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Стратегічно важливим ресурсом держави є трудовий потенціал, 

кількісними й якісними характеристиками якого визначаються можливості 

національної економіки до продукування ВВП, інноваційного розвитку та 

належного представлення у міжнародному соціально-економічному просторі. 

Сьогодні трудовий потенціал України демонструє ознаки кризи з огляду на 

проблеми як демографічного, так і соціально-економічного характеру. Ще 

більш ускладнюють ситуацію, яка склалася, виклики пандемічного характеру.  

У таких умовах актуалізується необхідність стратегічного управління 

розвитком трудового потенціалу на засадах новітніх підходів, серед яких 

доцільно виділити матричний підхід. 

Матриця розвитку трудового потенціалу містить чотири квадранти – 

«кризовий стан (вичерпання внутрішніх резервів)», «відсутність розвитку 

(стагнація)», «накопичення внутрішніх резервів», «успішного функціонування».  

Здійснивши матричну діагностику розвитку трудового потенціалу 

України у період 2018-2020 рр., було виявлено, що  трудовий потенціал 

України та практично всі його компоненти (демографічний потенціал, творчий 

потенціал, професійно-кваліфікаційний потенціал, підприємницький потенціал) 

характеризуються кризовим станом, тобто вичерпанням внутрішніх резервів. 

Наразі лише така компонента трудового потенціалу України як інтелектуальний 

потенціал поки не характеризується кризовим станом, але й не демонструє 

ознак розвитку, переживаючи період стагнації. 

Вважаємо, що при кризовому стані компонент трудового потенціалу 

доцільно реалізовувати заходи, які відповідають стратегії «внутрішнього 

стимулу»; при стагнації – заходи, які відповідають стратегії «шокової терапії»; 

при накопиченні внутрішніх резервів – заходи, які відповідають стратегії 

«зовнішнього стимулу»; при успішному функціонуванні – заходи, які 

відповідають стратегії «збереження». 

Тим самим, для таких компонент трудового потенціалу України як 

демографічний потенціал, творчий потенціал, професійно-кваліфікаційний 

потенціал і підприємницький потенціал доцільно застосовувати заходи, які 

відповідають стратегії «внутрішнього стимулу».  

Натомість для такої компоненти трудового потенціалу України як 

інтелектуальний потенціал доцільно застосовувати заходи, які відповідають 

стратегії «шокова терапія». 

Підсумовуючи все вище зазначене, відобразимо наглядно на рис. 1 

елементи Стратегії розвитку трудового потенціалу України як консолідацію 

заходів, які відповідають стратегіям «внутрішнього стимулу» та «шокова 

терапія».
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демографічний 

потенціал 

інтелектуальний 

потенціал 

творчий  

потенціал 

професійно-кваліфікаційний 

потенціал 

підприємницький 

потенціал 

     

широке використання 

на підприємствах 

систем гнучкої 
зайнятості; 

впровадження 

санітарно-гігієнічної 
експертизи технологій 

виробництва; 

розширення мережі 

спортивних і 
оздоровчих закладів 

підприємств; 

відновлення практики 
надання працівникам 

підприємств 

тимчасового 

службового житла. 

розширення 

державного 

замовлення на 
підготовку 

фахівців; 

широке 
впровадження 

системи навчання 

обдарованої молоді  

за грантами  
(у тому числі 

зарубіжними); 

перегляд переліку 
спеціальностей,  

за якими 

здійснюється 

підготовка фахівців 
і професіоналів. 

широка інформатизація та 

комп’ютеризація виробничих 

процесів на підприємствах; 
постійний моніторинг  

і координація відповідності 

освітніх і професійно-
кваліфікаційних характеристик 

працівників підприємств вимогам, 

закріпленим у посадових 

інструкціях;  
впровадження системи тренінгів і 

семінарів, корпоративної 

культури  
для працівників підприємств;  

широке впровадження досягнень 

науково-технічного прогресу в 

виробничий процес; створення 
належних умов для забезпечення 

інноваційної активності 

працівників підприємств. 

збереження практики 

«закріплення» молодих фахівців 

за провідними спеціалістами 
підприємств шляхом 

впровадження дуальної форми 

навчання;  
провадження ефективної 

кадрової політики  

щодо прийому та ротації 

працівників; 
 створення на підприємствах 

умов для базової переорієнтації 

та перепідготовки працівників  
(у тому числі провідних  

і щойно прийнятих на роботу 

працівників, а також працівників 

передпенсійного та пенсійного 
віку);  

фінансування підприємствами 

підвищення кваліфікації 
працівників у закладах вищої 

освіти. 

створення та 

впровадження 

ефективних систем 
стимулювання праці 

працівників суб’єктів 

підприємницької 
діяльності. 

 

 Рисунок 1  Стратегія розвитку трудового потенціалу України  

Джерело: розроблено авторкою.  

 

 

 


