
172

Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

	ек
о

н
о

м
Ік

а 
п

ра
ц

І т
а 

со
ц

Іа
л

ьн
а 

п
о

л
Іт

И
ка

БІЗНЕСІНФОРМ № 10 ’2012
www.business-inform.net

УДК [005.336:331.103.1]:316.334.22

СкладовІ елеМенТи Трудового поТенцІалу колекТиву
ГОЛУБєВ с. м.

УДК [005.336:331.103.1]:316.334.22

Голубєв С. М. Складові елементи трудового потенціалу колективу
У статті уточнено сутність поняття «трудовий потенціал» та визначено його складові на різних рівнях дослідження. Зроблено висновок, що 
трудовий потенціал на кожному з вищих рівнів доповнюється додатковим елементом, що характеризує вигоди від взаємодії. Але існує й інший 
фактор, що характеризує витрати на взаємодію та групову роботу. При цьому в деяких випадках він буває більший, ніж вигоди від об’єднання. 
Тому саме груповий, або організаційний, потенціал має найбільші резерви розвитку та використання.
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Голубев С. Н. Составные элементы трудового потенциала  

коллектива
В статье уточнена сущность понятия «трудовой потенциал» и опре-
делены его составляющие на разных уровней исследования. Сделан 
вывод о том, что трудовой потенциал на каждом из высших уровней 
дополняется дополнительным элементом, характеризующим выго-
ды от взаимодействия. Но существует и другой фактор, характери-
зующий затраты на взаимодействие и групповую работу. При этом 
в некоторых случаях он бывает больше, чем выгоды от объединения. 
Поэтому именно групповой или организационный потенциал имеет 
наибольшие резервы развития и использования.
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The article specifies the nature of the concept of «employment potential» and 
its components are defined at different levels of study. It is concluded that 
the employment potential of each of the higher levels is complemented by an 
additional element that characterizes the benefits of interaction. But there is 
another factor characterizing the cost of interaction and group work. Thus, 
in some cases, it is more than the benefits of the association. Therefore, it is 
a group or organizational capacity has the largest reserves of the develop-
ment and use.
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Останні роки дослідженню трудового потенці-
алу надається багато уваги вченими різних га-
лузей (менеджмент, демографія, національна 

економіка). Це зумовлено підвищенням ролі людини та 
груп людей у забезпеченні конкурентоспроможності не 
лише окремого підприємства, а й всієї країни. Людина 
з її особливостями, індивідуальними здібностями стає 
головним засобом виробництва. Цей засіб, на відміну 
від інших (обладнання, технологій, ресурсів), має коло-
сальні резерви застосування, особливо, коли людина за-
ймається інтелектуальною творчою працею. 

Трудовий потенціал – складна система, що міс-
тить у своїй структурі багато окремих елементів, кож-
ний з яких має свої резерви розвитку. Особливої уваги 
потребує дослідження трудового потенціалу об’єднань 
працівників. При роботі працівників у групах багато ви-
трат часу йде на налагодження взаємодії, порозуміння 
між собою, обговорення та прийняття спільного рішен-
ня. Ці витрати знижують ефективність роботи всьо-
го колективу, тому їх усунення або зменшення сприяє 
більш ефективному використанню трудового потенціа-
лу всього колективу.

Вітчизняними та закордонними вченими сформо-
вано значний доробок у сфері дослідження трудового 

потенціалу (розуміння сутності, визначення складових, за-
собів формування та розвитку тощо). Дослідженням вказа-
них проблем займалося багато як зарубіжних, так і вітчиз-
няних вчених, серед них Кібанов А. Я., Генкін Б. М., Василь-
ченко В. С., Гриненко А. М., Грішнова О. А., Шевчук Л.Т., 
Чорний Р. С., Осовська Г. В., Семикіна М. В. тощо. Аналіз 
їх публікацій показав, що серед вчених немає єдиного 
розуміння сутності та складових «трудового потенціа-
лу». Більшість з них дають оригінальні визначення тру-
дового потенціалу, різний набір складових і розгляда-
ють його на різних рівнях (державний або суспільний, 
регіональний, підприємства або трудового колективу, 
окремого працівника). 

Метою статті є дослідження сутності поняття 
«трудовий потенціал» та визначення складових трудо-
вого потенціалу індивідів, груп та організацій на основі 
аналізу і узагальнення поглядів вчених-економістів. 

Існує багато підходів до розуміння поняття «тру-
довий потенціал». Його розглядають як «частину потен-
ціалу людини», «нереалізовані можливості працівни-
ка», «сукупність якостей та можливостей працівника» 
тощо. У більшості визначень трудовий потенціал тісно 
пов’язаний з поняттям «можливості», тобто виступає як 
інтегральний показник можливостей працівника вико-
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нувати ту чи іншу роботу або займатися якимось видом 
діяльності. 

Трудовий потенціал розглядається на декількох 
рівнях: індивідуальний (трудовий потенціал окремого 
працівника), колективний (трудовий потенціал групи 
працівників або всього підприємства), регіональний 
(трудовий потенціал регіону або держави). Кожен з рів-
нів передбачає свої складові, які більш повно відобра-
жають його використання. Але навіть при досліджені 
трудового потенціалу на одному рівні автори пропону-
ють різні складові. Частіше за все виділяють професійні, 
фізіологічні, демографічні, інтелектуальні, творчі, кому-
нікаційні якості [1 – 8].

У даному дослідженні за основу були взяті погля-
ди Кібанова А. Я. Він розглядає трудовий потенціал як 
«сукупність духовних та фізичних якостей людини, що 
визначають можливість та межи його участі в трудовій 
діяльності, здатність досягати окремих результатів, а та-
кож вдосконалюватись в процесі праці» [3, с. 61]. Автор 
акцентує увагу не тільки на можливості людини досяга-
ти результатів праці, але й на її здатності вдосконалюва-
тись в процесі праці. Це визначення розглядає трудовий 
потенціал на рівні підприємства або окремого праців-
ника. Кібанов А. Я. виділяє чотири складових трудового 
потенціалу: психофізіологічна, соціально-демографічна, 
кваліфікаційна, особистісна [3, с. 62].

На основі узагальнення літератури було розроб-
лено нову класифікацію складових трудового 
потенціалу. Особливістю її є розгляд багаторів-

невої структури трудового потенціалу. На першому рів-
ні розглядається людина як головний носій трудового 
потенціалу. Можна виділити такі його складові: 

 психофізіологічні якості – це ті природні осо-
бливості людини, які характеризують її загаль-
ні можливості та психологічні властивості ор-
ганізму (вік, стать, стан здоров’я, витривалість, 
працездатність, темперамент тощо); 

 професійно-кваліфікаційні якості, що безпосе-
редньо пов’язані з трудовою діяльністю (рівень 
освіти, об’єм спеціальних знань, досвід, профе-
сійність, трудові навички тощо); 

 індивідуально-особистісні якості – це ті загаль-
ні якості людини, які характеризують її світо-
гляд, особливості характеру та опосередковано 
впливають на результати трудового процесу 
(мотивацію, дисциплінованість, активність, цін-
ності, творчі здібності, рівень культури, праг-
нення до саморозвитку тощо),

 соціальні та комунікаційні якості – ті, що від-
повідають за можливість взаємодії в колективі 
(здатність працювати в команді, лідерські та 
організаційні здібності, комунікаційні якості 
тощо). Ця остання складова потенціалу близька 
за сутністю до індивідуально-особистісних яко- сутністю до індивідуально-особистісних яко-
стей, але вона проявляється лише у взаємодії з 
іншими людьми. 

При об’єднанні людей у групу або колектив виникає 
нова складова, яка відповідає за взаємодію працівників 
між собою. Умовно назвемо її «якості групи». Вона вклю-

чає в себе такі якості всього колективу, як його струк-
тура, згуртованість, рівень довіри тощо. Таким чином, 
трудовий потенціал групи включає в себе сукупність по-
тенціалу окремих працівників та додатковий потенціал 
за рахунок якостей групи. Трудовий потенціал організації 
або підприємства формується аналогічно. Крім сукуп-
ності трудових потенціалів окремих груп, він включає в 
себе потенціал їх взаємодії, який створюється за рахунок 
«організаційних якостей» (організаційна культура, струк-
тура організації тощо). Аналогічно створюється трудо-
вий потенціал держави за рахунок «якостей держави» 
(нормативно-правова база, суспільні інститути, менталі-
тет народу тощо). Схему складових елементів трудового 
потенціалу підприємства представлено на рис. 1. 

 

Рис. 1. Складові елементи трудового потенціалу 
підприємства

З рис. 1 видно, що трудовий потенціал підприєм-
ства – це сума трудових потенціалів окремих груп плюс 
потенціал утворений організаційними якостями 

ТПОРГ = ТПГР1 + … + ТПГРN + ОЯ,
де     ТПГРI – трудовий потенціал i-тої групи, ОЯ – орга-
нізаційні якості.

Аналогічно трудовий потенціал групи – це сума 
трудових потенціалів окремих працівників плюс додат-
ковий потенціал, що залежить від якостей групи:

ТПГР = ТПП1 + … + ТППN +ГЯ,
де ТППI – трудовий потенціал i-того працівника, ГЯ – 
трудовий потенціал, що залежить від якостей групи.

Таким чином, при об’єднанні працівників у гру-
пи відбувається збільшення трудового потенціалу всієї 
групи порівняно з простою сумою трудових потенціалів 
працівників. Крім того, збільшується не тільки сам тру-
довий потенціал, а й його використання. Проілюструє-
мо це докладніше на прикладі. Розглянемо двох праців-
ників А та Б, які мають свою трудові потенціали ТПА та 
ТПБ відповідно, кожен з них по-різному використовує 
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свій потенціал на значення РТПА та РТПБ відповідно 
(рис. 2).

 

Рис. 2. Трудовий потенціал та його реалізація 
працівниками

При об’єднанні цих працівників у групу відбува-
ється складання їх потенціалів, але з’являється додатко-
ва складова, яка збільшує сумарний потенціал на ΔТП. 
Це збільшення залежить від рівня обміну знаннями, 
досвідом, взаємодії між працівниками тощо. Крім цьо-
го, збільшується й реалізація трудового потенціалу на 
ΔРТП (рис. 3). Вона збільшується за рахунок взаємодії, 
кооперації, спеціалізації, розподілу праці тощо. Але існує 
інший фактор, який зменшує ступінь реалізації потенці-
алу, це витрати на взаємодію між працівниками (ВВ). Він 
включає витрати часу, зусиль на порозуміння, розподіл 
робіт, налагодження контактів тощо. Крім того, сюди від-
носяться деякі особливості групової роботи (схильність 
до прийняття більш ризикованого рішення, ігнорування 
критики прийнятого групою рішення, існування групо-
вого тиску тощо), які зменшують ефективність праці. 
Іноді складається ситуація, коли ці витрати перевищу-
ють збільшення реалізації трудового потенціалу (ВВ > 
ΔРТП), у такому випадку об’єднання працівників у групу 
неефективно, необхідно або збільшувати ефективність 
об’єднання, або не об’єднувати працівників у групу.

 

Рис. 3. Трудовий потенціал групи та його реалізація

Таким чином, об’єднання працівників у групи спри-
яє не тільки збільшенню трудового потенціалу, а й під-
вищенню рівня його використання. Ефективність цього 
об’єднання можна оцінити за трьома параметрами: збіль-

шення трудового потенціалу групи, збільшення рівня ви-
користання трудового потенціалу працівниками та ви-
трати на взаємодію між працівниками. Співвідношення 
цих показників залежить від соціальних і комунікаційних 
якостей кожного з працівників та якостей самої групи. 

ВИСНОВКИ
Аналіз літератури показав, що існує багато різних 

підходів до визначення сутності поняття «трудовий по-
тенціал». Це поняття розглядається на різних рівнях і 
включає різні групи складових елементів. Автором було 
запропоновано розглядати складові елементи трудового 
потенціалу залежно від рівня дослідження. Так, на інди-
відуальному рівні досліджено підхід Кібанова А. Я., який 
розглядає трудовий потенціал як сукупність фізичних і 
духовних якостей, що визначають можливості виконан-
ня трудової діяльності, досягнення окремих результатів 
та розвиток у процесі праці. 

Трудовий потенціал групи розглядається як сукуп-
ність трудових потенціалів окремих членів групи та до-
датковий потенціал, що формується за рахунок якостей 
всієї групи. Цей приріст потенціалу залежить від якос-
тей працівників, їх уміння взаємодіяти, обмінюватися 
досвідом, здатність працювати в команді, а також осо-
бливі якості саме групи (групові норми, цінності, тради-
ції, структура тощо). При об’єднанні працівників у групу 
збільшується не лише їх трудовий потенціал, а й ступінь 
його використання. Але при цьому є негативна тенден-
ція збільшення витрат на взаємодію та порозуміння між 
членами групи. 

Аналогічно трудовий потенціал всього підприєм-
ства є сукупністю трудових потенціалів групи та додат-
кового потенціалу, що залежить від якостей підприєм-
ства або організації, які характеризують організаційну 
структуру, культуру, взаємодія груп та їх членів на рівні 
цілої організації. 

Таким чином, трудовий потенціал на кожному з ви-
щих рівнів доповнюється додатковим елементом, що ха-
рактеризує вигоди від взаємодії (у вигляді приросту тру-
дового потенціалу та збільшення ступеню його викорис-
тання). Але існує й інший фактор, що характеризує витра-
ти на взаємодію та групову роботу. При цьому в деяких 
випадках він буває більший, ніж вигоди від об’єднання. 
Тому саме груповий, або організаційний, потенціал має 
найбільші резерви розвитку та використання.                  
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На сучасному етапі перспективи подальшого роз-
витку у глобалізованому світі мають ті країни, 
які зможуть сформувати достатній високоякіс-

ний потенціал фахівців, здатних на регулярній основі 
створювати нові знання, ефективно поновлювати все в 
більшому обсязі вже існуючі та розробляти і реалізову-
вати на цій основі інноваційні проекти в різних сферах 
економічної діяльності. У зв’язку з цим особливий ін-
терес викликає дослідження регулювання процесів за-

безпечення конкурентоспроможності фахівців з вищою 
освітою у відповідності до потреб економіки, оскільки 
вони за своїми якісними характеристиками становлять 
основу кадрового забезпечення підприємств, установ та 
організацій, особливо у сферах науково-технічної та ін-
новаційної діяльності. 

У той же час, на відміну від розвинених країн світу, 
в Україні тенденція стійкого зростання кількісних обсягів 
підготовки фахівців з вищою освітою та їх більш високий 




