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М Е Н Е Д Ж М Е Н Т  І  М А Р К Е Т И Н Г

Розвиток ринкових відносин актуалі-
зує ряд завдань, пов’язаних з проблемами 
управління кадрами, формуванням трудо-
вих колективів, розв’язання яких немож-
ливе без нових, адекватних сучасним ви-
могам підходів і методів управління еко-
номічними процесами, зокрема у сфері 
торгівлі. 

Особливістю торгівлі порівняно з 
іншими видами економічної діяльнос-
ті є короткотривалий виробничий цикл. 
Саме за рахунок прискорення кругообо-
роту можливе одержання доходу торго-
вельним підприємством, і в цьому сен-
сі важливими вимогами до персоналу 
є швидкість їх реакції на ситуацію, ко-
мунікативні властивості, креативні зді-
бності тощо. Крім того, торговельні під-
приємства виконують не тільки функції 
купівлі-продажу, а й продовжують процес 
виробництва: транспортування, зберіган-
ня товарів, фасування і т. ін. Тому вимога-
ми до персоналу є універсальність і про-
фесійність. Поряд з цим неможливо вста-
новити точну тривалість окремих опера-
цій торговельно-технологічного процесу, 

а тому знання психофізіологічних влас-
тивостей; техніко-технологічних можли-
востей та інших характеристик товару – 
обов’язкові вимоги до працівників торгів-
лі. Зарубіжний і вітчизняний досвід свід-
чить, що ефективність функціонування 
торговельних підприємств залежить прак-
тично однаково як від рівня матеріальних 
і фінансових ресурсів, так і кадрового по-
тенціалу. Чим вище рівень розвитку ка-
дрового потенціалу за сукупністю профе-
сійних знань, навичок, здібностей і моти-
вації до праці, тим суттєвіші результати 
діяльності підприємства. 

У цьому сенсі кадровий потенціал є 
носієм конкурентних переваг, досягнутих 
за рахунок знань, інформації, інновацій, 
що дозволяють забезпечити конкуренто-
спроможність торговельного підприєм-
ства.

Питання розвитку кадрового по-
тенціалу розглядалися в наукових пра-
цях В. Гриньової [1], М. Долішнього і 
С. Злупко [2], Д. Козенкова [3], Н. Крас-
нокутської [4], А. Воробйова [5], І. Тогу-
нова [6]. Л. Семашко [7] та ін.
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Незважаючи на суттєві напрацюван-
ня в означеному напрямі, є необхідність 
розробки спеціального механізму форму-
вання кадрового потенціалу торговель-
них підприємств та обґрунтування напря-
мів його розвитку з урахуванням специфі-
ки функціонування торговельних підпри-
ємств і використання інструментарію мо-
делювання.

Метою статті є розробка інструмен-
тарію забезпечення розвитку кадрового 
потенціалу торговельних підприємств з 
використанням фрактально-фасетної мо-
делі.

Розвиток кадрового потенціалу тор-
говельного підприємства є складним про-
цесом, а виходячи з того, що носієм кад-
рового потенціалу є людина, то обмеже-
ність трендів розвитку кадрового потенці-
алу і його обумовленість у поєднанні з не-
лінійністю і багатоваріантністю свідчать 
про його фрактальну природу. 

У процесі розуміння структури і 
змісту кадрового потенціалу [8] було 
зроб лено і обґрунтовано припущення, що 
складові такої системи (елементи і харак-
теристики) перебувають у певній залеж-
ності одна від одної і відповідним чином 
пов’язані між собою. Найвищий ступінь 

стабільності розвитку кадрового потен-
ціалу забезпечується побудовою саме та-
кої конструкції кадрового потенціалу, в 
якій елементи, що становлять цей кадро-
вий потенціал, закономірно взаємозалеж-
ні [6].

Умовна структурно-логічна модель 
кадрового потенціалу є (разом з іншими 
складовими) діалектичною єдністю чоти-
рьох елементів: форми розвитку кадро-
вого потенціалу (d), характеристики ка-
дрового потенціалу (b), рівнів розвитку 
кад рового потенціалу (a), факторів роз-
вит ку кадрового потенціалу (c). Формоут-
ворювальною основою кадрового потен-
ціалу як системи є зв'язок цих елементів. 
Закономірність зв’язку елементів і харак-
теристик кадрового потенціалу подано у 
вигляді «фасетки» (рис. 1). 

Подібний зв’язок елементів, що опи-
сують конкретну характеристику кадро-
вого потенціалу, є свого роду універсаль-
ним. Сам же кадровий потенціал в умов-
но закінченому вигляді може бути по-
дано у вигляді моделі, що складається з 
певної кількості подібних структурно-
функціональних утворень – «фасеток». За 
результатами дослідження встановлено, 
що кадровий потенціал у своєму модель-

Рис. 1. Фасетка умовного стану кадрового потенціалу в точці створення системи
(Фаза 1 – народження)
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ному виконанні подається як структура, 
логічно складена з елементів подібнос-
ті, що характеризуються структурно-
функціональною однотипністю. У науко-
вій літературі така подібність розуміється 
як «фрактальність». 

Тому в нашому розумінні і подан-
ні форма і сутність кадрового потенціа-
лу можуть умовно характеризуватися як 
фасетна і фрактальна [6]. Структурно-
функціональний елемент є «фрактальною 
фасеткою», а модель розвитку кадрово-
го потенціалу, сформована з елементів, – 
«фрактально-фасетною моделлю».

Виходячи з того, що взаємозв’язок 
елементів системи є об’єктивним, можна 
обґрунтувати умовний архітектонічний 
варіант однієї з моделей у вигляді прямо-
кутних ґрат, що складаються з ромбовид-
них фрагментів, у кожному з яких прове-
дено діагоналі. Вершини ромбів позна-
чено колами, що умовно характеризують 
виділені елементи кадрового потенціа-
лу, а перетин діагоналей – прямокутника-
ми, які, у свою чергу, умовно відповіда-
ють характеристикам кадрового потенціа-
лу. Так, характеристики кадрового потен-
ціалу перебувають в однозначному зако-
номірному співвідношенні одна з одною і 
в певній залежності, що може бути описа-
но відповідною моделлю (рис. 2).

Елементи, що характеризують роз-
виток кадрового потенціалу, логічно спів-
відносяться, і що закономірно, кожен з чо-
тирьох елементів, розташованих в кутах 
умовно виділених ромбів, розкриває сут-
ність конкретної характеристики. За на-
шим переконанням, складність побудови 
будь-якої умовної моделі кадрового потен-
ціалу (ідеально-типового конструкта) по-
лягає в тому, що кадровий потенціал, пе-
редусім, є динамічною системою. Саме 
цю стрижневу характеристику – динамізм 
кад рового потенціалу досить важко відо-
бразити в його умовній статичній моделі.

Подання і розуміння розвитку кад-
рового потенціалу пов’язане з визначен-
ням і описом просторово-часових коорди-
нат, що характеризують форму і сутність 
внутрішнього середовища самої системи 
і просторово-часових координат зовніш-

нього середовища, в якому система вини-
кає і функціонує у межах свого життєво-
го циклу. 

Як відомо, будь-який процес ево-
люції є динамічним процесом. У зв’язку 
з цим структурно-функціональна модель 
кадрового потенціалу як системи має 
включати деякі характеристики, що ви-
значають динаміку. Саме тому логічно в 
моделях системи просторово-часових ко-
ординат середовища кадрового потенціа-
лу введено вектор часу – Т. Правомірність 
введення вектора часу в систему коорди-
нат еволюції кадрового потенціалу об-
ґрунтовується другим законом термоди-
наміки, що може бути поданий таким чи-
ном: усі процеси в замкнутій системі від-
буваються у напрямі зростання часу, тоб-
то вісь часу має напрям. Умовне просто-
рове розміщення кадрового потенціалу 
на цьому векторі часу подано у вигляді 
умовної площини, на якій відповідними 
умовними точками a, b, c, d позначено де-
які просторово-часові координати, за яки-
ми фіксуватимемо певні стани життєвого 
циклу кадрового потенціалу торговельно-
го підприємства.

Трактуючи розвиток кадрового по-
тенціалу як фрактальну конструкцію, не-
обхідно відзначити, що до фракталь-
них ознак соціально-економічних про-
цесів ми відносимо: системні властивос-
ті; цілеспрямованість; ієрархічну визна-
ченість; наявність управління; відкри-
тість; циклічність. Саме такою підставою, 
за нашою гіпотезою і теоретичним дослі-
дженням, є запропонована фрактально-
фасетна модель розвитку кадрового по-
тенціалу торговельного підприємства, 
елементами якої є чотири предикати, ко-
жен з яких, відповідно, містить по чотири 
категорії (рис. 3). 

Елементи фрактально-фасетної мо-
делі розвитку кадрового потенціалу тор-
говельного підприємства (категорії і 
предикати) перебувають у певній взає-
мозалежності та взаємозв’язку. Оскіль-
ки фрактальний характер розвитку кадро-
вого потенціалу торговельного підпри-
ємства базується на істотній нелінійнос-
ті процесів розвитку кадрового потенці-
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алу і впливі зовнішнього середовища, то 
фрактально-фасетна модель має здатність 
створюватися у новому вираженні, коли 
кожен її елемент може бути представле-
ний новою моделлю або розширюватися 
у разі приєднання до окремих її елементів 
нових моделей, таким чином утворюючи 
мережу моделей.

За кількісними сферними показни-
ками, які характеризують якісні елемен-
ти фрактально-фасетної моделі розвитку 
кадрового потенціалу торговельного під-
приємства, сформовано сферні матриці як 
соціальні фрактали кадрового потенціалу 

у вигляді сукупності його характеристик: 
КП = а + b + c + d.

За таким підходом характеристики 
кадрового потенціалу (a, b, c, d) відоб-
ражаються за допомогою статистичних 
сферних показників [7]. 

Кожна з характеристик має чоти-
ри складові з відповідним наповненням 
та у певному співвідношенні, що дозво-
ляє, використовуючи характеристики ка-
дрового потенціалу та керуючи їх величи-
ною, досягати прийнятного для функціо-
нування торговельного підприємства рів-
ня розвит ку кадрового потенціалу:

де a – рівні розвитку кадрового потенціалу (КП): а1, а2, а3, а4 – відповідно, високий, достатній, 
незадовільний, критичний; b – характеристики кадрового потенціалу (КП): b1, b2, b3, b4 – від-
повідно, кількісні і якісні характеристики, характеристики умов відтворення, характеристики 
використання; с – фактори розвитку кадрового потенціалу (КП): с1, с2, с3, с4 – відповідно, ін-
дивідуальні, системні, внутрішні, зовнішні фактори; d – форма розвитку кадрового потенціалу 
(КП): d1, d2, d3, d4 – відповідно, натуральна, вартісна, соціальна, організаційна форма; e – ста-
дії розвитку кадрового потенціалу (КП); f – фази життєвого циклу підприємства; T, t – трива-
лість, відповідно, фаз і стадій.

Рис. 3. Фрактальнофасетна модель розвитку кадрового потенціалу
торговельних підприємств
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Весь подальший нескінченний ряд 
сферних матриць побудований за тим са-
мим алгоритмом: кожен рядок будь-якої 
матриці перетворюється на стовпець ма-
триці, що пролягає нижче, а кожен показ-
ник рядка з’являється в матриці, що про-
лягає нижче, як сума чотирьох складових. 
Це робить сферні матриці подібними, а 
тому їх ряд є одночасно фракталом соці-
альних ресурсів.

Перехід кадрового потенціалу під-
приємства з однієї стадії до наступних є 
переходом системи з деякого невизначе-
ного, хаотичного стану (стану найвищо-
го ступеня ентропії) в стан, наповнений 
змістом (правобічне обертання). Такий 
перехід характеризується встановленням 
зв’язків між елементами системи. Йде 
процес відбору можливих форм або мож-
ливих взаємовідносин. 

Отже, кадровий потенціал, проходя-
чи певні стадії свого розвитку, що харак-

теризують його стан, «повертається» до 
свого первинного вихідного стану коор-
динат, зробивши повне обертання. Саме 
у цьому закладено сенс прояву закону 
s-подібного неперервного розвитку кад-
рового потенціалу як системи.

Таким чином, виходячи з того, 
що розвитком кадрового потенціалу як 
соціально-економічної системи слід ке-
рувати, можна стверджувати, що запро-
вадження фрактального підходу дозво-
ляє розглядати дві взаємопов’язані по-
зиції: фрактальність систем і фракталь-
ність процесів. За визначеною взаємоза-
лежністю та взаємозв’язком елементів за-
пропонованої моделі забезпечується мож-
ливість виявлення закономірностей і тен-
денцій розвитку кадрового потенціалу 
торговельного підприємства, що дозво-
ляє обґрунтовувати структурні зрушення 
і темпи розвитку кадрового потенціалу.
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Рассматриваются подходы к определению направлений развития кадрового потенциала с 
использованием фрактально-фасеточного моделирования. Разработана фрактально-фасеточная 
модель развития кадрового потенциала торгового предприятия, элементы которой (четыре пре-
дикаты и шестнадцать категорий) взаимосвязаны, что обуславливает их упорядочение и зако-
номерность развития и позволяет за счет выявления тенденций развития обосновывать струк-
турные изменения и темпы развития кадрового потенциала как основы для выбора стратегии в 
дальнейшем.

Ключевые слова: кадровый потенциал, предприятие, моделирование, фрактально-
фасеточная модель, взаимосвязь.

The approaches to determination of the directions of the development of the trained potential with 
use of the fractal and faceted of modelling are considered. It is designed fractal and faceted model of 
the development of the trained potential of the trade enterprise, elements which (four predicates and 
sixteen categories) interconnected that result in their sequencing and regularity of the development 
and allows to account of the discovery trend developments to motivate structured change and pace of 
development of the trained potential as central to choice of the strategies hereinafter.

Key words: trained potential, enterprise, modelling, fractal and faceted model, interrelation.
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