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Постановка проблеми. Формування тру-
дового потенціалу і перспективи його вико-
ристання є визначальними для майбутнього 
України та створення умов переходу до інно-
ваційної моделі розвитку. В той же час, рівень 
і якість трудового потенціалу виступають фун-
даментом життєзабезпеченості та стабіль-
ності у суспільстві, відіграють провідну роль у 
забезпеченні конкурентоспроможності еконо-
міки України. 

Трудовий потенціал формує економічно 
активне населення, що зайнято в суспіль-
ному виробництві і складає пропозицію робо-
чої сили на ринку праці. Ефективність реалі-
зації фізичних і інтелектуальних здібностей 
працездатної особи залежить від умов, у яких 
використовується її робоча сила. Цим обу-
мовлений результат економічної діяльності 
працездатного населення. Трудовий потен-
ціал формується на різних рівнях управління: 
національному, регіональному, а також на 

рівні господарюючого суб'єкта. Відповідною 
силою, здатною створити конкурентоспро-
можну, соціально зорієнтовану ринкову еко-
номічну систему є працездатне населення, 
що має активну трудову позицію. Забезпе-
чити зростання виробництва конкурентоспро-
можної продукції можливо на основі ефек-
тивного використання трудового потенціалу, 
який у широкому розумінні являє сукупність, 
елементами якої є працездатне населення, 
що характеризується кількісними та якісними 
показниками.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблеми формування та використання тру-
дового потенціалу досліджували багато зару-
біжних і вітчизняних учених, а саме: Ведер-
ніков М. Д., Верхоглядова Н. І., Войнаренко 
М. П., Генкін Б. М., Гладчак Н. В., Гончар О. І., 
Данилюк М. І, Долішній М. І., Зубрицька Я. О., 
Кібанов А. Я., Кисла А. О., Кравченко І. М., Лич 
Г. В., Миронова Л. Г., Міценко Н. Г., Нижник 
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В. М., Новікова М. М., Олексюк О. І., Посил-
кіна О. В., Рєпіна І. М., Ровенська В. В., Русінко 
М. І., Савіна Г. Г., Самійленко С. М., Сарапука 
Е. В., Сідоренко В. В., Смолюк В. Л., Соломні-
ков І. В., Тельнов А. С., Тютлікова В. В., Уткіна 
Ю. М., Федонін О. С., Харун О. А., Череп А. В., 
Шарко М. В., Янковська Л. А. та ін.

В той же час, незважаючи на широкий 
спектр досліджень різноманітних аспектів 
розвитку трудового потенціалу, питання ефек-
тивності його використання залишаються 
нерозкритими повною мірою. 

Метою статті є дослідження ефективності 
використання трудового потенціалу та стра-
тегії щодо її підвищення.

Результати дослідження. Сучасний етап 
реформування та оновлення українського 
суспільства характеризується спадом вироб-
ництва, макроекономічною кризою, офіційним 
та прихованим безробіттям, значним погір-
шенням рівня життя населення держави та її 
окремих регіонів. Кризова соціально-еконо-
мічна ситуація в країні кардинально змінює 
умови відтворення і функціонування людини. 
Це проявляється в погіршенні медико-демо-
графічних параметрів трудового потенціалу, 
активізації процесів трудової міграції, безпо-
воротній втраті освітнього, професійно-квалі-
фікаційного, мотиваційого потенціалів. В цих 
умовах постановка та вирішення проблеми 
підвищення ефективності використання тру-
дового потенціалу потребує глибоких змін у 
формах і методах управління та використання 
ним на державному та регіональному рівнях.

Трудовий потенціал являє собою сукупну 
здатність фізичних та духовних властивос-
тей окремого працівника досягати у зада-
них умовах певних результатів діяльності, з 
одного боку, та здатність вдосконалюватись у 
процесі труда, вирішувати нові завдання, що 
виникають в результаті змін у трудовому про-
цесі, – з іншого.

Трудовий потенціал – це самостійна, дина-
мічна соціально-економічна категорія, яка 
характеризує трудову здатність та потенціал 
людини, колективу, регіону, країни до продук-
тивної праці і служить інтегральною оцінкою 
участі людини у суспільно-корисній праці. 

Трудовий потенціал – це кількість та якість 
наявних трудових ресурсів з урахуванням 
можливості їх збільшення при поточному рівні 
розвитку науки і техніки [1]. 

Восьмикомпонентна структура трудового 
потенціалу приведена в підручнику Генкіна 
Б.М. [2] та включає в себе наступні компо-
ненти: здоров’я, моральність та вміння пра-

цювати в колективі, творчі здібності, актив-
ність, організованість, освіту, професіоналізм, 
ресурси робочого часу (таблиця 1).

Основними задачами управління тру-
довим потенціалом на підприємстві мають 
бути: виявлення найбільш істотних структур-
них зрушень в професійному складі та ква-
ліфікаційному рівні робітників, що викликані 
зміною технологій та постійним оновленням 
асортименту товарів та послуг; визначення 
проектної величини трудового потенціалу 
колективу та складу вивільнених робітників 
в результаті зміни структури надання послуг, 
впровадження комплексної комп’ютеризації 
та автоматизації процесів; оптимізація та 
виявлення додаткових потреб підприємства 
в кваліфікованій робочій силі за групами 
провідних професій; розстановка відібра-
них кадрів за робочими місцями у відповід-
ності з трудовим потенціалом робітника; 
організація та розвиток системи, що сприяє 
підвищенню мобільності робочої сили та 
росту трудового потенціалу колективу; ство-
рення умов, що сприятимуть більш повному 
та продуктивному використанню потенцій-
них можливостей кожного члена колективу; 
визначення найбільш раціональних джерел 
забезпечення додаткових потреб в робочих 
кадрах та їх підготовка в різних ланках сис-
теми навчання підприємства та професійно-
технічної освіти.

В умовах перехідної економіки напрямами 
покращення ефективного використання трудо-
вого потенціалу в Україні можуть бути [3; 4; 5]: 

1) активна політика держави: напрями 
політики включають соціальну підтримку, 
розвиток гнучкого ринку праці, його правове 
забезпечення, працевлаштування, підготовку 
і перепідготовку кадрів; 

2) збільшення кількості, поліпшення якості 
робочих місць (створення нових та рекон-
струкції вже існуючих робочих місць, змен-
шення робочих місць з шкідливими умовами 
праці, захист середовища); 

3) виходячи з особливостей сучасного 
ринку праці – поширеність підприємниць-
кої діяльності, ринок праці не може існувати 
поза конкурентною, заснованою на приватній 
власності економікою і демократичними сус-
пільними інститутами, що відповідають світо-
вим стандартам; 

4) витрати на розвиток трудових ресурсів, 
що поступають з державного бюджету, від 
приватних фірм, корпорацій і окремих підпри-
ємців, мають не обкладатися податками та 
ставити трудящих у зв'язку з цим в юридичну 



423

Випуск # 14 / 2018                                                                                  ЕКОНОМІКА І СУСПІЛЬСТВО

Таблиця 1
Показники компонентів трудового потенціалу

Компоненти 
трудового 
потенціалу

Об’єкти аналізу та показники, що їм відповідають
Людина Організація Суспільство

Здоров’я Працездатність. Час 
відсутності на роботі 
через хворобу

Втрати робочого часу 
через хвороби та 
травми. Затрати на 
забезпечення здоров’я 
персоналу 

Середня тривалість 
життя. Затрати на 
охорону здоров’я. 
Смертність за віковими 
категоріями 

Моральність Відношення до оточу-
ючих

Взаємовідносини 
між співробітниками. 
Втрати від конфліктів

Відношення до інва-
лідів, дітей, людей 
похилого віку. Злочин-
ність, соціальна напру-
женість

Творчий потенціал Творчі здібності Кількість винаходів, 
патентів, раціоналі-
заторських пропози-
цій, нових виробів на 
одного працівника

Доходи від авторських 
прав. Кількість патентів 
та міжнародних премій 
на одного мешканця 
країни

Активність Прагнення до реаліза-
ції здібностей. Запо-
взятливість

Підприємницька актив-
ність

Темпи технічного про-
гресу

Організованість та 
ассертивність

Акуратність, раціо-
нальність, дисципліно-
ваність, обов’язковість, 
порядність, доброзич-
ливість

Втрати від порушення 
дисципліни. Чистота. 
Своєчасне виконання 
обов’язків. Ефективне 
співробітництво

Якість законодавства. 
Якість доріг та тран-
спорту. Дотримання 
договорів та законів

Освіта Знання. Кількість років 
навчання в школі та 
вузі

Доля спеціалістів з 
вищою та середньою 
освітою в загальній 
кількості робітників. 
Витрати на підвищення 
кваліфікації персоналу

Середня кількість років 
навчання в школі та 
вузі. Доля затрат на 
освіту в державному 
бюджеті

Професіоналізм Вміння. Рівень кваліфі-
кації

Якість продукції. 
Втрати від браку

Прибутки від експорту. 
Втрати від аварій

Ресурси робочого 
часу

Час зайнятості протя-
гом року

Кількість робітників. 
Кількість годин роботи 
за рік одного робітника

Працездатне насе-
лення. Кількість зайня-
тих. Рівень безробіття. 
Кількість годин зайня-
тості за рік

або фактичну залежність від підприємців, 
держави, суспільства в цілому; 

5) надання можливостей міжнародного 
працевлаштування на користь якнайкращої 
реалізації робочої сили (працевлаштування 
не в Україні); 

6) покращення використання ефективного 
організаційного принципу ринку праці – співп-
раця між підприємцями, профспілками і дер-
жавою; 

7) запозичення досвіду зарубіжних країн 
щодо укладення колективних договорів на 
вищому національному рівні між асоціацією 
підприємців і керівництвом профспілок; на 
рівні корпорацій і окремих підприємств; 

8) розробка проекту для застосування на 
практиці загальнодоступних банків даних, що 

мають надавати кожному, хто шукає роботу, 
повної інформації про вакантні місця по про-
фесіях, галузях і регіонах країни; 

9) покращення якості освіти; запрова-
дження курсів, систем підвищення освітнього 
рівня безробітних, перепідготовка за профе-
сіями, що мають попит на ринку праці; органі-
зація семінарів для молодих спеціалістів, які 
допоможуть їм оволодіти вміннями самопре-
зентації, проаналізувати власні очікування, 
співвіднести їх з потребами ринку праці, зна-
йти на ньому своє місце; 

10) державне фінансуванню програм ринку 
праці, що сприяє активному розвитку трудо-
вих ресурсів включає: забезпечення гео-
графічної мобільності робочої сили шляхом 
фінансування переїзду сімей в райони, де є 
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вакантні робочі місця, з гарантією поліпшення 
матеріальних умов життя; організація для 
молоді суспільних робіт з гідною платою; зао-
хочення підприємців до прийняття на роботу 
людей з обмеженими здібностями та спеці-
альне технічне устаткування робочих місць 
для них; стимулювання розвитку підприєм-
ницької діяльності; збільшення соціального 
захисту населення на ринку праці; 

11) впровадження додаткового заробітку 
для студентів шляхом організації оплачува-
них робіт на базі місця навчання (навчального 
закладу); 

12) підвищення шансів працевлаштування 
працівників зі старших вікових груп, відпо-
відальність працедавців за необгрунтоване 
звільнення співробітників; 

13) створення сприятливих умов для роз-
криття інтелектуального розвитку, ефектив-
ного застосування трудового потенціалу, 
впровадження ефективних фінансових і 
нематеріальних способів мотивації; вдоско-
налення системи оплати праці, розширення 
можливостей отримання додаткових доходів; 

14) високу ступінь зайнятості трудових 
ресурсів можливо забезпечити за рахунок 
створення нових робочих місць не тільки 
у конкурентноспроможних галузях але й 
тих, що потребують відновлення за рахунок 
інвестицій; 

15) управління ефективним використанням 
трудового потенціалу, постійне забезпечення 
покращення його якості (за рахунок оцінки 
головних показників стану трудового потен-
ціалу); забезпечення відповідності трудового 
потенціалу вимогам міжнародного рівня; під-
тримка висококваліфікованих спеціалістів.

Таким чином, в умовах економічної неста-
більності актуальним є перехід до прогре-
сивних методів підготовки, підтримки і розви-
тку, раціонального використання, виявлення 
резервів трудових ресурсів, збільшення 
зайнятості, удосконалення управління трудо-
вими ресурсами, розвиток ринку праці, забез-
печення збалансованості кількості робочих 
місць, трудових ресурсів і капіталовкладень. 

Істотно впливає на підвищення викорис-
тання трудового потенціалу його якісний 
рівень. При низьких якісних характеристиках 
працівників підприємства не тільки не спра-
цьовує фактор високого техніко-технологіч-
ного та організаційного рівнів виробництва, 
але й сповільнюється дія фактора зацікавле-
ності.

Підвищення ефективності використання 
трудового потенціалу більшості підприємств 

потребує глибоких змін у розробці і реалі-
зації кадрової політики на всіх рівнях, тому 
необхідно приділяти більше уваги пошуку 
резервів і чинників економії праці. Ключовим 
чинником успіху у вирішенні цієї проблеми 
слід назвати мотивацію високопродуктивної 
праці персоналу підприємства. Через усе 
більшу обмеженість джерел готової кваліфі-
кованої робочої сили і її зростаючої вартості, 
на перший план кадрової політики вийшла 
задача розвитку та максимального викорис-
тання вже існуючого в організації трудового 
потенціалу. Пошук шляхів активізації і вра-
хування психологічних особливостей пер-
соналу стають одними з основних факторів 
підвищення ефективності діяльності підпри-
ємств в Україні.

Необхідно виділити основні засоби підви-
щення ефективності використання трудового 
потенціалу підприємства, а саме:

1)	 засоби спрямовані на підвищення ефек-
тивної кадрової роботи: формування систем-
ного підходу та загальної стратегії розвитку 
трудового потенціалу; покращення укомплек-
тованості штату та їх відповідності потребам; 
раціональних рух кадрів, формування ефек-
тивної системи ротації кадрів, визначення 
основних напрямів підвищення кваліфікації 
персоналу підприємства, застосування сис-
теми нормування та стандартизації праці;

2)	 засоби, направлені на покращення 
показників продуктивності та ефективності 
праці – формування взаємозв'язку між показ-
никами ефективності праці на рівні окремого 
працівника та загалом по підприємству з 
матеріальними та соціальними засобами сти-
мулювання праці; 

3)	 застосування ефективної системи мате-
ріального стимулювання, що супроводжу-
ється підвищенням обсягу середньої заробіт-
ної плати до ринкового рівня та відповідним 
зростанням економічних показників діяль-
ності підприємства;

4)	соціальний розвиток трудового потенці-
алу, що ґрунтується на застосуванні соціаль-
них факторів стимулювання праці, створення 
позитивної атмосфери у колективі, мінімізації 
конфліктних ситуацій у робочому процесі, а 
також створення умов, що сприяють прояву 
індивідуально-кваліфікаційного потенціалу і 
професійних характеристик працівника; 

5)	підвищення якості трудових ресурсів 
шляхом навчання та підвищення кваліфікації 
наявного персоналу, а також залучення нових 
висококваліфікованих спеціалістів, забезпе-
чення стабільності складу колективу; 
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6)	покращення показників організаційної 
та управлінської діяльності, а саме викорис-
тання постійної системи планування, під-
вищення ефективності оперативного пла-
нування, підвищення професійного рівня 
керівників та спеціалістів, раціональності 
оргструктури; забезпечення необхідної 
інформаційної бази, технологій управління 
та інше [6]. 

Висновки. Таким чином, в умовах еконо-
мічної нестабільності актуальним є перехід до 
прогресивних методів підготовки, підтримки і 
розвитку, раціонального використання, вияв-
лення резервів трудових ресурсів, збільшення 
зайнятості, удосконалення управління трудо-
вими ресурсами, розвиток ринку праці, забез-
печення збалансованості кількості робочих 
місць, трудових ресурсів і капіталовкладень.
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