворення, 

зміну ТП. В результаті розвитку формується 

трудовий потенціал нової якості [6; 16–18]. 

Розвиток ТП є складовою ланкою про-

цесу розвитку персоналу та передбачає вплив 

на ТП персоналу з метою оптимізації трудови-

трат, приросту результативності працівників 

та підвищення ефективності діяльності під-

приємства. Як правило, причиною змін трудо-

вого потенціалу є поява протиріч між окре-

мими елементами трудового потенціалу у спів-

відношенні з організаційними вимогами (які, в 

свою чергу, залежить від чинників зовніш-

нього середовища). Звідси ознакою розвитку 

трудового потенціалу є наявність тих самих 

проблем та протиріч. 

Як зазначалося в ТП являє собою дина-

мічну систему, здатну до постійних змін у вза-

ємодії його елементів. Інтенсивність та якість 

змін зумовлюють закономірності розвитку 

трудового потенціалу, до яких належать: 

1. Розвиток однієї складової трудового 

потенціалу впливає на його розвиток (або іні-

ціацію розвитку) загалом. 

2. Розвиток базових складових ТП зу-

мовлює розвиток похідних елементів (напри-

клад, отримання нових знань та навичок ро-

боти впливає на рівень професіоналізму та, як 

наслідок, на кваліфікаційну складову ТП). 

3. Розвиток окремих елементів ТП 

створює умови для появи (або розвитку) нових 

елементів (наприклад, відновлення здібностей, 

що раніше не використовувалися). 

4. Поява нового елемента у ТП змінює 

його властивості (наприклад, амбітність та     

підприємливість при появі в структурі ТП змі-

нюють ставлення працівника до праці, сприя-

ють зміні системи цінностей). 

5. Заміщення одного елемента ТП ін-

шим призводить до його зміни. 

6. Кількісні, якісні та структурні зміни 

ТП ведуть до зміни його якості. 

7. Зміна окремих елементів ТП мож-

лива, як у бік приросту, так і деградації, при-

чому вектори змін різних елементів можуть 

бути несхожими. 
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Наведені закономірності свідчать про по-

стійну прогресивну або регресивну зміну тру-

дового потенціалу та про можливість впливати 

на нього. 

Вивчаючи напрями розвитку ТП на різ-

них рівнях, більшість авторів вважають, що як 

соціально-економічна категорія він передбачає 

якісні та кількісні (ресурсні) зміни. Залежно від 

рівня дослідження кількісну (ресурсну) базу 

становлять результативність праці, чисель-

ність персоналу підприємств, а  також  інтен-

сивність праці та витрати часу. Якісні характе-

ристики трудового потенціалу визначаються 

рівнем розвитку виробничих сил та культури у 

суспільстві. Їх формування та розвиток, крім 

демографічних процесів, значною  мірою  де-

термінується рівнем розвитку загальної, спеці-

альної та додаткової освіти, а також соціальної 

інфраструктури [6; 19]. Деякі дослідники виді-

ляють ще один напрямок розвитку ТП – його 

структурне перетворення [20]. 

Отже, процес розвитку ТП умовно         

можна звести до трьох взаємопов'язаних на-

прямків: кількісних (забезпечуючи  результа-

тивність праці), якісних (підвищуючи компе-

тенції та компетентність персоналу) та     

структурних змін (оптимізуючи структуру 

персоналу), зміст яких наведений на рис. 1.  
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зміни 

− Службово-профе-

сійне просування 
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працівника 

− Підвищення 

залучення та 

прийняття 

корпоративної 

культури 
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Якісні                

зміни 

ТП      

ПРАЦІВНИКА 

− Професійний 

розвиток працівника 

(отримання нових 

знань, вмінь, навичок) 

− Розвиток 

компетенцій 

працівника 

− Збільшення 

чисельності 

кваліфікаційних 

кадрів 

− Підвищення 

професійної 

компетентності 

підприємства 

− Підвищення 

кваліфікації 

працівників  

ТП      

ПІДПРИЄСТВА 

ТП                         

ГАЛУЗІ 

 
Рис. 1. Напрями розвитку трудового потенціалу персоналу 

Джерело: побудовано авторами  

 

Кількісні зміни обумовлені швидкістю 

розвитку окремих компонентів та трудового 

потенціалу загалом і обумовлені використан-

ням екстенсивних способів розвитку. 
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Якісні зміни обумовлені інтенсивним 

розвитком можливостей самих працівників: 

підвищенням їх здібностей до праці, служ-

бово-професійним просуванням. Структурні 

зміни ТП передбачають організаційні зміни, 

вивільнення та ротації працівників. 

Орієнтація на кількісні зміни ТП вклю-

чає планування потреби у праці, на якісні 

зміни – вплив на зміст трудового потенціалу. 

Концепція структурних змін передбачає 

зміну кількості праці за рахунок структурних 

змін та розміщення персоналу, що володіє 

певними якісними характеристиками. Розви-

ток трудового потенціалу персоналу призво-

дить до зростання, розширення, покращення, 

вдосконалення як якісних, так і кількісних 

його характеристик. При цьому, плануючи та 

впроваджуючи нововведення, необхідно вра-

ховувати не тільки характер і рівень їхнього 

впливу на трудовий потенціал працівника, а 

й їх можливі наслідки. Приріст якісних та    

кількісних характеристик трудового потенці-

алу неминуче призведе до структурних змін 

в підприємстві. Тому важливо враховувати, 

що цільовий трудовий потенціал персоналу у 

віддаленій перспективі буде характеризува-

тись не тільки ступенем підготовленості та 

ефективністю працівника на тій чи іншій по-

саді зараз, а й можливостями його в довго-

строковій перспективі. Практика показує, що 

роль людини в організації зростатиме, і це 

призводить до необхідності запровадження 

процесу управління розвитком потенціалу. 

Цей розвиток повинний мати спрямованість, 

що визначається метою або системою цілей 

підприємства, а отже має бути керованим. 

Згідно з визначенням Одєгова Ю. Г., 

управління ТП представляє  собою «систему 

взаємопов'язаних заходів, що забезпечують 

спрямований, координуючий та стимулюю-

чий вплив суспільства на учасників вироб-

ництва та орієнтованих на інтенсивні чин-

ники використання робочої сили» [21, с.52]. 

Таким чином, на нашу думку, пропону-

ємо  управління розвитком ТПП (УРТПП) 

доцільно охарактеризувати як цілеспрямова-

ний вплив на кваліфікаційну та особистісну 

складові ТП для його розвитку, що виража-

ється в якісній, кількісній та структурній 

зміні ТПП відповідно до стратегічних цілей 

та завдань підприємства.  

Концепція управління розвитком ТПП 

наведена на рис. 2.  

Вважаємо, що основними складовими 

концепції управління розвитком ТПП є: 

– ціль – цілі та завдання з управління  

розвитком ТПП відповідно до стратегії підп-

риємства; 

– основні принципи управління розвит-

ком трудового потенціалу;  

– середовище – особливості системи уп-

равління розвитком трудового потенціалу 

відповідно до специфіки, цілей та завдань 

підприємства, кадрової політики та корпора-

тивної культури; 

– учасники – суб'єкти та об'єкти управ-

ління розвитком ТП; 

– механізм – система, методи та про-

цеси управління розвитком ТП; 

– результат – напрями розвитку трудо-

вого потенціалу. 

Умовою прогресивного розвитку тру-

дового потенціалу є дотримання принципів 

управління його розвитком. 

Питання принципів управління розвит-

ком трудового потенціалу персоналу  є до-

статньо вивченим [7–9; 16; 17].  

Маслов Б. В. та Шеметов П. В. ключо-

вими принципами називають: системність, 

нормативність, економічність, зацікавле-

ність, відповідальність, науковість, плано-

вість, компетентність, безперервність. 

Федорова Н. В. та Мітченкова О. Ю. 

вважають основою ефективного розвитку ін-

новаційність, рефлексивність, системність, 

нормативність, зворотний зв'язок, варіатив-

ність. 

Кібанов А. Я., Дятлов В. А., Піхало В. 

Т. виділяють: принцип централізації  та  де-

централізації, принцип демократичної 

центрованості, поєднання одноосібності та 

колегіальності, принцип відбору, підбору та 

розстановки кадрів, принцип єдності розпо-

рядження, принцип науковості, принцип пер-

шої особи, принцип лінійного, функціональ-

ного та цільового управління, принцип конт-

ролю за виконанням рішень, принцип плано-

вості. 

1. Доцільність – відповідність вимог 

до трудового потенціалу, і навіть інструмен-

тів його оцінки та розвитку стратегічним ці-

лям, завданням та інтересам підприємствам; 
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Рис. 2. Концептуальний підхід до  управління розвитком ТПП 
Джерело: побудовано авторами  
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2. Синергічність – взаємодія  елементів 

трудового  потенціалу, при  якому  синерге-

тичний ефект розвитку ТПП складається з 

розвитку його складових елементів (кваліфі-

каційної та особистісної складової), переви-

щуючи ефект розвитку окремих складових; 

3. Ефективність – перевищення ре-

зультату розвитку ТП над витратами на його 

оцінку та розвиток; 

4. Безперервність – постійне та безпе-

рервне вдосконалення та розвиток ТП за ра-

хунок  регулярної  оцінки,  визначення  на-

прямку розвитку та управління розвитком 

ТП; 

5. Оптимальність – розробка та впро-

вадження системи управління розвитком 

ТПП відповідно до особливостей  підприєм-

ства; 

6. Адаптивність – пристосування тру-

дового потенціалу та системи управління 

його розвитком до внутрішньо-організацій-

них умов, що постійно змінюються, і факто-

рів зовнішньо середовища; 

7. Інноваційність – використання інно-

ваційних, найпрогресивніших методів роз-

витку ТПП. 

Крім перерахованих принципів, також 

важливо враховувати низку правил управ-

ління розвитком ТПП. Зокрема, це побудова 

дерева цілей, враховуючи цілі та завдання 

підприємства, переважання якісних орієнти-

рів над кількісними. Крім того, важливо ви-

явити позитивні властивості раніше накопи-

ченого трудового потенціалу та спробувати 

їх зберегти на наступній стадії розвитку. До-

тримання такої наступності дозволить підви-

щити обґрунтованість напрямів підтримки та 

подальшої еволюції ТП. 

Дії підприємств у рамках процесу уп-

равління розвитком потенціалу персоналу 

можуть бути різними, але заходи, спрямовані 

на розвиток трудового потенціалу, однаково 

потребують ґрунтовно продуманої концепції 

управлінн. Концепція управління розвитком 

ТПП трояким чином пов'язана з підсистемою 

управління: 

− як елемент підприємства – зі специфі-

кою підприємства; 

− як частина концепції менеджменту – 

із системою управління підприємством; 

−  як частина концепції управління пер-

соналом – із системою управління персона-

лом; 

− як кадровий додаток до зміни органі-

заційної структури та корпоративної куль-

тури – із кадровою політикою організації. 

Відповідно до стратегії підприємства, 

управління розвитком ТПП покликане забез-

печити досягнення стратегічних цілей та за-

вдань підприємства. В разі орієнтації підпри-

ємства на довгострокову стратегію, здійсню-

ється глибока деталізована оцінка ТП для ви-

явлення проблемних аспектів та подальшого 

усунення недоліків у трудовому потенціалі з 

орієнтацією на стратегічні  плани  підприєм-

ства. Оперативний підхід до управління роз-

витком ТП, передбачає вирішення проблем 

та актуальних завдань у короткостроковому 

періоді: підвищення кваліфікації, реорганіза-

ції та скорочення підрозділів, кар'єрне просу-

вання або звільнення працівників, зміна оп-

лати праці. 

Специфіка підприємства відкладає від-

биток як на зміст його діяльності, так і на ви-

моги до ТП, а тому є основною ланкою при 

підборі оптимального інструментарію для 

оцінки та управління розвитком ТПП. Особ-

ливого значення в цьому випадку набуває 

урахування сфери діяльності організації, ор-

ганізаційно-правової форми, розміру тощо. 

Так, наприклад, спираючись на результати 

дослідження особливостей фінансової галузі 

порівняно з іншими галузями розуміємо, що 

такої адаптації  вимагають  методика  та по-

казники оцінки ТП, методи визначення на-

прямку розвитку та інструменти розвитку, а 

також організаційний механізм управління 

розвитком ТП персоналу. 

Залежно від стадії розвитку  підприєм-

ства, коло завдань, спрямованих на розвиток 

ТПП, може бути різним. Так, наприклад, у 

стадії інтенсивного зростання, головний орі-

єнтир – розвинути ТП рівня, що дозволяє до-

сягти  сталої  конкурентоспроможності  під-

приємства. У цей період найактуальніші тех-

нології комплексної глибокої оцінки та реа-

лізації, довгострокових програм розвитку 

трудового потенціалу для створення унікаль-

ного за характеристиками та структурою ТП. 

В умовах спаду, підприємству слід прово-

дити базову оцінку ТПП та, вибірково, спів-

робітників окремих груп чи підрозділів (клю-

чові посади, можливі скорочення). Вибіркова 
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діагностика на цьому етапі визначається пот-

ребою у швидких рішеннях щодо виходу з 

кризи та визначення напрямку розвитку ТПП 

відповідно до її тактичних завдань, а також 

необхідністю оптимізації трудових витрат на 

оцінку та розвиток де цільовий трудовий по-

тенціал виступає інструментом досягнення 

конкретних результатів і, як стратегічне за-

вдання – додаткові можливості, які будуть 

потрібні на стадії стабілізації [20, с. 46–50]. 

Рівень розвитку системи управління  

персоналом також є визначальним фактором 

середовища. Стратегія управління персона-

лом буде спрямована на систематичну, опе-

ративну та якісну оцінку ТП, визначення 

шляхів його оптимізації і розвитку у разі, 

якщо  система  управління  персоналом  під-

приємства високорозвинена, має достатній 

досвід та набір апробованих методик. В ін-

шому випадку, першочерговим завданням 

постає розробка та впровадження процедур у 

рамках процесу управління розвитком ТП: 

від набору та навчання експертів, які відпові-

дають за цей процес, до організації управ-

ління цим процесом. 

На зміст та напрями розвитку ТПП та-

кож впливає тип його кадрової політики. Ак-

тивна кадрова політика передбачає викорис-

тання глибокої якісної оцінки ТП, розробку 

планів розвитку, орієнтованих на довгостро-

кову стратегію та актуальні тактичні за-

вдання. У разі авантюристичної кадрової по-

літики, підприємства прагне швидкого впро-

вадження програми зміни трудового потенці-

алу, як правило, запозичуючи  досвід  ефек-

тивних підприємств безвідносно до реальних 

його потреб на поточному етапі розвитку. 

Таке пряме запозичення практики без влас-

ної коректної науково обґрунтованої  плат-

форми процесу управління розвитком ТП 

всередині підприємства (наявність корект-

них критеріїв оцінки, що відповідають стра-

тегії підприємства; кореляції заходів щодо 

управління розвитком ТПП з реальними пот-

ребами підприємства, як правило, не прино-

сить очікуваного результату). Превентивна 

кадрова політика передбачає розгорнуту по-

передню оцінку ТП, варіативне прогнозу-

вання його розвитку відповідно до перспек-

тивами розвитку підприємства, реалізацію 

довгострокових  програм  навчання  та  роз-

витку. 

На відміну від активної кадрової полі-

тики, менший пріоритет надається програ-

мам оптимізація персоналу. При реактивній 

кадровій політиці заходи щодо управління 

розвитком ТПП реалізуються з метою усу-

нення проблем, що виникають, прогнозу-

вання, удосконалення та оптимізація ТП в да-

ному випадку не проводяться. Пасивна кад-

рова політика передбачає спонтанне неці-

льове використання засобів та процедур з уп-

равління розвитком ТПП або їх повну відсу-

тність. Оцінка ТП здійснюється для звітних 

цілей як статистична інформації [17; 20]. 

Розвиток ТП безпосередньо пов'язаний 

з розвитком підприємства. На кожному етапі 

розвитку підприємства відповідно до його 

стратегії, цілей, актуальних завдань,  керів-

ництво формує методологію розвитку ТПП, 

відповідно до рівня розвитку системи управ-

ління персоналом, рівня підготовки персо-

налу до даних процесів, актуальних техноло-

гій та ресурсів підприємства. 

До учасників процесу управління роз-

витком трудового потенціалу персоналу слід 

віднести як суб'єктів, так і об'єктів системи 

управління розвитком ТПП. Об'єктами уп-

равління розвитком ТПП є трудовий потен-

ціал працівників та підприємства в цілому, 

вплив на кваліфікаційну та особистісну скла-

дову яких має забезпечити реалізацію страте-

гії підприємства, суб'єктами – співробітники, 

що здійснюють функцію управління даним 

процесом та безпосередньо працівники. 

Для того, щоб управління розвитком 

трудового потенціалу персоналу успішно  

функціонувало, необхідний коректний роз-

поділ функцій з управління розвитком ТПП 

(а саме: планування, організація, контроль, 

координація та мотивація) між суб'єктами 

управління, у тому числі підсистемами сис-

теми управління персоналом організації. З 

точки зору процесу, до цих функцій відно-

сяться заходи, починаючи від формування 

стратегії та концепції з управління розвитком 

та закінчуючи оцінкою ефективності цього 

процесу. 

Щодо методології управління розвит-

ком трудового потенціалу, на поточний мо-

мент існує декілька найбільш актуальних те-

оретичних підходів: інструкцій, управління 

за цілями, управління з компетенцій, управ-
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ління цінностями. Наведемо  їх коротку  ха-

рактеристику на рис. 3. 

У кожному з підходів є свої переваги та 

недоліки. Управління за інструкціям дозво-

ляє сформувати максимально чіткі критерії 

оцінки рівня професійних знань, умінь та на-

вичок, проте для широкого застосування та-

кий підхід має певні обмеження для підпри-

ємств з великою чисельністю та високою ди-

намікою розвитку галузі та змін вимог до   

персоналу. 

Управління за цілями дозволяє відсте-

жити кількісні зміни ТПП зв'язавши очіку-

вані результати розвитку зі стратегічними ці-

лями підприємства, а також сприяє підви-

щенню мотивації працівників та формування 

коректної поведінки з  урахуванням  прозо-

рості очікуваних результатів. З іншого боку, 

він потребує високого рівня підготовки 

управлінського складу, оскільки безпосеред-

ньо процес постановки цілей та контролю за 

їх реалізацією з урахуванням специфіки 

праці та коректності розподілу організацій-

них функцій покладається безпосередньо на 

керівників структурних підрозділів.   
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Джерело: побудовано авторами 

 

Управління за компетенціями сприяє 

систематизації вимог до поведінки персо-

налу в процесі досягнення поставленої мети 

в рамках конкретного підприємства на різних 

посадах та рівнях управління, забезпечує 

ефективність діяльності працівників у про-

цесі виконання індивідуальної роботи та при 

спільній взаємодії, тим самим призводячи до 

якісних та структурних змін ТПП. З іншого 

боку, управління компетенціями передбачає 

постійне тривале польове спостереження, пе-

ріодичну оцінку персоналу, визначення на-

прямів його розвитку (якщо, безумовно, під-

приємство зацікавлене у валідних результа-

тах оцінки персоналу). Такий формат у разі 

великих організацій, вимагає залучення до 

оцінки та розвитку трудового потенціалу 

працівників не лише співробітників служби з 

управління персоналом, а й безпосередніх 

керівників, а отже, і їх спеціальної підготов-

ки.  

Управління за цінностями за своєю 

суттю є способом формування культури 

«прихильності», культури «однодумців», де 

ключовим фактором успіху організації є об-

раз ділової поведінки працівників стосовно 

клієнтів, партнерів, колег при виконанні ро-

боти. Цей підхід нині є незаперечним атрибу-

том стратегії управління персоналом, у тому 

числі його розвитку, проте, на наш погляд, 

він може бути надлишковим, у разі, якщо уп-

равління за  компетенціями, як  образ  пове-

дінки працівників, виходить з  системи цін-

ностей підприємства.  
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Розвиток ТПП має забезпечити досяг-

нення стратегічних цілей підприємства, а 

саме: визначити критерії ТП персоналу для 

досягнення намічених цілей, надати можли-

вість своєчасного інформування керівництва 

організації про стан ТП персоналу, забезпе-

чити розвиток ТПП до необхідного рівня. 

Гарантувати результат можна за наяв-

ності об'єктивних, обґрунтованих методик 

оцінки та розвитку ТП, що відрізняються ви-

сокою якістю, що забезпечують планомірне 

цілеспрямоване  якісне,  кількісне  та струк-

турне перетворення трудового потенціалу на 

вирішення  стратегічних  завдань  підприєм-

ства. Методика розвиткку ТП має бути спря-

мована на оцінку поточного рівня трудового 

потенціалу та перспективи його розвитку, а й 

відповідно до  його спрямування на досяг-

нення конкретних результатів відповідно з 

стратегічними завданнями 

Висновки. Отже, в результаті дослід-

жень були запропоновані  основи  концепту-

ального підходу до управління розвитком 

трудового потенціалу підприємства.  

Авторами виявлені основні закономір-

ності розвитку трудового потенціалу, що зу-

мовлюють постійну прогресивну або регре-

сивну зміну трудового потенціалу. Обґрунто-

вано, що процес розвитку трудового потенці-

алу  можна звести до трьох взаємопов'язаних 

напрямків: кількісних (забезпечуючи резуль-

тативність праці), якісних (підвищуючи ком-

петенції та компетентність персоналу) та 

структурних змін (оптимізуючи структуру 

персоналу).  

У статті запропоновано концепцію уп-

равління розвитком трудового потенціалу 

підприємства з висвітленням основних еле-

ментів: принципів, учасників, об’єкту, 

суб’єктів, функцій, систем забезпечення та 

напрями розвитку.   

Динамічність господарюючих суб’єк-

тів та їх систем управління спонукають до 

постійних пошуків підходів щодо забезпе-

чення та відтворення трудового потенціалу.  

Отримані результати дозволять вітчизня-

ним підприємствам включитися у процеси    

розвитку трудового потенціалу і при цьому за-

безпечити собі конкурентні переваги на відпо-

відних ринках. 
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CONCEPTUAL APPROACH TO THE MANAGEMENT OF LABOR POTENTIAL  

DEVELOPMENT OF AN ENTERPRISE 

M. V. Sаvchenko, D.E., Рrofessor, Vаsyl Stus Donetsk Nаtіonаl Unіversіty 

I. V. Balzan, JSC «Khmelnytskoblenergo» 

 

Methods. The theoretical and methodological basis of the research is the work of domestic and 

foreign scientists. The results were obtained with the application of a system of methods: the method 

of logical analysis made it possible to develop the logic of the research; deductions – to identify 
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individual factors affecting the development of labor potential; analysis and synthesis - for the for-

mation of a scientific approach to the development of the labor potential of domestic enterprises. The 

graphic method made it possible to visualize the obtained research results. 

Results. Domestic enterprises need the formation of approaches to the development of labor 

potential, which will allow them to ensure proper development and competitiveness. The article pre-

sents the principles of a conceptual approach to the development of the labor potential of enterprises. 

Its main elements are identified and described: labor potential, personnel development, formation of 

labor potential and development of labor potential. The main regularities of the development of the 

labor potential, which determine the constant progressive or regressive change of the labor potential, 

are determined. It is substantiated that the process of development of labor potential can be reduced 

to three interrelated directions: quantitative (ensuring labor productivity), qualitative (increasing the 

competencies and competence of personnel) and structural changes (optimizing the personnel struc-

ture). 

A conceptual approach to managing the development of the enterprise’s labor potential has 

been built, taking into account all the main elements. Current theoretical approaches in the method-

ology of labor potential development are grounded and structured: management by instructions, man-

agement by goals, management by competencies, management by values. The symbiosis of these 

approaches should ensure the development of the labor potential to the required level. 

Novelty. The elements of the conceptual approach to managing the development of the labor 

potential of the enterprise in the form of a superstructure are substantiated, the connections between 

the proposed elements are revealed. 

Рractical value consists in the possibility of applying the developed conceptual principles for 

managing the development of labor potential by enterprises of various industries. The obtained results 

allow domestic enterprises to be included in the processes of labor potential development and at the 

same time ensure competitive advantages in the relevant markets. 

Keywords: potential, labor potential, labor potential development, development system, con-

cept, management of labor potential development. 
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