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ОСОБЛИВОСТІ УПРАВЛІННЯ ТРУДОВИМ 

ПОТЕНЦІАЛОМ ПІДПРИЄМСТВА В СУЧАСНИХ УМОВАХ 
 

Трудовий потенціал підприємства – це сукупна здатність 

персоналу організації, підприємства до продуктивної праці, 

трансформації ресурсів у додану вартість та адаптації до динамічних 

змін ринкового середовища. Вона охоплює як реалізовані, так і 

неактуалізовані можливості працівників, що формуються під 

впливом низки факторів. Управління трудовим потенціалом 

підприємства передбачає не просто роботу з кадрами, а стратегічну 

комплексну діяльність в системі управління персоналом в умовах 

постійної невизначеності. Якщо раніше фокус був на стабільності, 

то зараз – на адативності та життєстійкості. Формуючи систему 

управління трудовим потенціалом підприємства, необхідно 

враховувати три важливих аспекти (табл. 1). 

Таблиця 1 

Ключові аспекти управління трудовим потенціалом 

підприємства [розроблено авторами на основі 1] 
Аспект Характеристика 

Системність 

трудовий потенціал – це не механічна сума характеристик 

окремих працівників, а синергетична система, де 

колективні можливості перевищують індивідуальні 

завдяки ефективній організаційній структурі, системі 

управління персоналом, корпоративній культурі 

Динамічність 
перебуває у стані постійної трансформації під впливом 

зовнішніх (економічна кон'юнктура, технологічний 
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прогрес) та внутрішніх (стратегія менеджменту, 

корпоративна культура) факторів. 

Результативність 

оцінка трудового потенціалу реалізується через призму 

його здатності забезпечувати конкурентоспроможність 

підприємства, організації в довгостроковій перспективі. 

 

Таким чином, трудовий потенціал – це комплексне поняття, що 

має власну структуру (рис. 1). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 

Рис. 1. Структура трудового потенціалу [сформовано на основі 

2, с. 21-26] 

Розглянемо особливості управління трудовим потенціалом 

підприємства в умовах війни, спираючись на його структуру. 

В умовах війни психофізіологічний компонент стає базовим. 

Управління зміщується від контролю продуктивності до 

забезпечення, підтримки життєдіяльності, зокрема шляхом 

впровадження протоколів безпеки (робота в укриттях, гнучкий 

графік під час повітряних тривог тощо). Важливою складовою 

менеджменту персоналом стає моніторинг рівня стресу та 

запобігання професійному вигоранню. 

Війна спричиняє дефіцит кадрів через міграцію та мобілізацію, 

що вимагає перегляду підходів до кваліфікації. Аналізуючи зміни, 

які зазнає професійно-кваліфікаційний компонент, можна з 

впевненістю зазначити, що відбулася орієнтація менеджменту на 

мультифункціональність, яка зокрема забезпечується через 

навчання персоналу суміжним професіям, спрощення процедур 
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передачі знань, створення внутрішніх баз даних задля того, щоб 

важлива інформація не втрачалася при вибутті фахівця. 

Стосовно особистісного (мотиваційного) компоненту, то 

актуалізуються потреба у безпеці, що відчутно впливає на 

мотивацію персоналу, а також у пошуку нових сенсів. З огляду на 

зазначене, працівникам важливо розуміти, як їхня робота наближає 

перемогу або підтримує економіку. Посилюється значення та вплив 

внутрішньої комунікації, залучення персоналу до волонтерських 

проєктів підприємства, що, у свою чергу, зміцнює лояльність до 

бренду роботодавця. 

Нарешті, соціальний компонент, що реалізується через  

згуртованість та взаємодію персоналу, які утворюють своєрідний 

«клей», що тримає структуру підприємства. Для підтримки його 

розвитку важливим став реальний перехід на децентралізоване 

управління. Делегування повноважень лінійним керівникам та 

створення автономних «мікро-команд», здатних працювати в 

умовах відсутності зв'язку чи централізованого керування.  

Загалом трансформація пріоритетів в управлінні трудовим 

потенціалом відбулася наступним чином (табл. 2). 

Отже, управління трудовим потенціалом під час війни 

характеризується переходом до резильєнтної моделі, де пріоритет 

надається збереженню людського життя, підтримці ментального 

здоров’я та швидкому відновленню функціональних спроможностей 

системи через гнучкість її структурних компонентів. 

Таблиця 2 

Трансформація пріоритетів в управлінні трудовим потенціалом 

підприємства [розроблено авторами] 
Компонент Пріоритети до війни Пріоритети під час війни 

Психофізіологічний 
Фітнес-бонуси, 

комфорт, відпочинок 

Безпека, виживання, 

ментальне здоров’я 

Професійно-

кваліфікаційний 
Вузька спеціалізація 

Універсальність, 

взаємозамінність 

Особистісний  Кар’єрний ріст 
Причетність до спільної 

справи, стабільність 

Соціальний 

Тімбілдинг, 

спрямований на розваги, 

знайомства 

Тімбілдінг спрямований на 

допомогу, взаємодопомога, 

кризові комунікації 
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РОЗВИТОК КОМУНІКАТИВНОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ 

МЕНЕДЖЕРІВ: СУЧАСНІ АСПЕКТИ 
 

Комунікативна компетентність можна визначити як динамічну 

систему знань та прикладних навичок, що дозволяє індивіду гнучко 

вибудовувати міжособистісну взаємодію [1, с. 178]. Вона базується 

на здатності адекватно інтерпретувати співрозмовника та 

транслювати власні сенси та думку. Комунікативна компетентність 

накопичується як через прямий соціальний досвід, так і через 

засвоєння культурних паттернів (літературу, мистецтво, медіа), що 

формують готові моделі для аналізу та вирішення комунікативних 

завдань. 

Для менеджера комунікативна компетентність належить до 

категорії професійних компетентностей. Вона формує здатність 

лідера ефективно керувати дистанцією та якістю контактів, 

забезпечуючи взаєморозуміння в команді та ефективний 

управлінський процес. Розвиток комунікативної компетентності 

дозволяє менеджеру володіти широким арсеналом інструментів для 

діагностики та розв’язання ситуацій будь-якої складності. 

В системі розвитку комунікативної компетентності менеджера 

на сьогоднішній день, на наш погляд, важливо звернути увагу на 

наступні вектори (табл. 1). 

Таблиця 1 

Вектори розвитку комунікативної компетентності менеджера в 

сучасних умовах [розроблено авторами на основі 1; 2] 
Вектор Акцент Важливі складові 

Розвиток 

емоційного та 

соціального 

інтелекту 

на емпатії 

активне слухання – вміння чути не 

лише слова, але й контекст та 

інтерпретувати емоційний стан 

підлеглого 

https://economyandsociety.in.ua/index.php/journal/article/view/5473/5412
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