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У статті досліджено підходи до виділення та структурування факторів впливу на формування та розвиток 
трудового потенціалу підприємства. Надано оцінку окреслених підходів та здійснено аналіз їх особливостей. 
Обґрунтовано доцільність застосування методу SWOT-аналізу для розробки рекомендацій щодо оптимізації 
управління трудовим потенціалом з огляду на дію виявлених екзогенних та ендогенних факторів впливу.
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В статье исследованы подходы к выделению и структурированию факторов влияния на формирование 
и развитие трудового потенциала предприятия. Дана оценка различных подходов и осуществлен анализ их 
особенностей. Обоснована целесообразность применения метода SWOT-анализа для разработки рекомен-
даций по оптимизации управления трудовым потенциалом, учитывая действие выявленных экзогенных и 
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The approaches to the identification and structuring of factors influencing the formation and development of the 
enterprise labor potential are investigated in the article. The estimation of the approaches is given and the analysis 
of their features is carried out. The expediency of using the SWOT-analysis method for formation recommendations 
of optimizing labor potential management taking into account the effect of detected exogenous and endogenous 
influence factors has been substantiated.
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Постановка проблеми. Посилення кон-
куренції при одночасному ускладненні еко-
номічних і соціальних умов функціонування 
вітчизняної економіки актуалізує пошук вну-
трішніх резервів підвищення результатив-
ності господарської діяльності підприємств. 
За умов істотних ресурсних обмежень тру-
довий потенціал часто виступає основним 
джерелом додаткових можливостей для роз-
витку і удосконалення. Процес управління 
трудовим потенціалом є важливою функціо-
нальною складовою стабільності діяльності 
та розвитку суб’єкта господарювання, ключо-
вим фактором забезпечення якості операцій-
ної діяльності та досягнення кінцевих цілей 
діяльності. 

Формування трудового потенціалу відбува-
ється під впливом ряду факторів, які визнача-
ють його відтворення, масштаби і рівень вико-
ристання. Комплексний аналіз чинників, що 
відображає причинно-наслідкові зв'язки форму-
вання трудового потенціалу на рівні підприєм-
ства, служить методологічною та інформацій-
ною базою для його оцінки та управління. Саме 
цей факт актуалізує потребу дослідження, іден-
тифікації та структурування факторів впливу з 
метою своєчасного реагування на них і присто-
сування кількісних і якісних характеристик тру-
дового потенціалу до вимог середовища.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Трудовий потенціал уже тривалий період є 
об’єктом дослідження вітчизняних та зарубіж-
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них науковців, які формують власні концепції 
його розуміння, оцінки та підходів до управ-
ління. В окремих працях проводиться аналіз 
змісту, складових та компонентів трудового 
потенціалу (Васильченко В.С., Гриненко А.М., 
Грішнова О.А., Керб Л.П., Клименко Я.О., 
Маслов Є.В., Одегов Ю.Г., Стаканова О.В. 
тощо). Інші науковці акцентують увагу на роз-
робці методик оцінки трудового потенціалу 
(АвдєєнкоВ.Н., Котлов В.А., Меньшиков Л.І., 
Олексюк О.І., Рєпіна О.М., Федонін О.С.). 
Наукові основи управління трудовим потен-
ціалом висвітлені в працях таких вчених, як 
Ареф`єва О.В., Батаршева А.В., Гавкалова 
Н.Л., Заренін М.В., Кібанов А.Я., Пузирьова 
П.В., Цвєткова І.І., Семикіна М.В. та ін. 

Аналізу чинників, які впливають на форму-
вання і розвиток трудового потенціалу, при-
свячені праці Волкова В.В., Гродзинської І.О., 
Дулуба Л.М, Мікловди В. П., Пітюлича М. І., 
Полоус О.В., Редькіна О.С., Ратушенко О. І., 
Чорного Р.С. Яхварової Е.В. та ін. Проте наяв-
ність розбіжностей у теоретичних і практич-
них підходах до вирішення даної проблеми 
зумовлює її дискусійний характер та потребує 
подальших досліджень у даному напрямі.

Постановка завдання. Метою статті є 
структурування факторів впливу на форму-
вання та розвиток трудового потенціалу під-
приємства, а також обґрунтування доціль-
ності застосування методу SWOT-аналізу 
для розробки рекомендацій щодо оптимізації 
управління трудовим потенціалом з огляду на 
дію виявлених факторів.

Результати дослідження. Трудовий потен-
ціал потребує комплексного підходу до його 
управління із врахуванням дії багаточислен-
них факторів. У науковій літературі наявні 

різні переліки та підходи до класифікації фак-
торів, які впливають на процеси формування 
та використання трудового потенціалу (ТП) 
різних рівнів. 

Так, О.С. Редькін, В.В. Волков, І.О. Гродзин-
ська вважають, що на ступінь використання 
ТП впливають дві групи факторів: технічні і 
організаційні. Їх вплив здійснюється опосе-
редковано – через зміст, умови, рівень меха-
нізації і автоматизації праці. Використання 
ТП характеризується показниками інтенсив-
ності, продуктивності, кількості та якості праці 
[10, с. 7]. 

Інші автори виділяють сукупність екстенсив-
них та інтенсивних факторів впливу [4, с. 27; 
5, с. 41]. Дану точку зору ми вважаємо більш 
раціональною, а отже ступінь використання 
ТП залежить від ряду факторів екстенсивного 
та інтенсивного порядку (див. рис. 1). 

Перша група факторів безпосередньо 
впливає на величину ТП, змінюючи її кількісно 
(збільшуючи або зменшуючи максимально 
можливий фонд робочого часу) та якісно 
(шляхом підвищення рівня кваліфікації, здо-
буття нових знань, умінь та навичок). Фактори 
інтенсивного типу здійснюють неоднозначний 
вплив на ТП. Так, зростання продуктивності 
праці при незначному попиті на продукцію 
веде до недовикористання фонду робочого 
часу, якщо підприємство використовує функ-
ціональні методи адаптації персоналу до 
потреб операційної системи. Мова йде про 
режим неповного робочого часу, гнучкі режими 
зайнятості. Коли ж підприємство застосовує 
чисельну адаптацію, то абсолютна величина 
ТП зменшуватиметься в зв'язку з вивільнен-
ням зайвого персоналу. Аналогічні результати 
може викликати і підвищення рівня механіза-

 

Величина та рівень 
використання ТП 

підприємства 

1. вік (працездатний, 
молодь до 18років.; пенсійний вік) 

2. стать (чоловік, жінка) 
3. наявність дітей віком до трьох 

років 
4. навчання (здобування освіти без 

відриву від виробництва) 
 

1. попит на продукцію (послуги) підприємства; 
2. науково-технічний прогрес; 
3. продуктивність праці; 
4. інтенсивність праці; 
5. рівень механізації та автоматизації; 
6. оптимальність структури персоналу; 
7. відповідність персоналу вимогам операційної 

системи 
 

Екстенсивні фактори впливу Інтенсивні фактори впливу 

Рис. 1. Фактори впливу на величину і рівень використання ТП підприємства
Джерело: розроблено автором
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ції та автоматизації операційної діяльності чи 
запровадження новинок НТП.

Бібен М.І., Пітюлич М.І. та Мікловда В.В. 
серед основних регулятивних важелів реа-
лізації ТП розглядають організаційні, еконо-
мічні, адміністративні та правові норми, які 
визначають умови залучення населення в 
сферу праці, розподіл його за видами діяль-
ності, сферами і галузями національного 
господарства, регіонами країни. Ефектив-
ність використання ТП визначається еконо-
мічними умовами та мотиваційними механіз-
мами, які можуть або сприяти, або виступати 
бар’єром на шляху його раціонального вико-
ристання [7, с. 15]. 

В.С. Васильченко, А.М. Гриненко, О.А. Гріш-
нова та Л.П. Керб, виділяють три підсистеми 
факторів розвитку трудового потенціалу: 

1) демографічну – вік, стать, сімейний стан;
2) професійно-кваліфікаційну – профе-

сійна структура, кваліфікаційний рівень, тру-
дова мобільність тощо;

3) соціально-культурну – соціальний склад, 
освітній рівень, стан здоров’я тощо.

При цьому вони використовують 
суб'єктивно-об'єктивний підхід у їх означенні. 
Об’єктивними факторами визначаються, 
згідно з даним науковим підходом, демогра-
фічна ситуація та природні умови, які, з одного 
боку, детермінують кількісно-якісні характе-
ристики трудового потенціалу, та, з іншого 
боку, обумовлюють їх втрату суб'єктивними 
факторами, і, відповідно, визначають систему 
управління трудовим потенціалом [1, с. 72]. 
Такий підхід до розуміння факторів розвитку 
трудового потенціалу має право на існування, 
однак, на нашу думку, дещо звужує поле фак-
торного впливу, упускаючи важливі внутріш-
ньо-організаційні чинники формування і роз-
витку трудового потенціалу – впровадження 
продуктових та процесних інновацій, роз-
ширення видів діяльності, зміна виробничих 
потужностей та рівня їх використання тощо. 

Звертає на себе увагу та обставина, що 
різні науковці, виділяючи та структуруючи 
фактори формування та розвитку трудового 
потенціалу акцентують увагу на факторах, 
які зосереджені або лише у внутрішньому 
середовищі підприємства (як, наприклад, 
О.С. Редькін, В.В. Волков, І.О. Гродзинська 
[10]), або поза його межами, при цьому охо-
плюючи галузевий, регіональний, терито-
ріальний виміри або індивідуальні якісні 
характеристики носія трудового потен-
ціалу (Пітюлич М.І. та Мікловда В.П. [7]; 
В.С. Васильченко, А.М. Гриненко, О.А. Гріш-

нова та Л.П. Керб [1]). Найчастішою є ситуа-
ція, коли представлена класифікація факто-
рів певною мірою поєднує дію як зовнішніх 
по відношенню до підприємства, так і вну-
трішніх чинників, що є, на нашу думку, най-
більш обґрунтованим і доцільним.

Так, з точки зору Одегова Ю.Г., як і будь-
яка інша система, система управління ТП 
залежить від факторів зовнішнього і внутріш-
нього характеру. Зовнішні – це ті, що не під-
даються контролю з боку окремої організації: 
політичні, соціальні, економічні аспекти роз-
витку суспільства, урядові рішення а інсти-
туційні механізми тощо. Внутрішні – це ті, що 
можуть контролюватися окремою організа-
цією [5, с. 120]. Вони, в свою чергу, поділя-
ються на стійкі, які містять у собі вимоги щодо 
якості послуги (продукту), що формуються 
споживчим ринком та змінні. До складу змін-
них факторів належать якість робочої сили, 
підвищення ефективності її використання за 
допомогою подальшого вдосконалення моти-
вації праці, поліпшення її поділу і кооперації, 
участі всіх категорій працівників в управлінні. 
Як правило, зовнішні фактори впливають на 
ефективність управління трудовим потенціа-
лом з стратегічної точки зору, а внутрішні – з 
тактичної та оперативної [3, с. 109].

Н.А. Іванов, Ю.Г. Одегов та К.Л. Андрєєв 
виділяють соціально-економічні (суспільні), 
територіальні, галузеві, корпоративні, інди-
відуальні групи факторів [6, с. 107]. Оскільки 
кожен рівень ТП відрізняється один від одного 
своїм вкладом в суспільні результати, то він 
формується під дією сукупності всіх переліче-
них груп чинників. 

В роботі Яхварової О.В. [13] наведені 
результати двовимірної класифікації факто-
рів формування трудового потенціалу з виді-
ленням різноманітних груп факторів (науково-
технічні, соціально-економічні, культурні) та 
зазначенням на різних рівнів впливу (дер-
жава, регіон, галузь, підприємство) для цих 
груп факторів.

Полоус О.В. доповнює цю класифікацію, 
при цьому виділяючи екзогенні (які охоплю-
ють рівні – міжнародний, держава, регіон, 
галузь) та ендогенні (підприємство) чинники 
впливу на трудовий потенціал [8].

На цьому ж наголошує і Ратушенко О.І. 
[9], який також розрізняє зовнішні (екзогенні) 
та внутрішні (ендогенні) групи факторів ТП. 
Автор наголошує, що екзогенні і ендогенні 
фактори можуть бути диференційовані на 
рівні держави, регіону, галузі, та підприємства 
(див. рис. 2).
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Таким чином, аналіз ряду наукових праць 
різних авторів (Ратушенко О.І., Яхварової 
О.В. та Полоус О.В.) дає можливість зробити 
висновок про вертикальний взаємозв’язок рів-
нів впливу факторів формування ТП, а також 
горизонтальні зв’язки між виділеними гру-
пами факторів. Зокрема, вплив природно-клі-
матичних факторів знаходить відображення 
у правовій системі держави, у регіональ-
ному законодавстві, в галузевих норматив-
них документах. Наявність горизонтальних 
та вертикальних зв’язків між виділеними гру-
пами обґрунтовує необхідність врахування 
інтегрованої дії різних факторів. Ігнорування 
даного зв’язку призводить до зниження рівня 
та ефективності використання ТП як окремого 
працівника, так і ТП підприємства, регіону, 
галузі, країни. 

Дослідження практичних аспектів управ-
ління ТП підприємства окремого виду діяль-
ності передбачає, насамперед, врахування 
регіональних та галузевих умов та чинників 
його формування. Як зазначено, було б недо-
речно відкидати дію інших факторів, проте в 
даному випадку ми скористаємось принци-
пом елімінації та сфокусуємо увагу саме на 
даних чинниках, аби продемонструвати їх 

дію. Серед них в якості базових вважаємо за 
доцільне виділити пріоритетність виду діяль-
ності в регіоні та тенденції його розвитку, кіль-
кість, розміри та структуру підприємств, що 
займаються даним видом діяльності, обсяги 
та ритмічність операційної діяльності, соці-
альну політику. 

Враховуючи потенційні можливості регіону, 
пріоритетними слід вважати ті види діяль-
ності, які забезпечують економічне зростання 
і зайнятість значної частини економічно-
активного населення регіону. 

Розвиток галузі виражається, насамперед, 
через збільшення числа та розмірів госпо-
дарюючих суб’єктів, які займаються даним 
видом діяльності, що веде до появи нових 
робочих місць, які формують попит на робочу 
силу на ринку праці. Позитивні тенденції роз-
витку певного виду діяльності сприяють збіль-
шенню величини його ТП як у кількісному, так 
і у якісному виразі.

Ще одним чинником впливу є обсяги опе-
раційної діяльності та їх динаміка як наслі-
док досконалості маркетингової і збутової 
політики господарюючих суб’єктів, конкурен-
тоспроможності виробленої ними продукції 
(послуг, робіт). Ріст обсягів операційної діяль-
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Рис. 2. Фактори впливу на трудовий потенціал 
Джерело: [9]
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ності викликає активізацію залученого ТП і 
появу додаткової потреби в персоналі з необ-
хідними характеристиками. 

Ритмічність операційної діяльності впли-
ває, в першу чергу, на ефективність викорис-
тання ТП. Рівномірність розподілу виробничої 
програми на протязі року спрощує процес 
кадрового планування і забезпечує стабільну 
зайнятість залученого персоналу, тоді як чер-
гування пікового завантаження виробничих 
потужностей з їх простоями веде до значного 
недовикористання ТП, росту незадоволеності 
і інтенсивності плинності кадрів.

Соціальна політика підприємств певного 
виду діяльності включає набір соціальних 
гарантій, форм та способів соціальної допо-
моги, соціального страхування, які визнача-
ють її привабливість для потенційних носіїв 
ТП і забезпечують рівень доходів залученого 
персоналу. Впровадження активної соціаль-
ної політики стимулює покращення якісних 
характеристик ТП персоналу, сприяє підви-
щенню рівня його реалізації в процесі праці.

Позитивний ефект від ідентифікації та 
структурування факторів формування та роз-
витку ТП може бути забезпечений за рахунок 
використанням методичних прийомів, які б 
дозволили використати горизонтальну та вер-
тикальну взаємодію даних чинників для роз-
робки практичних рекомендацій щодо удоско-
налення процесів управління ТП конкретного 
підприємства у конкретний момент часу.

Доцільним у цьому плані вважаємо засто-
сування SWOT-аналізу – методу стратегіч-
ного планування, який, орієнтуючи підпри-
ємство на пріоритетну реакцію на зовнішнє 
середовище, ставить за мету вивчення його 
мікросередовища. 

Традиційний SWOT-аналіз досліджує у 
взаємозв'язку такі групи факторів: сильні (S) 
та слабкі (W) сторони з боку внутрішнього 
середовища, можливості (O) та загрози (T) – 
з боку зовнішнього середовища. Побудована 
на основі проведеного дослідження матриця 
SWOT дає змогу проаналізувати парні ком-
бінації сильних і слабких сторін з можливос-
тями і загрозами, а також виявити пріоритетні 
сфери ділової активності та сформувати 
управлінські акценти [11].

Побудова матриці SWOT-аналізу базується 
на методології системно-цільового підходу, де 
основна увага акцентується на вимірі параме-
трів зовнішнього й внутрішнього середовища в 
просторі та часі, структуризації виявлених фак-
торів, подальшому синтезі факторів, що в пер-
спективі трансформується у систему рішень.

Розподіл факторів формування та розви-
тку ТП підприємства на зовнішні (екзогенні) 
та внутрішні (ендогенні) уможливлює при-
стосування даного методу для оцінки серед-
овища управління ТП та розробки стратегіч-
них рекомендацій щодо оптимізації рівня та 
ефективності використання якісних та кількіс-
них характеристик ТП.

Екзогенні (зовнішні) чинники впливу на ТП 
формуватимуть можливості та загрози для 
трудового потенціалу підприємства. Вони охо-
плюватимуть науково-технічні, соціально-еко-
номічні, політико-правові, культурні фактори, 
які здійснюють вплив на дане підприємство і 
його соціальну складову. При цьому екзогенні 
чинники залежно від специфіки самого під-
приємства – виду та обсягів діяльності, рівня 
конкурентоспроможності, впливу на розвиток 
галузі/регіону тощо – можуть поєднувати різні 
рівні впливу (держава, регіон, галузь) для цих 
груп факторів.

Ендогенні (внутрішні) чинники впливу на 
ТП зосереджені на самому підприємстві і 
повинні, на нашу думку, включати:

– управлінські – вид кадрової політики, 
організація підбору та найму персоналу, 
управління розвитком кадрів, управління тру-
довою кар’єрою, тощо; 

– операційні – вид діяльності, обсяги та 
ритмічність операційної діяльності, поділ і коо-
перація праці, режим роботи підприємства, 
рівень завантаження виробничих потужнос-
тей, трудомісткість виробництва, технологія;

– науково-технічні – методи організації 
виробництва, впровадження професійної 
техніки та технологій, автоматизація вироб-
ничих процесів, впровадження продуктових 
інновації;

– соціально-економічні – форми та рівень 
оплати праці, форми організації праці, соці-
альна політика, соціально-психологічний клі-
мат, умови праці;

– організаційно-адміністративні – органі-
заційно-розпорядча документація, посадові 
інструкції та регламенти, норми праці;

– культурні – організаційна культура, тра-
диції та ін.;

– якісні характеристики ТП окремих 
носіїв – працівників.

До якісних характеристик ТП окремих пра-
цівників слід віднести:

1) професійні – освіта, спеціальність, 
рівень кваліфікації, професійний досвід, 
додаткові навички та уміння;

2) демографічні – вік, стать, стан здоров’я, 
сімейний стан;
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3) особистісні – особисті та ділові якості – 
ініціативність, працелюбність, дисциплінова-
ність тощо;

4) шкідливі звички – куріння, алкоголізм, 
наркоманія

Ендогенні (внутрішні) чинники впливають 
на кількісні та якісні характеристики ТП під-
приємства, а також на рівень і ефективність 
його використання. Вони можуть справляти 
позитивний або негативний вплив на трудо-
вий потенціал підприємства, тобто виступати 
у якості сильних або слабких сторін кадрової 
підсистеми підприємства.

Ідея SWOT-аналізу трудового потенціалу 
підприємства полягає у розвитку посиленні 
дії ендогенних факторів (сильних сторін) від-
повідно до обмежених можливостей, які вияв-
ляються в результаті аналізу екзогенних чин-
ників впливу. 

Матриця SWOT-аналізу, пристосована для 
розробки рішень щодо оптимізації управління 
ТП, приймає наступний вигляд (рис. 3). На 
основі поєднання виявлених факторів у кож-
ному із сформованих полів розглядають всі 
можливі парні комбінації та виділяють ті, які 
повинні враховуватися при розробці стратегії 
поведінки щодо ТП підприємства у коротко-
строковому та довгостроковому періоді. 

По відношенню до тих пар, які були 
вибрані з поля «СІМ», потрібно розробляти 
стратегію з врахуванням ендогенних факто-
рів, які справляють позитивний вплив на ТП, 
щоб отримати віддачу від можливостей, які 

з’явилися у зовнішньому середовищі. Для 
пар поля «СЛМ» стратегія повинна бути побу-
дована так, щоб за рахунок можливостей, які 
виникли, намагатись перебороти негативний 
вплив ендогенних факторів на ТП підприєм-
ства або окремих працівників. Якщо пара зна-
ходиться на полі «СІЗ», то стратегія повинна 
передбачати використання позитивних ендо-
генних чинників для знищення загроз, а для 
пар поля «СЛЗ» – вибір стратегії, яка допо-
може позбавитись слабкостей щодо харак-
теристик або рівня використання ТП та спро-
бувати відвернути загрозу, яка нависла над 
досліджуваним об’єктом.

Для оцінки можливостей з боку екзогенних 
чинників впливу на ТП підприємства в рам-
ках SWOT-аналізу може бути застосований 
метод позиціонування кожної конкретної мож-
ливості – матриці можливості (рис. 4).

Можливості, які попали на поля «ВС», 
«ВП», «СС», мають важливе значення для 
трудового потенціалу підприємства і їх 
потрібно використовувати. Ті ж, які попали 
на поля «СМ», «НП», «НМ» не заслугову-
ють уваги з боку керівництва, їх дія на ТП 
може бути елімінована. Що ж стосується всіх 
інших, які потрапили на поля, що залиши-
лися, потрібно прийняти позитивне рішення 
при їх використанні, якщо у організації є 
достатньо ресурсів.

Подібна матриця може бути складена 
для оцінки загроз з боку екзогенних чинників 
впливу на ТП підприємства. 

Рис. 4. Матриця можливостей

Рис. 3. Матриця SWOT для розробки рішень щодо оптимізації управління ТП
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Висновки. Таким чином, побудова раціо-
нальної системи управління трудовим потен-
ціалом підприємства повинна базуватись на 
результатах ідентифікації та комплексного 
аналізу ступеня впливу різних факторів на 
процеси формування, розвитку та викорис-
тання трудового потенціалу підприємства. 
Матриця SWOT-аналізу може бути успішно 
використана як простий, зручний та наочний 
інструмент структурування зовнішніх (екзо-
генних) та внутрішніх (ендогенних) чинників 
впливу на формування і розвиток трудового 

потенціалу підприємства, а також для роз-
робки конкретних рекомендацій щодо опти-
мізації управління характеристиками та 
використанням трудового потенціалу з вра-
хуванням позитивного/негативного впливу 
виділених факторів. Подальші дослідження 
у даному напрямку можуть стосуватися 
доцільності застосування таблиці профілю 
середовища для розробки стратегії управ-
ління ТП різних рівнів (регіон, галузь, підпри-
ємство) із врахуванням дії різних факторів 
впливу.
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