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ВСТУП
Сучасний етап розвитку економіки визначається як

постіндустріальний, як економіка знань, характерними
рисами якого є перехід від виробництва товарів до вироб'
ництва послуг, вирішальну роль в розвитку економіки
відіграють знання та інформація. Постіндустріальна еко'
номіка пред'являє якісно нові вимоги до трудових здатно'
стей індивіда, а саме: високий рівень знань і кваліфікації,
здатність до навчання і адаптації, комунікативні здібності,
вільне володіння сучасними комп'ютерними технологіями,
висока трудова мобільність.

Особливої важливості набувають такі психологічні
якості, як цілеспрямованість, сумлінність, працьовитість,
відданість колективу, психологічна стійкість.

Розвиток трудового потенціалу в умовах постіндуст'
ріальної економіки є завершальною стадією життєвого
циклу, сутність якого в якісному перетворенні на основі
прогресивних змін творчих і фізіологічних здібностей лю'
дей у суспільному виробництві.

ПОСТАНОВКА ЗАДАЧІ
Дослідженню проблем формування, використання та

розвитку трудового потенціалу приділено значної уваги
видатними українськими та зарубіжними вченими, серед
яких С. Бандур, Д. Богиня, Н. Гавкалова, Б. Генкін, О. Гріш'
нова, О. Іванілов, М. Карлін, А. Криклій, Г. Куликов,
Т. Лепейко, Е. Лібанова, В. Лич, Д. Новиков, М. Семикіна,
С. Трубич, О. Тяжов, Л. Червінська, Л. Шаульська, В. Швець,
Л. Шевчук, М. Шутов, В. Щербак, К. Якуба та інші.

Метою статті є проведення дослідження існуючих по'
глядів на процеси формування та розвитку ієрархії тру'
дового потенціалу в умовах постіндустріальної економі'
ки.

РЕЗУЛЬТАТИ
Розвиток трудового потенціалу є завершальним, най'

важливішим етапом життєвого циклу його відтворення. В
багатьох наукових працях відбувається змішування по'
нять "формування" та "розвиток". Так, А. Криклій [1]
визначає "формування трудового потенціалу виду еконо'
мічної діяльності" як процес цілеспрямованого та раціо'
нального забезпечення підприємств (об'єднань), органі'
зацій (органів управління) та установ певного виду еконо'
мічної діяльності персоналом потрібної кількості та якості,
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здійснення професійно'кваліфікаційного просування пра'
цівників, формування резерву керівників з урахуванням
особливостей діяльності зайнятих з метою найбільш ефек'
тивного їх використання.

У цьому визначенні, по'перше, здійснення професійно'
кваліфікаційного просування робітників, формування ре'
зерву доцільніше було б віднести до розвитку, а не до фор'
мування трудового потенціалу, а по'друге, за змістом ско'
ріше мова йде про формування трудового потенціалу
підприємства, а не виду економічної діяльності.

Означені проблеми пов'язані, в першу чергу, з ієрарх'
ічністю трудового потенціалу як соціально'економічного
явища. Ті процеси, які на одному рівні ієрархії можна
віднести до формування, на іншому рівні відповідають ета'
пу розвитку. Так, наприклад, система загальної середньої
та вищої освіти забезпечує формування трудового потен'
ціалу на рівні держави, але система освіти та підвищення
кваліфікації на рівні підприємства є підгрунтям та необхі'
дною умовою для розвитку його трудового потенціалу.

Вдале визначення саме розвитку трудового потенціалу
наведене в праці С. Пучкової [2]: це його якісне перетво'
рення на основі прогресивних змін творчих і фізіологіч'
них здібностей людей у суспільному виробництві, спрямо'
ване на формування й ефективне функціонування нового,
творчо активного кадрового потенціалу. Ключовим аспек'
том у цьому визначенні є "прогресивність" змін,
відповідність їх загальним цілям розвитку соціально'еко'
номічної системи будь'якого рівня — чи то країни, регіо'
ну або окремого підприємства. Необхідно відзначити, що
в плані розвитку можуть виникати певні труднощі.Так,
напрям змін у бік випереджального розвитку сфери по'
слуг в економіці країни може суперечити цілям розвитку
металургійних підприємств тощо. Але найбільш гармоній'
не, компромісне вирішення цих суперечностей є критерієм
якості розвитку трудового потенціалу як складної ієрар'
хічної соціально'економічної системи.

Розвиток людських ресурсів та їх реалізація визнача'
ються такими основними системами, як сім'я, трудовий
колектив і суспільство [2], причому функції цих систем
відрізняються. Якщо сім'я впливає на розвиток індивіду'
ального трудового потенціалу і виконує такі функції, як
мотивувальна та інвестиційна, то суспільство здійснює
вплив на розвиток трудового потенціалу на всіх рівнях
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ієрархії і його основною функцією є забезпечувальна, як
вторинна функція виступає мотивувальна.

Роль і функції підприємства, трудового колективу виз'
начити набагато складніше. Це пов'язано з проміжним ста'
новищем трудового колективу між індивідуальним та сус'
пільним трудовими потенціалами.

Структура управління розвитком трудового потенці'
алу на макрорівні, на думку С. Пучкової [2], повинна вклю'
чати як державні органи, так і розподіл повноважень за
територіальним та галузевим принципами. Розвиток тру'
дового потенціалу на рівні підприємства означає перехід
від фрагментарного підвищення кваліфікації до інтегро'
ваного розвитку людини, забезпечення зрушення від інди'
відуального навчання до "організацій, що навчаються", а
основною функцією спеціалістів з навчання і перепідго'
товки повинно стати професійне консультування. Але, вва'
жаючи, що підприємствам України на сучасному етапі це
не під силу, дослідниця пропонує частково перекласти ці
функції на державні органи регіонального рівня. При цьо'
му поза розглядом залишаються процеси самоорганізації
працівників, які можуть компенсувати брак коштів та зу'
силь підприємства щодо розвитку трудового потенціалу.

Г. Лич [3] виділяє такі аспекти розвитку трудового
потенціалу на рівні держави:

1) демографічно'просторовий: сприяння народжува'
ності та зниження рівня смертності населення; зниження
рівня міграції; поліпшення санітарно'гігієнічних умов; охо'
рона довкілля;

2) законодавчо'нормативний: дотримання законодав'
ства і внесення відповідних змін з урахуванням ситуації
на ринку праці; відповідність вітчизняного законодавства
міжнародним нормам і правилам;

3) бюджетно'фінансовий: цільове надання бюджетних
коштів, сприяння розвитку приватного сектора; фіскаль'
не регулювання оплати праці; збільшення витрат на
НДДКР;

4) соціально'економічний: ефективний менеджмент;
побудова результативної системи стимулювання і моти'
вації; ефективне інвестування; державне регулювання як'
існого відтворення людського капіталу;

5) організаційно'інформаційний: розвиток інформац'
ійно'комп'ютерних технологій; створення глобальної ме'
режі у сфері освіти і науки; побудова організаційної струк'
тури "людський капітал — держава   роботодавець";

6) педагогічно'виховний: створення відповідних умов
навчання, підвищення кваліфікації; сприяння самоосвіті
працівників; налагодження стійких взаємовідносин у ко'
лективі.

Аналіз вищеперерахованих аспектів дає змогу ствер'
джувати, що не всі вони відносяться до рівня держави. Так,
більшість завдань соціально'економічного та педагогічно'
виховного спрямування доцільно вирішувати на рівні
підприємства.

У дослідженні В. Логвін [5] соціально'економічний
розвиток підприємства визначається як комплексне понят'
тя, що відображає стан соціально'економічних процесів
на підприємстві, який характеризується трьома взаємопо'
в'язаними складовими: якість трудового життя праців'
ників; економічний розвиток; наявний потенціал та ефек'
тивність його використання. В свою чергу, якість трудо'
вого життя розглядається як цілісна динамічна характе'
ристика істотних властивостей об'єктивних та суб'єктив'
них соціально'економічних факторів, умов функціонуван'
ня та розвитку персоналу, що визначає рівень задоволен'
ня його потреб через діяльність на підприємстві. Таким
чином, основою розвитку трудового потенціалу Логвін
В.М. вважає створення умов для задоволення потреб пра'
цівників.

При цьому виникає проблема сформованості прогре'
сивних потреб працівників на сучасному етапі розвитку
економічних відносин в Україні. Автором [7] на основі соц'
іологічних опитувань сформовано модель типового прац'
івника промислового підприємства, за якою провідним
мотивом трудової діяльності більшості промислових пра'
цівників є одержання якомога більшого заробітку за
відсутності стійкого інтересу до змісту праці, оновлення
знань та підвищення професійної майстерності.

Крім того, персонал підприємства не є однорідним, він
складається з управлінських кадрів та кадрів, які безпосе'
редньо забезпечують виробничий процес. О. Сорока [7]
уточнює зміст поняття "трудовий потенціал управлінсь'
ких кадрів", яке розглядається не тільки як сукупність
фізичних властивостей, теоретичних знань, практичного
досвіду та індивідуальних особливостей управлінських
працівників, але й враховує особистісні можливості моти'
вовано здійснювати цілеспрямований вплив на викорис'
тання та розвиток потенціалу працівників у відповідності
до стратегічної мети функціонування організацій у рин'
ковому середовищі.

Підсумовуючи проведений аналіз досліджень щодо
розвитку трудового потенціалу, маємо змогу сформулю'
вати авторське бачення процесів формування та розвитку
в ієрархічній системі трудового потенціалу (рис. 1).

Відмінність авторського бачення полягає в представ'
ленні формування та розвитку як протилежно спрямова'
них процесів: процес формування трудового потенціалу
ініціюється на рівні держави, яка в системі соціальних,
зокрема освітніх, інститутів забезпечує цей процес від на'
родження дитини до початку трудового життя людини.
Партнером держави на цьому етапі є родина, громадські
організації. Сформовані трудові ресурси розподіляються
між підприємствами, в середовищі яких процес формуван'
ня продовжується шляхом адаптації працівника до про'
фесії, робочого місця, набуття досвіду та навичок. Закін'
чується процес формування трудового потенціалу на рівні
особистості, яка має за рахунок саморефлексії оцінити
рівень свого індивідуального трудового потенціалу, сфор'
мувати адекватні очікування щодо доходу та інших сусп'
ільних благ, які вона зможе отримати у випадку реалізації
свого потенціалу.

Окремого розгляду потребує регіональна та галузева
складові трудового потенціалу. Проблемам формування і
управління трудовим потенціалом на рівні регіону присвя'
чені праці відомих українських вчених, зокрема О. Івані'
лова [8], В. Приймака [9], Н. Тітової [10], О. Чмельової [11],
в яких досліджено питання формування регіональних ме'
ханізмів впливу на кількісні та якісні показники трудово'
го потенціалу.

Галузеві аспекти розвитку розглядались в дослі'
дженнях М. Карліним [12] (освітньо'наукова сфера), К.
Ковальчуком [13] (в промисловості), Р.Набокою [14] (лег'
ка промисловість), Л.Червінською [15], В. Швець [16] та К.
Якубою [17] (в аграрній сфері).

Віддаючи належне науковим і практичним доробкам
означених авторів, слід все ж таки констатувати, що в су'
часній адміністративно'територіальній системі управлін'
ня, що склалась в Україні, ці рівні управління розвитком
трудового потенціалу відіграють пасивну роль. Бюджетна
система країни, в якій місцеві бюджети є залежними від
трансфертів з державного бюджету, місцеве самовряду'
вання, яке знаходиться на початковому етапі формування
власної самостійності,   все це не дає можливості здійсню'
вати незалежну регіональну стратегію розвитку трудово'
го потенціалу.

У системі влади практично відсутні галузеві органи
управління, окрім Міністерства аграрної політики та про'
довольства України, Міністерства енергетики та вугільної
промисловості України, Міністерства регіонального роз'
витку, будівництва та житлово'комунального господар'
ства України. Реформування центральних органів влади,
зокрема тих, які відповідальні за промислову політику, не
сприяє ефективній їх діяльності щодо розвитку відповід'
них галузевих трудових потенціалів.

Тому фактично в ієрархії трудового потенціалу зали'
шається три активних рівні— державний, рівень підприє'
мства та окремого працівника.

Процеси розвитку трудового потенціалу ініціюються
на рівні особистості, оскільки на інших рівнях можуть
тільки бути створені умови для розвитку, а реалізація цих
умов, досягнення якісних перетворень у прогресивному
напрямі може здійснюватись тільки людиною, її власними
діями. В ідеальному випадку рушійною силою розвитку
індивідуального трудового потенціалу має бути прагнен'
ня людини до самовдосконалення, яке притаманне "людині
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творчій", представнику суспільства з пост'
індустріальною економікою [18]. Але, на
жаль, реалії сьогодення далекі від ідеалу,
тому на рівні підприємства необхідно роз'
робляти такі механізми управління, які спо'
нукали б працівників до розвитку.

Перехід від розвитку трудового по'
тенціалу на рівні особистості до розвитку
трудового потенціалу підприємства реал'
ізується на основі самоорганізації персо'
налу, під якою О. Хандій [19] розуміє "ви'
никнення в межах існуючої ієрархічної
структури управління взаємозв'язків між
працівниками підприємства на основі
власного цілеполягання та цілездійснен'
ня, що супроводжується впорядкуванням
відносин, накопиченням досвіду, форму'
ванням нових неформальних структур без
зовнішнього управляючого впливу, в ре'
зультаті чого виникають синергетичні
ефекти і змінюється ефективність функці'
онування системи".

Заключний етап процесу розвитку тру'
дового потенціалу здійснюється на рівні держави шляхом
формування суспільних інститутів — охорони (відновлен'
ня) здоров'я, освіти протягом життя, розвитку трудової
мобільності тощо. Необхідно відмітити, що всі спроби
створення таких інститутів "зверху" приречені на невда'
чу. Тільки коли розвиток трудового потенціалу на рівні
підприємства сформує суспільну потребу в таких інститу'
тах, вони сформуються і будуть функціонувати ефектив'
но.

ВИСНОВКИ
На основі проведеного дослідження автором запропо'

новано розглядати процеси формування та розвитку в
ієрархії трудового потенціалу як протилежно спрямовані
процеси: формування відбувається з макроекономічного
рівня через підприємство, з завершенням на рівні особис'
тості. Результатом формування є комплекс знань, умінь,
навичок, фізичних здібностей індивіду, які він може зас'
тосовувати в своїй трудовій діяльності разом з їх самооц'
інкою та уявленням про "справедливу ціну" використан'
ня.

Процеси розвитку протікають в протилежному на'
прямі — від індивідуального трудового потенціалу через
підприємство до формування на рівні суспільства інсти'
тутів підтримки розвитку трудового потенціалу.

Таким чином, підприємство відіграє ключову роль як
в процесі формування, так і в процесі розвитку трудового
потенціалу. Ефективність виконання цієї ролі повинна за'
безпечуватись розробкою дієвих механізмів активізації
працівників, спонукання їх до розвитку.
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Рис. 1. Ієрархічна система формування та розвитку трудового
потенціалу


