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Вступ. З інтенсифікацією соціально-економічних про-
цесів на всіх рівнях управління одним із пріоритетних на-
прямків розвитку виступає залучення невикористаного 
інструментарію з детального аналізу людського фактора 
у  виробництві, у тому числі й досліджень, що спираються 
на визначення особливостей трудового потенціалу підпри-
ємства, а також явищ та процесів, що з ним пов’язані. Серед 
категорій, що мають тісний взаємовплив, необхідно звер-
нути увагу на компетентності працівників, які виступають 
мірою професіоналізму персоналу, та трудовий менталітет, 
що дозволяє враховувати ментальні особливості працівни-
ків при прийнятті управлінських рішень.

Метою статті виступає визначення взаємозв’язку між 
відтворювальним циклом трудового потенціалу підприєм-
ства з урахуванням особливостей трудового менталітету 
працівників та компетентностями персоналу.

дослідженням особливостей відтворювального циклу 
трудового потенціалу займалося велике коло вчених [1–6], 
надбанням яких є виокремлення переліків його стадій та 
фаз, дослідження окремих з них. компетентності праців-
ників розглядалися у роботах [7–10], однак це питання не-
достатньо вивчено через відносно нещодавню появу його 
у якості предмета наукового дослідження. З огляду на наяв-
ні наукові розробки слід відзначити, що питання поєднан-
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ня трудового потенціалу підприємства та компетентностей 
його працівників має велике значення при необхідності 
підвищення ефективності управлінської діяльності.

Сутність трудового потенціалу проявляється у вза-
ємному впливі двох особливостей: з одного боку – умов 
підприємства (варіанти участі у його діяльності), а з іншо-
го – можливостями працівника (рівень здібностей, знань, 
вмінь, навичок). однією з важливих проблем у цій сфері 
виступає вивчення фаз та стадій відтворювального циклу 
трудового потенціалу, при дослідженнях якого науковці 
по-різному визначають його якісний та кількісний склад.

у загальному розумінні процес відтворення – це без-
перервне повторення «виробництва» будь-яких елементів 
суспільної системи [1]. 

процес, який відображає ефективність функціонуван-
ня підприємства з боку роботи з персоналом, носить назву 
відтворювальний цикл трудового потенціалу підприєм-
ства. під відтворенням трудового потенціалу дослідники 
розуміють процес відновлення його кількісних та якісних 
елементів, що характеризують сукупні можливості насе-
лення до трудової діяльності в історичних та соціально-
економічних умовах, у часі та просторі [2]. 

так, і. о. джаін виділяє наступні фази відтворювального 
циклу трудового потенціалу: виробництво (Формування)  – 
розподіл – Споживання (використання) [3]. дискусійним 
і  досі залишається питання щодо присутності фази обміну 
у відтворювальному циклі трудового потенціалу, оскільки 
вона несе у собі елементи, що притаманні й іншим стаді-
ям, а зазвичай повністю дублює одну з них. таким чином, 
найбільш прийнятним є розподіл відтворювального циклу 
трудового потенціалу на три фази: формування, розподіл 
та споживання, кожна з яких характеризується всебічним 
розвитком.

трудовий потенціал підприємства можливо порівняти 
з трудовим потенціалом окремого працівника в робочому 
періоді, коли одночасно проходить його формування та 
використання. при цьому, чим краще трудовий потенціал 
використовується, тим швидше він відновлюється та на-
рощується. також можна стверджувати, що у багатьох ви-
падках раціональне та повне використання трудового по-
тенціалу старшого покоління працівників дає змогу краще 
формувати потенціал молодшого через передачу досвіду 
та знань.

індивідуальні потенціали, що були сформовані, пере-
розподіляються за видами діяльності та по території регіо-
нів, а у подальшому – у сформованому трудовому потенці-
алі підприємства. так, л. в. Шаульська зазначає, що відтво-
рювальний цикл трудового потенціалу людини складаєть-
ся з наступних фаз: формування, реалізація, використання, 
збереження, розвиток [4].

Фаза формування має велику цінність у процесі від-
творення трудового потенціалу. оскільки саме у цій фазі 
головною метою виступає формування необхідного кіль-
кісного та якісного складу трудових ресурсів для потреб 
країни, регіону, підприємства, що далі будуть адаптуватися 
до умов трудової діяльності, використовуватися у процесі 
виробництва за різними спеціальностями, територіями та 

реалізовуватися в залежності від потреб різних рівнів гос-
подарювання.

а. С. криклій зазначає, що існують три основні етапи 
формування трудового потенціалу: 1-й – загальноосвітня 
школа, 2-й – професійно-технічні та вищі навчальні закла-
ди; 3-й – підвищення кваліфікації, перепідготовка, внутріш-
ньо фірмове навчання тощо [5]. однак при такому підході 
не враховується дошкільне виховання та позанавчальна 
діяльність, яка формує світогляд, особистісні характерис-
тики людини та виховує ставлення до трудової діяльності.

Слід зауважити, що фаза використання трудового по-
тенціалу дає характеристику фазі формування, оскільки 
від якості сформованості кількісної та якісної його характе-
ристик залежить віддача від коштів, що витрачені на його 
формування.

на стадії використання трудового потенціалу необ-
хідно виділити два шляхи її реалізації: інтенсивний та екс-
тенсивний. Слід зазначити, що за ринкових умов ведення 
бізнесу найбільш прийнятним є залучення шляху викорис-
тання трудового потенціалу за рахунок нових знань. 

Формування трудового потенціалу можна розділити 
на первинне та вторинне (рис. 1). Суб’єктами фази первин-
ного формування виступають люди, що відносяться до на-
ступного покоління, а вторинного – попереднє покоління, 
яке використовує вже сформований потенціал. у фазі ви-
користання кошти, що отримані за рахунок його реалізації, 
дозволяють розвивати вже сформований трудовий потен-
ціал та створювати новий (за рахунок нового підростаючо-
го покоління).

трудовий потенціал підприємства можливо порівняти 
з трудовим потенціалом окремого працівника в робочо-
му періоді, коли одночасно проходить формування та ви-
користання трудового потенціалу. при цьому, чим краще 
трудовий потенціал використовується, тим швидше він від-
новлюється та нарощується. також можна стверджувати, 
що у багатьох випадках раціональне та повне використан-
ня трудового потенціалу старшого покоління працівників 
дає змогу краще формувати потенціал молодшого через 
передачу досвіду та знань.

якщо зіставити фази відтворювального циклу трудово-
го потенціалу підприємства з елементами системи роботи 
з персоналом, то до фази формування трудового потенціа-
лу відносяться набір та відбір кадрів.

Безпосередньо на етапі набору формується резерв 
кандидатів як з внутрішніх, так і з зовнішніх джерел [6]. 

наступним етапом фази формування трудового потен-
ціалу підприємства виступає відбір кандидатів із раніше 
створеного резерву для заміщення вакантних посад. 

Формування трудового потенціалу підприємства ве-
ликою мірою залежить від складу та структури компетент-
ностей працівників, з їх числа деякі спираються на базисні 
компоненти, серед яких слід виділити трудовий менталітет 
та ментальні особливості на культурному рівні. досліджен-
ня в області трудового менталітету та його впливу на ефек-
тивність праці розпочалися порівняно нещодавно – напри-
кінці ХХ ст. цьому сприяло багато чинників, серед яких слід 
відзначити як основний – утворення нових незалежних 
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Рис. 1. Стадії формування трудового потенціалу підприємства

держав. в цих країнах розпочався перехід від командно-
адміністративного до ринкового типу економіки. цей 
процес потягнув за собою й докорінні зміни у свідомості 
людей, особливо тих, хто починав займатися комерційною 
або виробничою діяльністю, беручи приклад із закордон-
них компаній. 

як зазначає д. п. Богиня, національний трудовий мен-
талітет узагальнено відображає рівень трудової свідомості 
суспільства та його соціальних груп щодо сприйняття сенсу 
трудової діяльності, віддзеркалює потреби, інтереси та цін-
нісні орієнтації населення, якими зумовлюються спонукаль-
ні мотиви певної трудової поведінки на ринку праці [11].

Ґрунтовний аналіз особливостей трудового менталі-
тету працівників [12] дозволив виявити перелік найбільш 
важливих з них: інтереси, потреби, ціннісні орієнтири та 
рівень трудової свідомості.

компетентності працівників як загальні характеристи-
ки персоналу сучасного підприємства виступають одними 
з ключових факторів формування трудового потенціалу 
підприємства. За проектом тюнінг європейської комісії, 
компетентність це динамічна комбінація знань, розуміння, 
умінь, цінностей, інших особистісних якостей, що описують 
результати навчання за освітньою / навчальною програ-
мою. компетентності покладені у основу кваліфікації ви-
пускника. компетентність як набуті реалізаційні здатності 

особи до ефективної діяльності не слід плутати з компетен-
цією як наданими особі повноваженнями [7].

дослідження характеристик, властивостей та законо-
мірностей життєвого циклу трудового потенціалу, а осо-
бливо її базисної фази – формування, компетентності пра-
цівника та трудового менталітету, як відносно нового по-
няття у економічній науці, доводить їх тісний взаємозв’язок 
та взаємовплив. на рис. 2 представлено взаємозв’язок ви-
ділених економічних явищ та категорій. 

розробка кількісної та якісної оцінки трудових відно-
син на підприємстві, типології видів трудового менталіте-
ту працівників організаційно-економічних систем ще раз 
підкреслює звернення уваги на пошук шляхів адаптації 
трудового менталітету до ринкових вимог, але водночас 
спостерігається тенденція до дослідження проблеми адап-
тації існуючих принципів та методів управління в ринковій 
економіці до ментальних особливостей українців.

компетентнісний підхід відображає інтегральний про-
яв професіоналізму, в якому поєднуються елементи профе-
сійної і загальної культури [8].

компетентнісний підхід у сфері управління людськи-
ми ресурсами господарюючих суб’єктів передбачає вико-
ристання працівниками на всіх рівнях ієрархії своїх знань, 
вмінь, навичок та здібностей при виконанні певних видів 
робіт чи вирішенні виробничих ситуацій.
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Рис. 2. Взаємозв’язок життєвого циклу трудового потенціалу, компетентностей та трудового менталітету

одним зі шляхів практичного використання досліджених 
взаємозв’язків виступає можливість побудови моделі компе-
тенцій лінійних керівників машинобудівних підприємств (рис. 
3). така модель дає змогу визначати, по-перше, відповідність 
працівника посаді, яку він обіймає, по-друге, встановлювати 
чіткі та зрозумілі критерії оцінки результатів роботи, по-третє, 
виявляти шляхи можливого розвитку персоналу.

компетентністний підхід дозволяє спростити взаємовід-
носини між персоналом та керівництвом, оскільки сприяє 
формалізації, ясності та зрозумілості вимог один до одного.

при визначеному наборі компетенцій, керівники отри-
мують можливість спростити роботу по складанню плану 
особистого розвитку особистісних та професійних харак-
теристик того чи іншого працівника на окремій посаді для 
досягнення певного рівня компетентності. 

модель компетенцій майстра виробничої дільниці 
машинобудівного підприємства можна представити у ви-
гляді переліку основних характеристик, що повинні бути 
притаманні цій людині з посадової, кваліфікаційної, осо-
бистісної точок зору. доцільно запропонувати таку модель 
з огляду на взаємозв’язки, що присутні між професійними, 
тобто компетенціями, які характеризують основні загальні 
функції управління, та особистісними, що характеризують 

умови за якими та чи інша людина може обіймати зазна-
чену посаду. 

на підприємствах існує ще один документ, який регла-
ментує права, обов’язки, відповідальність, трудові функції 
працівника та має назву «посадова інструкція». цей доку-
мент допомагає працівнику чітко уявляти все те, що необ-
хідно робити у процесі трудової діяльності на окремій по-
саді та дозволяє уникати трудових спорів з підприємством. 
недоліком посадової інструкції є складність та трудоміст-
кість її створення через необхідність врахування великої 
кількості трудових моментів. однак цей документ допо-
магає працівникам та підприємствам ефективно планувати 
свою роботу, розподіляти рівномірно обов’язки, при про-
веденні атестації, прийомі на роботу. 

лінійними керівниками виступають майстри вироб-
ничих дільниць, після аналізу діяльності (за допомогою 
факторного аналізу) яких було запропоновано розподіл їх 
компетентностей за шістьма групами (табл. 1). 

посадова інструкція та модель компетенцій майстра 
виробничої дільниці машинобудівного підприємства по-
вністю описують характеристики, права, обов’язки та від-
повідальність працівників та підприємств, на яких вони 
працюють. посадова інструкція відображає регламенто-
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Рис. 3. Схема побудови моделі компетенцій майстра виробничої дільниці машинобудівного підприємства
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вані норми та правила трудової поведінки без врахування 
необхідних для цієї посади професійних та особистісних 
характеристик.

Висновок. таким чином, дослідження компетентнос-
тей, їх взаємозв’язку з трудовим потенціалом та менталь-

ними особливостями відношення до праці персоналу дає 
можливість формування нового інструментарію для під-
вищення продуктивності праці та систем розвитку персо-
налу.
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Таблиця 1
Основні компетентності майстрів виробничих дільниць за групами

Назва групи Назва компетенції

Планування

Планування потреб всіх видів ресурсів 

Визначення пріоритетів діяльності виробничої дільниці у оперативній та тактичній перспективах

Відсутність збоїв у роботі підлеглих

Коригування плану дій за необхідністю

Взаємний обмін досвіду з колегами

Організація

Раціональний розподіл завдань між підлеглими

Встановлення чітких та зрозумілих цілей для підлеглих

Влучне делегування повноважень

Погодження термінів виконання робіт

Ініціювання використання нових та нестандартних методів роботи

Встановлення чітких правил роботи та затребування їхнього виконання

Націленість на результат себе та підлеглих

Мотивація

Визначення потреб у розвитку підлеглих

Передача професійного досвіду

Заохочення до навчання та розвитку

Моніторинг знань, вмінь та навичок підлеглих та потреб підприємства

Концентрування уваги на успіхах підлеглих

Заохочення підлеглих до раціоналізаторських пропозицій

Використання різних видів мотиваційного впливу з урахуванням інтересів працівника та підприємства

Залучення необхідної комбінації стилів керівництва

Контроль

Встановлення зрозумілих показників результативності діяльності

Розробка плану контрольних заходів з урахуванням думки працівників

Коригування виконання дій при незадовільному рівні контрольних показників

Постійний поточний контроль 

Особистісні  
(ділові та поведінкові)

Пошук резервів розвитку підприємства

Розгляд проблеми як системи

Вміння попередити появу проблеми

Об’єктивна самооцінка

Стресостійкість

Позитивне мислення

Швидка пристосовуваність до мінливих умов

Вміння працювати в команді
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