
 

 

Ч
А

С
О

П
И

С
 
Е

К
О

Н
О

М
І

Ч
Н

И
Х

 
Р

Е
Ф

О
Р

М
 
№

3
(

5
5

)
/

2
0

2
4

  
I

S
S

N
 
2

2
2

1
-

8
4

4
0

 

 
 - 60 - 

УДК 331.005.95/.96 

JEL Classification: J58; L23; M11 

КАЛІНЕСКУ Т. В.1, ЗЕЛЕНКО О. В.2 

ГНОСЕОЛОГІЯ УПРАВЛІННЯ ТРУДОВИМ ПОТЕНЦІАЛОМ ПІДПРИЄМСТВ 

В УМОВАХ НЕВИЗНАЧЕНОСТІ 
 

DOI: https://doi.org/10.32620/cher.2024.3.07 

Постановка проблеми. Існування умов невизначеності в процесі управління трудовим потен-

ціалом підприємств породжує необхідність пошуку оптимальних методів та інструментів управлін-

ня щодо забезпечення та поєднання наявних людських ресурсів, їх знань, досвіду і кваліфікації з ос-

новними складовими потенціалу підприємства, стратегією та цілями його розвитку, забезпеченням 

потреби підприємства в працівниках необхідної кваліфікації та ефективним використання трудового 

потенціалу як окремого працівника так і колективу в цілому. Метою дослідження є пізнання проце-

су управління трудовим потенціалом, виходячи з сучасних умов невизначеності розвитку підпри-

ємств. Об’єкт дослідження - процес управління трудовим потенціалом підприємств в різних умовах 

господарювання. Методи, використані в дослідженні - ними стали сучасні способи і технології нау-

кового пізнання, методи й методики проведення наукових досліджень, інструменти системного, 

комплексного, економічного аналізу, принципи управління підприємствами та їх трудовими ресур-

сами, що дозволяють переглянути існуючі підходи до управління трудовим потенціалом та означити 

напрями стабілізації діяльності підприємств в сучасних умовах господарювання. Основною гіпоте-

зою дослідження стало припущення щодо можливості означити логіку пізнання процесу управління 

трудовим потенціалом підприємств в сучасних умовах невизначеності. Виклад основного матеріалу 

дослідження. Доведено, що гносеологія застосована у дослідженні цілеспрямовано, оскільки є ін-

струментом пізнання і філософією управління трудовим потенціалом підприємств в умовах неви-

значеності. Підтверджено, що управління трудовим потенціалом є складовою загального процесу 

управління виробничим потенціалом підприємства, а значить вносить безпосередній вклад у резуль-

тати діяльності, обсяг і випуск продукції, створення певних благ не тільки самим суб’єктом госпо-

дарювання, але й робить внесок у національний дохід країни. Запропонована певна філософія уп-

равління трудовим потенціалом, спрямована на розробку особливого інструментарію та набуття но-

вих знань, які можуть бути використані в програмах управління трудовим потенціалом в умовах во-

єнного і після воєнного часу. Оригінальність та практична значимість дослідження підтверджу-

ється наведеною філософією управління трудовим потенціалом підприємств в сучасних умовах не-

визначеності. Висновки та перспективи подальших досліджень. Здійснена гносеологія управління 

трудовим потенціалом дозволила констатувати, що трудовий потенціал є складною системою з пев-

ними властивостями, що потребує формування додаткових вимог як до оцінювання трудового поте-

нціалу, так і до управління ним. Тож формування ефективної філософії управління трудовим потен-

ціалом вимагає постійного розвитку персоналу, розробки спеціальних програм управління трудовим 

потенціалом, виходячи із існуючих умов невизначеності підприємств, в т.ч. воєнного і після воєнно-

го часу. Подальші дослідження будуть спрямовані на розробку спеціальних програм управління 

трудовим потенціалом, виходячи із сфери діяльності підприємств і їх регіонального розташування. 
Ключові слова: 

гносеологія, трудовий потенціал, методи та інструменти управління, умови невизначеності. 
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EPISTEMOLOGY OF LABOR POTENTIAL MANAGEMENT OF ENTERPRISES IN 

CONDITIONS OF UNCERTAINTY 

Formulation of the problem. The existence of conditions of uncertainty in the process of managing 

the labor potential of enterprises gives rise to the need to find optimal management methods and tools for 

ensuring and combining the available human resources, their knowledge, experience and qualifications with 

the main components of the enterprise's potential, he strategy and goals of its development, ensuring the 

company's need for employees with the necessary qualifications and effective use of the labor potential of 

both individual employees and the team as a whole. A research aim is to learn the process of managing the 

labor potential, based on the current conditions of uncertainty in the development of enterprises. The object 

of the research is the process of managing the labor potential of enterprises in different economic condi-

tions. The method of the research are modern methods and technologies of scientific knowledge, methods 

and techniques of conducting scientific research, tools of systemic, complex, economic analysis, principles 

of management of enterprises and their labor resources, which allow to review the existing approaches to 

the management of labor potential and identify directions stabilization of enterprises in modern economic 

conditions. The hypothesis of the research was an assumption about the possibility to determine the logic of 

learning the process of managing the labor potential of enterprises in modern conditions of uncertainty. The 

statement of basic materials. It is proved that epistemology is applied in the research in a purposeful way, 

as it is a tool of knowledge and a philosophy of managing the labor potential of enterprises in conditions of 

uncertainty. It has been confirmed that the management of labor potential is a component of the general 

process of managing the production potential of the enterprise, which means that it makes a direct contribu-

tion to the results of operations, the volume and output of products, the creation of certain benefits not only 

by the economic entity itself, but also contributes to the national income of the country. A certain philoso-

phy of labor potential management is proposed, aimed at developing a special toolkit and acquiring new 

knowledge that can be used in labor potential management programs in wartime and postwar times. The 

originality and practical significance of the research is confirmed by the above philosophy of managing the 

labor potential of enterprises in modern conditions of uncertainty. Conclusions and perspectives of further 

research. The implemented epistemology of labor potential management made it possible to state that labor 

potential is a complex system with certain properties that requires the formation of additional requirements 

both for the assessment of labor potential and for its management. Therefore, the formation of an effective 

philosophy of labor potential management requires the constant development of personnel, the development 

of special programs for the management of labor potential based on the existing conditions of uncertainty of 

enterprises, including war and post-war times. Further research will be aimed at the development of special 

labor potential management programs, based on the sphere of activity of enterprises and their regional loca-

tion. 

Key words:  

epistemology, labor potential, management methods and tools, conditions of uncertainty. 
 

 

Постановка проблеми. Управління 

трудовим потенціалом підприємства в умовах 

невизначеності являє собою цілеспрямований 

комплексний процес, що відбувається з ме-

тою забезпечення ефективних умов праці з 

метою створення в рамках середовища гос-

подарювання підприємства підґрунтя для 

підтримання творчої ініціативи персоналу, 

досягнення цілей підприємства, задоволення 

інтересів працівників та створення стабільно-

го середовища функціонування за допомогою 

використання різних методів та інструментів. 

Завдяки впливу умов невизначеності виникає 

необхідність щодо пошуку оптимальних ме-

тодів та інструментів управління щодо забез-

печення та поєднання наявних людських ре-

сурсів, їх знань, досвіду і кваліфікації з осно-

вними складовими потенціалу підприємства, 

стратегією та цілями його розвитку, забезпе-

чення потреби  підприємства в працівниках 

необхідної кваліфікації та ефективне викори-

стання  трудового  потенціалу як окремого  

працівника так і колективу в цілому.  

Аналіз останніх досліджень і публі-

кацій. Дійсно, проблемам створення умов 

для високопродуктивної та якісної праці, ви-

сокому рівню її організованості, мотивуван-

ню, самодисципліні, закріпленню працівників 

на підприємстві, формуванню стабільного 

колективу як умови окупності коштів, що ви-

трачаються  на робочу силу, залученню, роз-

витку персоналу і таке інше сьогодні приді-

ляється достатньо уваги [1 – 10]. Проте умови 

подальшої невизначеності в процесі воєнного 

і після воєнного стану в Україні висувають 

вимоги щодо взяття до уваги змістовність 
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самої праці, процесу втілення потреб та інте-

ресів працівників, необхідність узгодження 

виробничих і соціальних завдань, збалансу-

вання інтересів підприємства та її працівни-

ків, досягнення економічної та соціальної  

ефективності, цілей управління розвитком 

підприємства при скороченні витрат на пра-

цівників.  

Тому метою дослідження є пізнання 

процесу управління трудовим потенціалом, 

виходячи з сучасних умов невизначеності 

розвитку підприємств під час воєнного і піс-

лявоєнного стану. 

Виклад основного матеріалу дослід-

ження. У даному дослідженні термін «гносе-

ологія» застосовується цілеспрямовано, оскі-

льки охоплює всю проблематику, пов’язану з 

еволюцією знань про трудовий потенціал, і 

фактично, (виходячи із трактування «гносео-

логії» як «gnosis» –знання і «logos» – вчен-

ня»), трактується як філософія пізнання про-

цесом управління трудовим потенціалом. 

Сам процес управління трудовим потенціа-

лом в умовах невизначеності розглядається 

як складова загального процесу управління 

виробничим потенціалом підприємства. Тож 

не можна заперечувати той факт, що трудо-

вий потенціал вносить безпосередній вклад у 

результати діяльності підприємства, у обсяг і 

випуск продукції, створення певних благ не 

тільки самим суб’єктом господарювання, але 

й робить внесок у національний дохід країни 

[1]. А значить трактування трудового потен-

ціалу підприємства з, одного боку є досить 

поширеним [2, 3], а з іншого – викликає різні 

дискусії та суперечності [1]. Слід погодитись, 

що трудовий потенціал використовує у своїй 

діяльності всі наявні у розпорядженні підп-

риємства ресурси, тож йому можуть бути 

притаманні ті ж властивості, що й усім іншим 

ресурсам, а саме [1]: 1) кількісні та якісні ха-

рактеристики, що зумовлюють певну склад-

ність його оцінювання; 2) системність, оскі-

льки трудовий потенціал взаємодіє з різними 

ресурсами (технічними, енергетичними, тех-

нологічними, організаційними, інформацій-

ними, фінансовими та іншими), кожен з яких 

є складною системою; 3) динамічність, що 

зумовлена постійною зміною всіх його харак-

теристик з часом в умовах невизначеності; а 

також характеризується синергетичністю, 

відкритістю, еластичністю, гнучкістю, пев-

ною цілеспрямованістю і таке інше. 

Невизначеність у дослідженні розгля-

дається як відсутність передбачуваності або 

стабільності в бізнес‐середовищі, яка може 

виникати через різні фактори, такі як еконо-

мічні умови, регуляторні зміни, технологічні 

збої, геополітичні події, стихійні лиха і т. п., 

що створюють відчуття нестабільності та не-

захищеності серед працівників, ускладнює 

процеси планування та інвестування в нав-

чання та розвиток робітників підприємств, 

що може привести до втрати сучасних нави-

чок в довгостроковій перспективі. Проведені 

дослідження показали [2], що саме невизна-

ченість призводить до зниження морального 

духу та лояльності працівників до досягнення 

цілей підприємств, що ускладнює залучення 

та утримання найкращих професіоналів та 

талантів. Тож трудовий потенціал в умовах 

невизначеності може з більшою ймовірністю 

стикатися з різними проблемами та шукати 

більш стабільні пропозиції праці. Невизначе-

ність приводить до неможливості залучення 

свого трудового потенціалу до стратегічних 

досліджень і розробок та примушує зосере-

дитися тільки на короткостроковій стабільно-

сті. 

Щоб пом'якшити вплив невизначеності 

на трудовий потенціал, підприємствам необ-

хідно мати надійні плани на випадок непе-

редбачуваних ситуацій, бути гнучкими та 

адаптивними до певних змін, а також ефекти-

вно комунікувати, мати прямі та зворотні 

зв’язки зі своїми працівниками задля змен-

шення невизначеність і побудови стабільної 

лояльності та довіри у колективі співробітни-

ків. 

Тож управління трудовим потенціалом 

на підприємстві, окрім визнаним методів та 

заходів стабілізації має включати [3]:  

формування трудового потенціалу, що 

включає підбір і відбір персоналу, формуван-

ня і розстановка кадрів;  

використання трудового потенціалу та 

оцінку результатів їх діяльності, матеріальне 

стимулювання, мотивацію праці, ефективне 

використання трудового потенціалу, забезпе-

чення лояльності, інше;  

розвиток професіоналізму, що передба-

чає створення безперервної системи підгото-

вки і розвитку трудового потенціалу, плану-

вання й просування працівників по службо-

вим щаблям, обґрунтоване скорочення, пере-

міщення і вивільнення персоналу;  

правове забезпечення соціально-

трудовими відносин відповідно трудовому 

законодавству та приділяє увагу укладанню 
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трудових договорів, підвищенню соціальної 

активності колективу;  

оцінювання результативності праці, а 

саме визначення ефективності праці, резуль-

татів трудової діяльності персоналу, отри-

мання винагороди працівниками і т. п.  

Як будь-який процес, управління тру-

довим потенціалом здійснюється за допомо-

гою певних методів: традиційних та специфі-

чних. До традиційних методів управління 

трудовим потенціалом відносять: 

адміністративні, що передбачають пра-

вове регулювання; розробка положень, поса-

дових інструкцій та іншої документації);  

економічні, які включають техніко-

економічний аналіз, обґрунтування, плану-

вання; механізм оплати праці, капіталовкла-

дення і таке інше; 

соціально-психологічні, що передбача-

ють створення творчої атмосфери; участь 

працівників управлінні; задоволення культу-

рних і духовних потреб та різні аспекти соці-

ально-психологічного планування.  

До специфічних можна віднести методи 

управління трудовим потенціалом за специ-

фічними ознаками, на кшталт:  

за етапами управлінської діяльності: 

підготовки, ухвалення, організації та контро-

лю за виконанням управлінських рішень; 

за етапами здійснення впливу на вико-

навців: економічні, організаційні, розпорядчі, 

правові та соціально-психологічні; 

за впливом на виконавців: прямі і не-

прямі, формальні та неформальні; 

за змінами у системі управління: інно-

ваційні, коучинг, аутсорсинг, використання 

гнучкого графіка роботи, дистанційного нав-

чання, e-learning і т. п.; 

за ознаками належності до функцій уп-

равління: нормування, організації, плануван-

ня, координації, контролю, аналізу, обліку. 

Проте управління персоналом суттєво 

відрізняється від усіх інших видів управління, 

а значить. Специфіка складається в тому, що 

персонал – це людські ресурси, що наділені 

інтелектом, тому управління включає [4, 5]: 

1) не тільки механічну реакцію на 

вплив різних факторів, але це ще й емоційна 

складова;  

2) здатність людей до постійного вдос-

коналення і розвитку; 

3) довгостроковий характер взаємовід-

носин людини з іншим потенціалом підпри-

ємства, бо економічна активність людини 

продовжується в сучасному суспільстві 30–50 

років;  

4) задоволеність співробітників є необ-

хідною умовою трудової діяльності персона-

лу на підприємстві. 

5) формуючою одиницю трудового по-

тенціалу підприємства - є потенціал праців-

ника. При цьому трудовий потенціал праців-

ника уявляє собою максимально можливий 

результат його праці, а його детермінантами 

є [5]: здоров’я, освіта, професіоналізм, ресур-

си робочого часу, моральність, вміння пра-

цювати в колективі, творчі здібності, актив-

ність, організованість і таке інше. Тож трудо-

вий потенціал підприємства можна розгляда-

ти як суму трудових потенціалів кожного з 

членів трудового колективу і включає компо-

ненти, які можуть бути не притаманні окре-

мим працівникам, але які формуються під 

впливом особистісних характеристик, профе-

сіоналізму, організованості, моральності ко-

жного робітника. Окрім того, слід приймати 

до уваги, що потенціал працівника є суб'єк-

тивною компонентою, тобто такі фактори 

підприємства як система мотивації, норми 

корпоративної моралі та етики, культура вза-

ємовідносин і праці впливають на ступінь 

залучення кожного працівника в процес дія-

льності підприємства. А це означає, що вели-

чина трудового потенціалу підприємства змі-

нюється прямо пропорційно збільшенню кі-

лькісних характеристик потенціалу працівни-

ків, а ефективність його використання буде 

визначатися параметрами суб'єктивної скла-

дової.  

Виходячи із вище наведеного можна 

виділити три рівня складових трудового по-

тенціалу підприємства [5]:  

перший рівень - це компоненти, зна-

чення яких впливає на кількісні показники 

трудового потенціалу, на кшталт: стан здоро-

в'я, ресурси робочого часу, професіоналізм і т. 

п.;  

другий рівень включає компоненти, 

спільний вплив яких створює ефект синергії і 

характеризують різні професійні та організа-

ційні складові трудового потенціалу. Дані 

характеристики являються більш складними, 

а тому більш значущими в процесі управлін-

ня трудовим потенціалом. До них відносяться 

моральність, вміння працювати в колективі, 

творчий потенціал, активність, організова-

ність, освіта і професіоналізм працівника; 

третій рівень включає фактори, що ви-

значають ефективність залучення персоналу 
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в трудову діяльність. Від управління даними 

компонентами залежить на скільки повно бу-

де використаний трудовий потенціал і які 

найбільш доступні інструменти можна засто-

сувати для оцінювання усіх можливостей уп-

равління трудовим потенціалом. 

Слід констатувати і той факт, що тру-

довий потенціал є складним багатоаспектним 

утворенням. Тому ще і досі тривають диску-

сії щодо його структури. Звертають на себе 

увагу різні бачення структури трудового по-

тенціалу, які включають до складу найбільш 

широкий спектр компонент, як наприклад [6, 

9]: інтелектуальну, демографічну, економічну, 

соціально-біологічну, професійну, історико-

культурну, мотиваційну, організаційну, що 

дійсно збагачує та розширює сприйняття різ-

них меж трудового потенціалу.  

Так, інтелектуальна складова трудового 

потенціалу є однією з основних, бо за її до-

помогою відбувається не тільки інноваційний 

розвиток самого персоналу, але й підприємс-

тва. Вона визначається сукупністю професій-

них знань, вмінь та навичок, набутих в про-

цесі виконання завдань, розвинутих здібнос-

тей, об'єктів інтелектуальної власності, які 

мають місце на підприємстві та іншим, що 

дає можливість забезпечити конкурентні пе-

реваги персоналу та самого підприємства.  

Демографічна – тісно переплітається з 

історико-культурною, соціальною, етнічною, 

національною та іншими складовими, що 

мають безпосередній вплив на діяльність 

будь-кого підприємства.  

Економічна – визначає ефективність 

використання трудового потенціалу підпри-

ємства та базується на здібностях працівників 

і всього колективу приносити певний прибу-

ток. економічна складова прямо пов’язана з 

мотиваційною складовою.  

Економічна складова прямо пов’язана з 

мотиваційною, що проявляється у комбіну-

ванні матеріальної та нематеріальної форм 

впливу на трудовий потенціал, до яких нале-

жить задоволення потреб у самоповазі, осо-

бистих досягненнях, повазі з боку оточуючих, 

компетентності, самовираженні, самореаліза-

ції і таке інше.  

Професійна – характеризується ступе-

нем та рівнем освоєння професійних знань, 

навичками, компетентністю, спеціалізацією 

та іншими професійними якостями.  

Організаційна - визначається сукупніс-

тю об'єктивних і суб'єктивних факторів, які 

спрямовані на реалізацію цілей та завдань, 

що стоять перед персоналом і підприємством. 

До її складу входять інструменти та засоби, 

які використовуються для досягнення конк-

ретної мети та поставлених завдань.  

Соціально-біологічна - включає в себе 

психофізіологічні та соціально-комунікативні 

характеристики персоналу підприємства.  

Тож філософію управління трудовим 

потенціалом можна розглядати як послідов-

ність виконання таких задач [8, 10]:  

1) планування процесу управління тру-

довим потенціалом, що передбачає орієнту-

вання на інноваційну діяльність підприємства 

(яка сьогодні є основою розвитку будь-кого 

суб’єкта господарювання), розробку кадрової 

політики та стратегії управління персоналом, 

проведення аналізу кадрового потенціалу та 

ринку праці, організацію прогнозування пот-

реби в персоналі;  

2) формування програм розвитку тру-

дового потенціалу, що мають включати осві-

тню діяльність, спрямовану на професійний 

розвиток співробітників, формування у кож-

ного працівника особистих знань шляхом на-

вчання, перепідготовки та підвищення квалі-

фікації, адаптація нових працівників, оціню-

вання кандидатів на вакантні посади, поточ-

ної періодичної оцінки кадрів, реалізації ді-

лової кар'єри і службово-професійного про-

сування, організації роботи з кадровим резер-

вом, які будуть втілені в діяльність підприєм-

ства.  

3) мотивація та стимулювання трудово-

го потенціалу, що передбачає за допомогою 

нормування та тарифікації трудового процесу, 

формування систем оплати праці, розробки 

форм участі персоналу в прибутках і капіталі, 

морального заохочення працівників, органі-

зації нормативно-методичного забезпечення 

активізувати трудовий потенціал та підвищи-

ти лояльність працівників;  

4) організація взаємодії та підвищення 

комунікації трудового потенціалу, які реалі-

зується шляхом встановлення взаємозв'язків і 

розподіл функцій між працівниками, зайня-

тими виробничою діяльністю підприємства, 

надання прав і встановлення відповідальності 

між ними; періодичного або безперервного 

порівняння фактично отриманих результатів 

діяльності із запланованими, та подальшому 

їх коригуванню.  

Запропонована філософія управління 

трудовим потенціал спрямована на розробку 

особливого інструментарію та набуття нових 

знань за допомогою наукового пізнання іс-
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нуючих умов невизначеності. Виконання по-

ставлених задач можливо, беручи до уваги 

передовий зарубіжний досвід, технології спі-

льної роботи із іншими суб’єктами господа-

рювання, які можуть бути вбудовані в про-

грами управління трудовим потенціалом в 

умовах воєнного і після воєнного часу. 

Висновки та перспективи подальших 

досліджень. Здійснена гносеологія управлін-

ня трудовим потенціалом дозволила резюму-

вати:  

1. Ефективність управління трудовим 

потенціалом підприємства в сучасних умовах 

господарювання визначається величиною ма-

ксимально можливого фінансового результа-

ту роботи підприємства;  

2. Трудовий потенціал підприємства та 

само функціонування підприємств в умовах 

невизначеності є складною системою з пев-

ними властивостями, що потребує формуван-

ня додаткових вимог як до оцінювання тру-

дового потенціалу, так і до управління ним; 

3. Значна частка складових в структурі 

трудового потенціалу підприємства визначає 

необхідність комплексного підходу до стра-

тегічного планування в питаннях управління 

персоналом, мотивації працівників підприєм-

ства, побудові дієвої системи стимулювання 

та адаптації всіх цих заходів до зовнішніх і 

внутрішніх умов господарювання;  

4. Формування ефективної філософії 

управління трудовим потенціалом вимагає 

підвищення рівня його реалізації в процесі 

господарської діяльності, постійного розвит-

ку персоналу, А значить існує потреба у роз-

робці спеціальних програм управління тру-

довим потенціалом, виходячи із умов неви-

значеності. І це можуть бути різні програми, 

виходячи із стану умов воєнного і після во-

єнного часу, починаючи від розробки про-

грам релокації підприємств і персоналу і, за-

кінчуючи, програмами соціально-

психологічної підтримки окремих робітників. 

Подальші дослідження будуть спрямо-

вані на розробку спеціальних програм управ-

ління трудовим потенціалом, виходячи із 

сфери діяльності підприємств і їх регіональ-

ного розташування. 
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