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ҐЕНЕЗА КОНЦЕПЦІЇ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ:  
ВІД РЕТРОСПЕКТИВНОГО ТЛУМАЧЕННЯ  

ДО СУЧАСНОГО РОЗУМІННЯ 

Розглянуто зміни парадигм і концепцій ролі людини у соціально-
економічних відносинах. 

Перехід економіки України на інноваційний шлях розвитку 
вимагає використання інтенсивних замість екстенсивних ме-
тодів, процедур, прийомів формування та використання тру-
дового потенціалу для досягнення стратегічних і тактичних ці-
лей на всьому соціальному полі. Розбудова демократичної дер-
жави із соціально орієнтованою економікою на передній план 
висуває необхідність дедалі все більших інвестицій у розвиток 
людини. Врахування духовно-інформаційної мобільності трудо-
вих ресурсів дозволяє підвищити рівень функціонування осві-
ти, науки, культури та духовно-інтелектуального потенціалу 
соціальних суб’єктів, що є основою інноваційної стратегії роз-
витку суспільства.  

У розвитку суспільства можна виділити хронологію двох 
хвиль активних глобальних змін: перша «британська» хвиля 
глобалізації датується періодом з 1820 р. по 1913 р. і була 
пов’язана з винаходом швидкодіючих засобів зв’язку і каналів 
зв’язку. Друга хвиля почалася в 1950 р., триває донині й 
пов’язана з бурхливим розвитком напівпровідникової електро-
ніки, а з 1960-х рр. – мікроелектроніки. У другій половині 1970-
х рр. з’являються персональні комп’ютери. У 1980-ті рр. поча-
лася комп’ютеризація сучасного суспільства завдяки розвитку 
мережі Інтернет [1, с. 92]. 

Останні п’ятдесят років у світі спостерігається виникнення 
нових технологій, видів організації та моделей управління, що 
допомагають ефективніше будувати бізнес, знижувати ризики 
підприємницької діяльності, оптимізувати різні бізнес-процеси. 
Дане явище не обійшло стороною і таку сферу бізнесу, як 
управління людськими ресурсами. У 60-ті рр. XX ст. на Заході 
виникла прогресивна теорія людського капіталу, що дозволила 
подивитися на людські ресурси по-іншому, змінивши погляди 
на їхню роль у процесі виробництва, а також перерозподілила 
акценти в їхньому створенні й відтворенні. 

Усвідомлення значення зв’язку між поводженням працівників і 
ефективністю діяльності підприємства проявилося в багатьох га-
лузях. Так, концепція людського капіталу замінила собою концеп-
цію фактора праці, що використовувалася раніше у практичній 
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діяльності більшості підприємств та ігнорувала значення рівня 
кваліфікації, досвіду та освіти працівників. Відповідно до цієї 
концепції управління робочою силою на підприємстві здійснюва-
лося в рамках власного «внутрішнього ринку праці» [2, с. 127]. 

На зміну соціології праці прийшла соціологія підприємства і 
його працівників. Соціологічні дослідження в даний час при-
свячуються не стільки соціальним наслідкам праці на підпри-
ємстві та умовам праці (соціальним відносинам, конфліктнос-
ті), скільки самому підприємству як «діючій системі», яка спіль-
ними зусиллями своїх елементів реалізує свою місію на підставі 
структуризації відносин підпорядкування, цілісності та культу-
ри. Автор дослідження виявив тенденцію зміни концепцій ролі 
людини в загальній системі управління підприємством, яку 
можна відобразити у вигляді схеми (рис. 1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 1. Послідовність зміни концепцій ролі людини у виробничому процесі 

РОБОЧА СИЛА 
Використання у виробничому процесі сукупності фізичних та розумових здібностей 

людини, необхідних для виконання роботи певного складу 

ЛЮДСЬКИЙ ФАКТОР 
Розгляд людини в процесі управління підприємством як одного з найважливіших факторів 
виробництва за сукупністю різноманітних якісних характеристик робітників підприємства 

ЛЮДСЬКИЙ КАПІТАЛ 
Відношення до людського фактору як до одного з найбільш ефективних об’єктів інвестуван-
ня, який складається з виробничих і комунікативних якостей, здібностей, сил, функцій і ролей 

людини 

ТРУДОВІ РЕСУРСИ 
Використання ресурсного підходу до управління персоналом на підставі оцінки необ-

хідної кількості працівників для виконання запланованого обсягу робіт 

ЛЮДСЬКІ РЕСУРСИ 
Використання ресурсного підходу до управління персоналом на підставі оцінки су-
купності соціально-культурних та індивідуально-психологічних здібностей людини 

ТРУДОВИЙ ПОТЕНЦІАЛ 
Відношення до людського фактору як до сукупності демографічних, економічних і соціальних 

складових, повне використання яких надає підприємству можливість ефективного функціонування 
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Проведене дослідження довело, що поступове висування на 
перший план завдань створення умов для соціальної активіза-
ції мас у вирішенні якісно нових і більш складних проблем сус-
пільного розвитку привело до включення в науковий оборот 
категорії «людський фактор». Для його характеристики най-
більш часто в економічній літературі використовуються такі 
поняття, як «робоча сила», «економічно активне населення», 
«трудові ресурси» і «трудовий потенціал». У соціально-
економічній літературі й засобах масової інформації ці поняття 
нерідко ототожнюються.  

Віддавна поняття «робоча сила» використовується для хара-
ктеристики не тільки однієї людини, але й цілого співтоварист-
ва працівників. Під робочою силою в особистісному сенсі слід 
розуміти фізичні й розумові здібності до праці, якими володіє 
людина і які використовуються нею для участі у виробничому 
процесі. Робоча сила як збірне політекономічне поняття влас-
тива будь-якому суспільству незалежно від етапу його розвит-
ку, його суспільної форми. 

Поняття «робоча сила» вперше увів К. Маркс. Він визначав її 
як «сукупність фізичних і духовних здібностей, якими володіє 
організм, жива особистість людини, яку він використовує для 
виробництва будь-якої споживчої вартості» [3, с. 178]. Виходячи 
з даного визначення, робоча сила являє собою сукупність влас-
тивостей людини, які забезпечують її здатність до праці. Носієм 
робочої сили є людина. Робоча сила реально існує лише в особи-
стості працівника, що і є головною продуктивною силою суспі-
льства. В умовах ринкового господарства робоча сила є това-
ром, що має ряд особливостей, вона продається й купується, 
має свою споживчу вартість і ціну.  

Більшість вітчизняних вчених сходяться на тому, що під 
«робочою силою» слід розуміти фізичні та розумові здібності та 
навички, які дозволяють людині виконувати певні види робіт з 
необхідним рівнем продуктивності праці та якості продукції 
(послуг) [4, с. 111]. 

Наступною концепцією, яка пояснює роль людини в управлінні 
підприємством і прийшла на зміну концепції «робочої сили», є 
концепція «трудових ресурсів». На думку деяких науковців, тру-
дові ресурси – економічна категорія, що характеризує населення 
країни, яке володіє фізичними та інтелектуальними здібностями 
для здійснення своїх соціальних практик, тобто, це працююча і 
непрацююча в даний час, але працездатна частина населення 
[5, с. 4–12]. 

Вперше термін «трудові ресурси» був застосований в Радян-
ському Союзі в 1922 році академіком С. Г. Струмиліним у стат-
ті «Наші трудові ресурси й перспективи». У ній розглядалися 
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динаміка трудових ресурсів і баланс праці в СРСР із метою ви-
значення темпів зростання суспільного виробництва на період 
з 1920 по 1941 р. У 1954 році Міжнародна конференція статис-
тиків праці ввела в оборот визначення «загальні трудові ресур-
си», що включало «трудові ресурси» і військовослужбовців. До 
«трудових ресурсів» віднесли зайнятих у господарстві країни й 
безробітних. У 1966 р. за рекомендацією Статистичної комісії 
при ЕКОСОС ООН було введене поняття «економічно активне 
населення», під яким почали розуміти сукупність працюючих і 
тієї частини безробітних, які активно шукають роботу. Остан-
нім часом під «економічно активним населенням», розуміють ту 
частину населення, що містить у собі зайнятих суспільно кори-
сною діяльністю, яка приносить дохід, і безробітних, які актив-
но шукають роботу й готові приступити до неї. Це поняття ста-
ло використовуватися в багатьох країнах світу із другої поло-
вини 60-х рр. XX ст., а в Україні – з 1993 року. В науковій літе-
ратурі поняття «економічно активне населення» найчастіше 
ототожнюється з поняттям «робоча сила». Але аналіз цих понять 
свідчить, що між ними є істотні розходження. У зв’язку з фор-
муванням ринку праці та зростаючим безробіттям в Україні 
цей термін широко використовується і зараз. Головну частину 
трудових ресурсів складає населення в працездатному віці, 
який визначається національним законодавством. В Україні пра-
цездатним віком до проведення останньої пенсійної реформи вва-
жав: у чоловіків – 16–59 років включно й у жінок – 16–54 років.  

Розглядаючи співвідношення між поняттями робочої сили й 
трудових ресурсів, можна зазначити спільне, що поєднує ці два 
поняття – це працездатне (активне) населення із властивою йому 
здатністю до праці.  

Контент-аналіз публікацій за даною проблемою показав, що 
трудові ресурси – це більш широке, узагальнююче поняття, яке 
характеризує саме наявні ресурси праці суспільства в цілому. 
Поняття ж «робоча сила» можна віднести тільки до їхньої час-
тини, а саме до осіб, які фактично працюють або шукають ро-
боту. Трудові ресурси спочатку трактувалися як обліково-
статистична категорія, необхідна для розробки їхнього балансу. 
Це дало підставу багатьом дослідникам трактувати трудові ре-
сурси як працездатне населення у працездатному віці. При цьо-
му межі віку на різних етапах соціально-економічного розвитку 
країни кілька разів змінювалися. До складу трудових ресурсів 
включаються: населення у працездатному віці, крім інвалідів 1-ї 
та 2-ї груп і непрацюючих осіб, що одержують пенсію на пільго-
вих умовах. До трудових ресурсів відносяться також фактично 
працюючі підлітки й пенсіонери.  
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Наступною концепцією, яка була введена в науковий обіг 
паралельно (в 20–30-ті рр.) з поняттям «трудові ресурси», була 
концепція «людські ресурси», що було обумовлено ходом соціа-
льно-економічного будівництва, коли більші маси населення 
переміщалися в міста й райони нового економічного освоєння. 
При цьому трудові ресурси розглядалися переважно з кількісної 
точки зору як один з видів природних ресурсів, необхідних для 
суспільного виробництва, а людські ресурси – ще й як су-
купність соціально-культурних та індивідуально-психологічних 
здібностей соціальних акторів. Однобічне застосування поняття 
трудових ресурсів у пресі звузило їхнє сприйняття в широкому 
вжитку й породило ілюзію їхньої невичерпності й необмеженості. 

Довгий час людські ресурси виключалися з економічного 
аналізу, їхня наявність і рівень розвитку не враховувалася під 
час створення моделей стратегічного розвитку економічного 
сектора суспільного життя. Найчастіше працівники фігурували 
в них як витрати або фактори опору змінам, набагато рідше – 
як можлива перевага в конкурентній боротьбі, джерело творчо-
сті, продуктивності та соціального діалогу. 

З початку розбудови в Україні демократичної держави із со-
ціально орієнтованою економікою на думку більшості науковців 
поняття «трудові ресурси» практично втратило своє економічне 
та соціальне значення. На зміну йому прийшло поняття «еко-
номічно активне населення» [6, с. 7]. За визначенням та реко-
мендаціями МОП, до цієї категорії відноситься населення обох 
статей віком 15–70 років, яке займається економічною діяльні-
стю, або шукає роботу і готове приступати до неї [7, с. 12]. Як 
відзначає А. С. Криклій, поняття «економічно активне населен-
ня» дещо вужче від поняття «трудові ресурси», де до останніх вклю-
чаються ще працездатні громадяни, які не мають бажання або 
змоги працювати або у працездатному віці навчаються [8, с. 13].  

У 70-ті роки багато вчених почали користуватися терміном 
«трудовий потенціал», який спочатку служив синонімом «трудо-
вих ресурсів». Деякі автори практично ототожнюють трудовий 
потенціал з економічно активним населенням всього соціально-
го простору, визначаючи властиві йому демографічні, профе-
сійно-освітні, фізіологічні та традиційно-культурні характерис-
тики як набір ресурсів, котрими можуть розпоряджатися соці-
альні суб’єкти для здійснення своїх соціальних практик 
[9, с. 952].  

Наступною концепцією щодо ролі людини у виробничо-
господарській діяльності було виникнення теорії «людського 
капіталу». З точки зору більшості науковців, людський капітал 
поняття найбільш близьке до трудового потенціалу і представ-
ляє собою капітал у формі інтелектуальних здібностей, практи-
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чних навичок і знань, отриманих у процесі освіти і практичної 
діяльності людини. Ідея людського капіталу має давнє коріння 
в історії наукової думки. Одне з її перших формулювань знахо-
димо у «Політичній арифметиці» У. Петті. Пізніше вона знайшла 
відбиття в «Багатстві народів» А. Сміта, «Принципах» А. Мар-
шалла, роботах багатьох інших вчених. Однак як самостійний 
розділ економічного аналізу теорія людського капіталу сформу-
валася тільки на межі 60-х рр. XX ст. Заслуга її висування на-
лежить відомому американському економістові, лауреатові Но-
белівської премії Т. Шульцеві [10], а базова теоретична модель 
була розроблена в книзі Г. Беккера «Людський капітал» [10]. 
Подальший розвиток теорії людського капіталу було здійснено в 
роботах Й. Бен-Порета, І. Берга, Э. Лезера, Р. Леярда, М. Блага, 
Дж. Мінцера, Дж. Псахаропулоса, Ш. Розена, A. M. Спанса й ін. 
Більшість науковців під людським капіталом розуміють власти-
вий конкретним людям запас здібностей, знань, навичок і мо-
тивацій [12; 13]. Основна частина вітчизняних науковців вва-
жають, що людський капітал – це поняття, близьке за змістом 
до трудового потенціалу. 

Висновки. Еволюція різноманітних форм управління трудо-
вим потенціалом змінила ставлення до працівників як до «ро-
бочої сили» концепцією «трудового потенціалу», яка притаманна 
будь-якій суспільній формі виробництва. Людський капітал 
можна визначити як характеристику трудового потенціалу, 
відповідну ринковій економіці. Характерною рисою переходу 
до суспільства стійкого розвитку є зміщення акцентів з еконо-
мічних на еколого-соціальні, з матеріальних – на духовно-
моральні та інформаційні, що втілюються у підвищення частки 
нематеріальних активів у вигляді знань та інформації, якими 
здатні розпоряджатися соціальні суб’єкти економічного сектора 
суспільного життя. 
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Рассмотрены некоторые проблемные вопросы изменения концепций  
роли человека в социально-экономических отношениях. 

Some problems of a human being role conceptions’ change in social and 
economic relations are researched in the article. 

УДК 130.2+323.1 
А. С. Бандурка 

КУЛЬТУРНА ІДЕНТИЧНІСТЬ ЯК ПРОБЛЕМА  
МУЛЬТИКУЛЬТУРАЛІЗМУ 

Розглянуто проблеми мультикультуралізму. Наведено причини форму-
вання представників різних етносів, релігій та культур у відокремлені меншос-
ті в приймаючій державі. Зроблено спробу показати, що міжетнічні конфлікти 
в рамках мультнаціональних держав є конфліктами економічних інтересів, а не 
культурних цінностей.  

Постійні міжетнічні сутички, новини про які регулярно 
з’являються в ефірі та на сторінках строкатих засобів мас-
медіа, засвідчують той факт, що культурні, релігійні та етнічні 
відмінності стали відігравати більш вагому роль у соціально-
політичному житті держав. Попит породжує пропозицію, а це 
означає, що широкий резонанс та нагальна потреба вирішення 
міжетнічних проблем у рамках однієї країни створюють гучну по-
леміку та ряд дискусій навколо феномена мультикультуралізму. 

Мультикультуралізм одночасно є й реальною етнокультурною 
фрагментацією та сегментацією соціуму, і філософською течією 
та ідеологією. У початковому проекті мультикультуралізм мав 
за мету демократичне суспільство, у межах якого мирно співіс-
нували б різні культурні меншини. У такому трактуванні муль-
тикультуралізм залишається актуальним і на сьогоднішній 
день. Що стосується його реалізації на практиці, то з часів його 
проголошення офіційною політикою Австралії та Канади через 
усвідомлення мультикультурності суспільств цих держав його 


