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Розкривається сутність якості трудового потенціалу і можливості його ефек-
тивного використання шляхом сприяння самореалізації працівників в інтересах ро-
ботодавця і соціуму.

Одним із суттєвих і найважливіших напрямів 
підвищення конкурентоспроможності вітчизняної 
економіки є ефективність використання людських 
ресурсів загалом і трудового потенціалу зокрема. 
Але ефективність використання трудового потенці-
алу залежить від його якості і вміння використову-
вати ці якості при організації практичної діяльнос-
ті. Останнє практично повністю залежить від того, 
наскільки керівник є справжнім менеджером. Як і в 
радянські часи, нині, на жаль, якість трудового по-
тенціалу частіше розглядається як сукупність лю-
дей, які мають вік, освіту, певну кваліфікацію. При 
цьому не заглиблюючись у те, що він складається 
передусім з особистостей, які мають не тільки ква-
ліфікацію, освіту, стаж роботи, вік, стать  — вони 
відчувають потребу самореалізування у сфері тру-
дової діяльності. І це вже стає новиною у підході до 
формування і використання трудового потенціалу 
в контексті реалізації філософії людиноцентризму, 
яка на сьогодні стає головною методологією транс-
формаційних процесів в Україні.

Зазначимо, що в останні роки проблемі по-
ширення ідеї людиноцентризму в трансформа-
ційних процесах велику увагу приділяють вче-
ні: філософи, історики, економісти, соціологи та 
ін., які шукають вихід з того ідеологічного ваку-
уму, в якому опинилася наша країна, не маючи 
об’єднуючої національної ідеї і відповідної іде-
ології. Нині така ідея й ідеологія вже висвітлю-
ються — це філософія людиноцентризму[1–4].

Спроба розглядати людину одночасно як осо-
бистість і як головну продуктивну силу суспіль-
ства вже здійснювалась у науковій літературі [5, 
6]. Але традиційно якість трудового потенціалу 
розглядають на макро-, мезо- і мікрорівнях [7], не 
спускаючись на базовий рівень  — особистісний. 
Водночас трудовий потенціал на будь-якому рівні 
складається саме з особистостей, їх властивостей, 
мотивованості, професійної компетентності тощо.

Розглянемо сутність трудового потенціалу та 
його якісні характеристики через компонентно-
параметричну модель з точки зору можливос-
ті підвищення в подальшому цих характеристик 
(параметрів цілісної моделі). Береться до уваги 
те, що принциповий вектор дослідження якості 
трудового потенціалу організації базується саме 
на особистісному рівні, який і несе в собі певну 
наукову новизну. Це, у свою чергу, зумовило по-
яву і нових технологічних можливостей підви-
щення цієї якості, а також ефективність його ви-
користання на підприємствах (в організаціях).

Класична модель якості трудового потенціалу 
структурно складається з шести основних ком-
понентів, які сукупно дають її загальну харак-
теристику. Перший  — біографічний компонент: 
вік, освіта, стаж, стать. Другий  — кваліфікація, 
що характеризується професійними знаннями 
та вміннями виконувати відповідну роботу. Тре-
тій  — мотивованість до активної праці. Четвер-
тий  — здоров’я працівників (фізичне та психіч-
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не). П’ятий  — креативність як прояв творчо-
го підходу до виконання завдань та пристосу-
вання до зміни ситуації. Шостий — моральність, 
яка проявляється у відповідальному ставленні до 
своїх обов’язків та поваги до соціуму, що оточує.

З точки зору реалізації зазначеного вище 
принципового вектора дослідження якості тру-
дового потенціалу, що поєднує людиноцентрич-
ну ідеологію з потребами роботодавця, організа-
ції, суспільства (через споживача), ці компонен-
ти можуть дещо змінюватися, що потребує більш 
детального розгляду.

Перший компонент має певне значення при 
підборі кадрів, але як складова якості трудово-
го потенціалу може не враховуватися. Мова йде 
в першу чергу про те, що вік, освіта (вища, базо-
ва вища, повна середня) та ін. — не в усіх профе-
сіях і не завжди впливають на можливості пра-
цівників ефективно працювати. З іншого боку, ця 
складова має дискримінаційний характер віднос-
но літніх працівників (з позиції людиноцентрич-
ного підходу) — кваліфікованих, відповідальних, 
повних сил і бажання виконувати творчу чи не-
творчу роботу, яка потрібна роботодавцю, органі-
зації, суспільству (тобто споживачу). 

Другий компонент — кваліфікація. Нині вона 
розглядається як набуті працівниками відповідні 
професійні компетенції, які базуються на відпо-
відному комплексі засвоєних професійних знань. 
Але головне те, що в компетенцію входять умін-
ня, тобто знання повинні інтегруватися в уміння 
робити якісно конкретні справи.

Третім істотним компонентом якості трудово-
го потенціалу організації є мотивованість праців-
ника ефективно виконувати свою роботу. Мож-
на бути молодим, освіченим, кваліфікованим 
працівником без бажання виконувати завдання, 
свої обов’язки. Безумовно, що потенціал такого 
працівника різко знижується, бо немотивований 
працівник є тільки частиною мотивованого.

У зв’язку з цим у контексті реалізації ідеоло-
гії людиноцентризму мова йде про істотне поси-
лення механізму мотивації працівників таким чи-
ном, щоб задовольняти їх особисті мотивацій-
ні потреби. При цьому традиційна система моти-
вації праці шляхом матеріального стимулювання 
(маючи на увазі історично підтверджений низь-
кий рівень оплати праці на східнослов’янському 
просторі) стає лише однією зі складових мотива-
ційного механізму посиленого типу.

Четвертий компонент — здоров’я працівників. 
Він є дуже специфічною категорією. Треба мати 
на увазі, що здоров’я — це індивідуальна цінність 
людини, яка є базовою для розвитку і реаліза-

ції усього комплексу інших її якостей і здібнос-
тей. Водночас більшість людей звертають на ньо-
го увагу тоді, коли воно помітно погіршується. У 
цьому і полягає феномен категорії “здоров’я”. 

Значною мірою загальний рівень здоров’я за-
лежить від самої людини, обраного способу жит-
тя і ставлення до свого здоров’я. Водночас вели-
ке значення мають зовнішні умови. Наприклад, 
невизначеність перспектив, невпевненість у зав
трашньому дні, загроза у будь-який момент зни-
ження соціального статусу тощо викликають по-
стійні стресові ситуації, які негативно впливають 
в першу чергу на психічне здоров’я людей. Ком-
понент якості трудового потенціалу “здоров’я” 
повинен включати в себе не тільки поняття пси-
хічного і фізичного здоров’я, а також і “стресо
стійкість”. У такому разі здійснюється поглиблен-
ня людиноцентричного підходу до підвищення 
якості трудового потенціалу з точки зору надання 
параметру здоров’я особливого “статусу”.

П’ятий компонент  — креативність (лат. crea-
tura — создание, творение) як здатність до актив-
ної творчої праці, пов’язана зі змінами та постій-
ним пошуком найкращих варіантів рішень, часті-
ше нестандартних, що забезпечує реалізацію ін-
новаційного підходу до розвитку будь-яких про-
цесів. Цей параметр набуває значення у зв’язку з 
усе більшим ускладненням виробництва продук-
ту (чи послуг) згідно з законом поступового зрос-
тання потреб людства в цілому і певного індиві-
да зокрема.

Безумовно, є ще чимало сфер праці, де креатив-
ність не потрібна, навпаки, вона створює перешко-
ди при виконанні деяких видів робіт. Однак не такі 
сфери праці рухають науково-технічний прогрес, 
не вони визначають вектори руху в майбутнє.

Шостий компонент якості трудового потенці-
алу (ЯТП) — моральність. Цей параметр не зав
жди вважався складовою ЯТП. Але в останнє де-
сятиліття стало зрозумілим, що робота в команді, 
де кожний поважає інших, є найбільш ефектив-
ною формою організації праці і одержання висо-
ких результатів.

На повазі до інших базується моральність, 
яка потім проявляється в конкретних діях і вчин-
ках людини. Найвагомішим для роботодавця мо-
ральним проявом дій працівника є надійність, 
яка обумовлена його відповідальністю за свої дії. 
Для інших колег головним проявом моральності 
стає людяність, бажання допомогти у важку хви-
лину, неконфліктність, ввічливість тощо. 

З позиції посилення ідеології людиноцен-
тризму в системі формування якісного трудо-
вого потенціалу є ще один компонент, який має 
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надзвичайно важливе значення як для самої лю-
дини, так і для роботодавця, соціуму, всього сус-
пільства.

Мова йде про адекватність (відповідність) 
працівника обраній професії та посаді, тим за-
вданням і функціональним обов’язкам, які він 
виконує. Людина комфортно себе почуває у сфе-
рі трудової діяльності тільки тоді, коли вона 
може реалізувати свої природні дані. На рисунку 
подано сучасну модель, яка включає всі зазначе-
ні компоненти. 

Виявляти ці природні та соціальні дані стає 
стратегічним завданням батьків та системи осві-
ти. Ще в радянські часи робилися спроби, почина-
ючи вже з середніх класів школи, виявляти у дітей 
природне через так звану профорієнтацію. У про-
цесі здійснення такої профорієнтації виявляють-
ся ті сфери діяльності, які подобаються дітям, чи 
в позашкільній освіті (у гуртках), чи знайомство зі 
змістом різних професій через одержання певної 
інформації з лекцій, кінофільмів, телевізійних пе-
редач, екскурсіях на виробництво та ін.

Лише в останні роки це набуло поширення в 
психологічним службах працевлаштування та в 

Державних Центрах зайнятості. Шляхом тесту-
вання в цих організаціях виявляються нахили 
дорослих і дітей до сфери діяльності: “людина-
людина”, “людина-техніка”, “людина-природа”. 
Тобто, робляться перші загальні кроки у напря-
мі виявлення природних нахилів у дорослих і ді-
тей засобами психологічних тестів. Це дуже до-
бре, але цього ще недостатньо. 

Треба пам’ятати про відсутність душевного 
комфорту в разі невідповідності людини обраній 
професії. Водночас ця сфера є практично голов-
ною в її житті, а адекватність обраній професії чи 
посаді — ключовою складовою моделі самореалі-
зації у ній. Саме у зв’язку з цим посилення лю-
диноцентричного підходу до підвищення якос-
ті трудового потенціалу в цьому напрямі не може 
не дати позитивних результатів.

Проблему адекватності працівника виконува-
ним функціям вперше було розглянуто в працях 
з наукового менеджменту Ф. Тейлора. Він ствер-
джував, що в кожній професії є свої особливості, 
які вимагають відповідних якостей у працівни-
ків для ефективного виконання роботи. І вперше 
доводив цю тезу на прикладі праці вантажників. 

Якість трудового  
потенціалу

Професійна компетентність  
(знання та вміння їх використовувати  

на практиці)

Мотивованість до праці

Креативність (творчість)

Моральність (повага до інших,  
відповідальність)

Психічне і фізичне здоров’я  
(стресостійкість, працездатність,  

витривалість)

Адекватність працівника займаній посаді  
(виконуваним обов’язкам) за своїми 
професійно-особистісними якостями

Рис. Структурна компонентно-параметрична модель якості трудового потенціалу організації 
у контексті реалізації ідеології людиноцентризму
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На цій основі вже в першому десятилітті ХХ ст.  
активно розвивалася технологія (психотехніка) 
підбору працівників до специфічної роботи з ура-
хуванням їх природних ділових та особистісних 
якостей.

Особливу увагу цьому приділяють в Японії, 
де в більшості фірм середнього і великого бізнесу 
існують служби управління кар’єрою працівни-
ків. На основі щорічної усебічної оцінки праців-
ників формуються відповідні картки особистості, 
які дають інформацію про придатність їх до тієї 
чи іншої справи. У цій країні давно зрозуміли, що 
працівник, який самореалізується у сфері трудо-
вої діяльності, є найбільш продуктивним. Тобто 
його потенціал розкривається найбільшою мірою 
в конкретній роботі.

Але щоб повністю самореалізуватися у сфе-
рі трудової діяльності, потрібно ще задовольнити 
мотиваційні потреби (матеріальні і нематеріаль-
ні), а також соціальні потреби в спілкуванні і ви-

знанні з боку колег і керівництва, потреби в умо-
вах праці. Сукупний же рівень задоволення всіх 
цих потреб буде характеризувати кінцевий соці-
альний результат діяльності всієї організації і, зо-
крема, її керівника.

Наведена на рисунку структурно-компонентна 
модель якості трудового потенціалу є одночасно 
параметричною у зв’язку з тим, що кожна струк-
турна її складова може і повинна бути виміряна та 
представлена якимось показником. У протилеж-
ному випадку неможливо відстежити процес під-
вищення якості трудового потенціалу через порів-
няння “що було” і “що сталося”. Тобто, треба ви-
значитися з інструментарієм вимірювання рівня 
ЯТП, щоб потім шукати різні засоби підвищення 
цього рівня. Маючи на увазі, що таке підвищення 
стане метою діяльності певних структур чи окре-
мих діячів, які саме тоді і будуть зацікавлені в по-
шуках дієвих засобів досягнення мети. Це є, по 
суті, управлінським впливом на підвищення ЯТП.

№ 
п/п

Фактори моральності
Вагомість 
факторів

Критерії моральності
Значущість 

критеріїв

1 Людяність 0,30

1. Завжди охоче допомагає людині, яка потрапила у 
скрутне становище
2. Допомагає, але не завжди охоче
3. Інколи допомагає, інколи ні
4. Допомагає рідко
5. Ніколи не допомагає

1,0

0,8
0,5
0,3
0,0

2 Надійність 0,25

1. Завжди виконує свої обіцянки без нагадувань
2. Частіше виконує, ніж не виконує
3. Щось середнє
4. Частіше не виконує, ніж виконує
5. Ніколи не виконує

1,0
0,8
0,5
0,3
0,0

3 Ввічливість 0,20

1. Завжди тактовний, ніколи не ображає оточуючих
2. Рідко, але дозволяє собі нетактовність
3. Щось середнє
4. Нерідко дозволяє собі нетактовну поведінку
5. Завжди брутальний і не поважає оточуючих

1,0
0,8
0,5
0,3
0,0

4
Працьовитість

(ставлення до праці)
0,15

1. Завжди сумлінно виконує свої обов’язки
2. Частіше “так”, ніж “ні”
3. Щось середнє
4. Частіше “ні”, ніж “так”
5. Ніколи сумлінно не виконує

1,0
0,8
0,5
0,3
0,0

5 Свідомість 0,10

1. Завжди готовий виконувати роботу для колективу, не-
шкодуючи свій час.
2. Частіше “так”, ніж “ні”.
3. Щось середнє.
4. Частіше “ні”, ніж “так”.
5. Ніколи не надає пріоритету роботи в колективі

1,0

0,8
0,5
0,3
0,0

Таблиця
Факторно-критеріальна модель оцінки ступеня моральності особистості

Приклад розрахунку оцінки:
0 = 0,30 ⋅ 0,8 + 0,25 ⋅ 0,5 + 0,20 ⋅ 0,3 + 0,15 ⋅ 0,8 + 0,10 ⋅ 0,5 = 0,24 + 0,125 + 0,06 + 0,12 + 0,05 = 0,595
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Такий інструментарій вимірювання вже визна-
чився  — це кваліметричні факторно-критеріальні 
оціночні моделі, використання яких постійно по-
ширюється у практичній діяльності, але ще поки 
з іншою метою. Наведена таблиця більш деталь-
но розкриває зміст вимірювання на основі ква-
ліметричних моделей на прикладі факторно-
критеріальної моделі оцінки моральних якостей.

Треба зазначити ще одну важливу обставину. 
Мова йде про те, що підвищення якості трудово-
го потенціалу значною мірою залежить від якос-
ті тієї її частини, яка є визначною і яка зумовлює 
формування, використання і розвиток трудо-
вого потенціалу держави в цілому, регіонів, під-
приємств (компаній, фірм, закладів тощо). Та-
кою складовою трудового потенціалу є управлін-
ська еліта, від якості якої залежить і якість тру-
дового потенціалу загалом. Саме параметри ЯТП 
відносно цієї складової моделі треба вимірювати 
особливо ретельно ще в процесі підготовки мене-
джерів і їх підбору в організації.

Отже, розроблена авторами структурна 
компонентно-параметрична модель якості тру-
дового потенціалу (ЯТП) при переході на вимі-
ри компонентів на кваліметричній основі дає на-
прям підвищення ЯТП, у першу чергу для самої 
особистості.

Тобто, з позиції людиноцентричного підходу 
ключовою проблемою підвищення якості трудо-

вого потенціалу (ТП) є адекватність працівника 
обраній професії (займаній посаді, виконуваним 
обов’язкам), що безпосередньо впливає також на 
інші якісні характеристики, наприклад мотивова-
ність до праці і прагнення до підвищення профе-
сійної компетентності. При цьому треба мати на 
увазі, що саме така адекватність є потужним фак-
тором особистісної самореалізації людини у сфе-
рі трудової діяльності в інтересах роботодавця й 
соціуму.
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