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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Персонал підприємств сьогодні виходить на одне з пер�

ших місць за значимістю, менеджери вищої ланки або влас�
ники підприємств сьогодні починають усвідомлювати, що
персонал — це найважливіша підсистема підприємства і від
її ефективної роботи залежить ефективність роботи під�
приємства в цілому.

Серед актуальних проблем, які потребують якнайшвид�
шого розв'язання, особливого значення для економічної
могутності країни є політика кадрового забезпечення галу�
зей національного господарства і інфраструктури підготов�
ки кадрів, яка була б спроможна повністю задовольнити
вітчизняний ринок праці та сформувати і розвинути конку�
рентоспроможний на зовнішніх ринках кадровий потенці�
ал України.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ І ПУБЛІКАЦІЙ
Питаннями сутністю, формуванням та управлінням

кадровим потенціалом та його факторами займалось бага�
то іноземних й вітчизняних вчених таких, як: О. Балацький,
Г. Десслер, І. Джаін, В. Довбенко, Р. Марр, Г. Мартин,
В. Мельник, Е. Мейо, М. Мескон, Д. Сульє, Ф. Тейлор,
С. Хетрик, А. Файоль, Г. Шмідт, В. Дятлов, А. Єгоршин,
П. Журавльов, А. Кібанов та ін., проте вдосконалення тео�
ретичних засад управління кадровим потенціалом потребує
більш детального вивчення і розробки певних рекомендацій,
адже майже не приділяється увага саме факторам розвитку
кадрового потенціалу, які знаходять широке застосування
у практичній діяльності підприємств.
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У статті розглянуто теоретичні аспекти формування взаємозв'язку системи управління кадровим по1
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"кадровий потенціал". Визначено підходи до трактування терміну "кадровий потенціал підприємства".

Сформовано фактори впливу на розвиток кадрового потенціалу підприємства, що дозволить сформува1

ти сукупність тих, які опосередковано та безпосередньо впливають на нього, та класифікувати їх за оз1

накою зовнішнього та внутрішнього впливу.

In this article theoretical aspects of formation of relations of a system of human resources management with

the goals of production and economic activity of the enterprise. Reasonable time the definition of "human

resources". Approaches to the interpretation of the term "personnel potential". Formed factors influencing the

development of the personnel potential of the enterprise that will form the totality of those who indirectly and

directly affect him, and to classify them on the basis of external and internal exposure.
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ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
Метою статті є формування теоретичних засад та виз�

начення взаємозв'язку цілей підприємства та системи уп�
равління кадровим потенціалом, а саме: факторами його
розвитку.

ВИКЛАД
ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ ДОСЛІДЖЕННЯ

Управління кадровим потенціалом — це найважливіша
функція будь�якого підприємства. Саме відповідне управл�
іння кадрами дозволяє забезпечити досягнення конкурент�
них переваг, ефективності праці і максимальної трудової
віддачі персоналу. В сучасних умовах кадровий потенціал
слід розглядати як сукупні можливості і здібності праців�
ників, необхідних для здійснення дій, що забезпечують стра�
тегічну перевагу серед конкурентів [10].

На більшості підприємств зовсім відсутня система роз�
роблення й реалізації програми управління кадровим потен�
ціалом. Також варто сказати, що сам по собі накопичений
кадровий потенціал не є остаточним вирішенням всіх про�
блем, які виникають у процесі господарювання. Для
підприємств може бути небезпечна й ситуація, при якій кад�
ровий потенціал надмірно зріс, тобто на його зростання
були витрачені суми, що перевищують рівень економічної
доцільності. У цьому зв'язку, проблема управління підви�
щенням кваліфікації кадрового потенціалу є двоякою [6].

Термін "кадровий потенціал" набув широкого розпов�
сюдження в період переходу від екстенсивного до інтенсив�
ного способу розвитку виробництва. Це була своєрідна ре�



ЕКОНОМІЧНА НАУКА

Економiка та держава № 1/201766

акція науки на потребу практики забезпечити якісне вдос�
коналення формування і використання відповідних можли�
востей працівника як сукупного об'єкта виробництва й уп�
равління [1].

Поняття кадрового потенціалу слід розглядати в кон�
тексті з поняттям "потенціал" взагалі. Тоді кадровий потен�
ціал — це можливості певної категорії робітників, фахівців,
інших груп працівників, які можуть бути приведені в дію в
процесі трудової діяльності відповідно до посадових обо�
в'язків і поставленими перед суспільством, регіоном, колек�
тивом цілями на певному етапі розвитку. Такий підхід до
визначення кадрового потенціалу дає можливість всебічного
аналізу будь�якої категорії кадрів на основі об'єктивних
економічних законів у відповідності з обраним об'єктом,
предметом дослідження, а також його цілями і завданнями
[7; 8].

Кадровий потенціал підприємства (від лат. Potentia —
можливість, потужність, сила) — це загальна (кількісна та
якісна) характеристика персоналу як одного з видів ре�
сурсів, пов'язана з виконанням покладених на нього функцій
і досягненням цілей перспективного розвитку підприємства;
це наявні та потенційні можливості працівників як цілісної
системи (колективу), які використовуються і можуть бути
використані в певний момент часу. Отже, кадровий потенц�
іал у реальному вигляді може бути представлений можли�
востями працівників, якістю їх професійно�кваліфікаційної
підготовки, трудовими, особистісними, психологічними і
фізіологічними якостями, а також, що найбільш важливо,
творчими здібностями. Кадровий потенціал підприємства
наділений властивостями цілісності, які принципово
відрізняють його від властивостей притаманних кожному
працівникові окремо [2, 11].

Головна мета формування кадрового потенціалу
підприємства — забезпечити підприємство необхідними
трудовими ресурсами, здатними вирішити завдання та до�
сягти підприємством поточних і стратегічних цілей.

Слід зауважити, що необхідність розвитку кадрового
потенціалу визначається, в першу чергу, тим, що певні
якості, здібності і можливості працівників можуть бути як
задіяні, так і незадіяні у трудовій діяльності, тобто вони є
гнучкими утвореннями, що володіють здатністю розвивати�
ся і змінюватися. Управління цим розвитком повинно
здійснюватися постійно з урахуванням динаміки еволюціо�
нування організації як на етапі формування, так і в процесі
використання кадрового потенціалу [11].

Головна мета розвитку кадрового потенціалу під�
приємства визначає підцілі та принципи системи управлін�
ня персоналом. Останні являють собою правила, основні
положення й норми, якими повинні оперувати керівники та
фахівці в процесі управління кадрами. Розвиток кадрового
потенціалу передбачає реалізацію стратегічних аспектів
управління підприємством, такі, наприклад, як розробка й
здійснення кадрової політики, в межах якої принципи уп�
равління персоналом відображають об'єктивні тенденції,
соціальні й економічні закони, враховують наукові рекомен�
дації суспільної психології, теорії менеджменту й органі�
зації, тобто увесь арсенал наукового знання, який і визна�
чає можливості ефективного регулювання та координацію
людської діяльності [4].

З огляду на це, були виділені компоненти, які, на наш
погляд, забезпечують розвиток кадрового потенціалу
підприємства (рис. 1).

З рисунка 1 видно, що система організаційного забез�
печення являє собою взаємозалежну сукупність внутрішніх

структурних служб і підрозділів підприємства, що забезпе�
чують розробку й прийняття управлінських рішень по ок�
ремих аспектах його кадрової діяльності, і несуть відпові�
дальність за результати цих рішень [2]. Основу цього забез�
печення становить чинна на підприємстві структура управ�
ління його кадровою діяльністю, елементами якої є окремі
менеджери, служби, відділи та інші організаційні підрозді�
ли управлінського апарату.

Фінансове забезпечення може бути представлене у виг�
ляді сукупних коштів, які спрямовуються на фінансуван�
ня діяльності в галузі кадрового управління. На
підприємстві необхідно створити надійну систему акуму�
лювання та залучення коштів, спрямованих на розвиток
професійних якостей провідних співробітників та здійснен�
ня мотивуючих виплат персоналу. Її ефективне викорис�
тання забезпечуватиме повернення капіталу в майбутньо�
му і стимулювання економічного зростання, що виступає
одним з ключових завдань сучасного етапу розвитку будь�
якого підприємства.

Інформаційне забезпечення системи управління та роз�
витку кадрового потенціалу є сукупністю реалізованих уп�
равлінських рішень з обсягу, розміщення та форм органі�
зації інформації, яка циркулює в системі управління кадра�
ми та при її функціонуванні. Воно включає оперативну
інформацію, інформацію щодо планування чисельності
кадрів та професійного підбору персоналу, нормативно�до�
відкову інформацію, яка пов'язана із регламентацією поса�
дових обов'язків, охороною праці, нормуванням праці, кла�
сифікатори техніко�економічної інформації та системи до�
кументів (уніфікованих та спеціальних), пов'язаних із забез�
печенням ефективного використання робочого часу, засто�
суванням ефективних систем матеріального і морального
стимулювання праці тощо.

Науково�методичне забезпечення полягає у побудові
єдиної системи документів організаційно�методичного ха�
рактеру, які визначають норми, правила, вимоги, які вико�
ристовуються для вирішення завдань, пов'язаних із розвит�
ком кадрів. Воно спрямоване на забезпечення ефективності
процесів підвищення кваліфікації і професійної підготовки
кадрів підприємства; науково�методичний супровід процесів
розвитку професійно�технічної освіти; впровадження су�
часних навчальних та управлінських технологій, стимулю�
вання професійного зростання кадрів, підвищення їхньої
професійної майстерності та компетентності, зокрема, че�
рез ефективне застосування сучасних форм і методів на�
вчання.

Мотиваційні фактори є складовими механізму зацікав�
леності у досягненні максимальних економічних та соціаль�
них результатів діяльності. Це можуть бути фактори різної
природи, під впливом яких має місце мотиваційна дія. А ос�
кільки мотиваційна поведінка працівників формується під
впливом різноманітних факторів, серед яких зміст праці,
визнання її іншими, усвідомлення своїх досягнень, об'єктив�
на оцінка керівництвом, прагнення до службового зростан�
ня, почуття відповідальності, самореалізація у праці, реко�
мендується проводити мотиваційний моніторинг своїх
кадрів. Це дозволить отримати актуальну інформацію, не�
обхідну для прийняття своєчасних управлінських рішень. З
одного боку, система мотивації праці визначатиме якісний
склад кадрового потенціалу, а з другого — вона буде при�
стосована до параметрів наявного кадрового потенціалу та
сприятиме його розвитку [11].

Існують різні погляди на тлумачення поняття "кадро�
вий потенціал" (табл. 1) [5].
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Рис. 1. Складові забезпечення розвитку кадрового потенціалу підприємства
Джерело: [11].
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Аналізуючи таблицю 1 можна говорити, що існують
суттєві розбіжності в розумінні його сутності та у ви�
значенні його складових частин і, як наслідок, недостатність
та недосконалість методичного інструментарію для форму�
вання системи управління ним.

Слід зауважити, що необхідність розвитку кадрового
потенціалу визначається, в першу чергу, тим, що певні
якості, здібності і можливості працівників можуть бути як
задіяні, так і незадіяні у трудовій діяльності, тобто вони є
гнучкими утвореннями, що володіють здатністю розвивати�
ся і змінюватися. Управління цим розвитком повинно
здійснюватися постійно з урахуванням динаміки еволюціо�
нування організації, як на етапі формування, так і в процесі
використання кадрового потенціалу.

Кадровий потенціал характеризується мінливістю (не�
стабільністю), що закономірно пов'язана з його активністю
як відповідною реакцією на зміну умов зовнішнього сере�
довища (макроекономічних, політичних, соціальних, демог�
рафічних, правових, ринкових і т. ін.) і внутрішньої струк�
тури підприємства.

Зміна величини кадрового потенціалу підприємства
відбувається за рахунок:

— руху кадрів (звільнення, додаткового прийому прац�
івників);

— зміни кваліфікації як через її підвищення, так і через
зниження (застарівання знань, втрати вмінь);

— зміни (підвищення або зниження) мотивації праців�
ників;

— створення умов, що сприяють прояву індивідуально�
кваліфікаційного потенціалу і професійних характеристик
працівника;

— виникнення конфліктних ситуацій у колективі.
Все це обгрунтовує важливість формування управлінсь�

кого впливу на кадровий потенціал. Слід зазначити, що су�
часні українські підприємства у своїй більшості мають про�
блеми у сфері управління кадровим потенціалом, а саме:
відсутність інноваційної спрямованості кадрової політики
та використання вдалого досвіду закордонних підприємств;
неврахування відділами кадрів особистісних характеристик
кожного окремого працівника; відсутність чіткої системи
розвитку кадрового потенціалу працівників тощо. Резуль�
татом такої кадрової політики є висока плинність персона�
лу на підприємствах та низький рівень зацікавленості у до�
сягненні організаційних цілей [5].

Складові кадрового потенціалу характеризують: психо�
фізіологічні можливості участі в суспільно корисній діяль�
ності; можливість нормальних соціальних контактів;
здатність до генерації нових ідей, методів; раціональність
поведінки; наявність знань та навичок, необхідних для ви�
конання певних зобов'язань і видів робіт; пропозицію на
ринку праці. Перераховані складові зумовлюють той факт,
що саме кадровий потенціал характеризується найбільшою
активністю та найменшою передбачуваністю розвитку по�
рівняно з іншими елементами системи ресурсів підприєм�
ства. Персонал не є пасивним об'єктом управління, він ак�
тивно змінює себе, свої особистісні та професійні характе�
ристики, ставлення до праці, керівництва та підприємства в
цілому.

Таким чином, працівники впливають на процес прий�
няття рішень, які пов'язані з їх інтересами, та змінюють

вартість кадрового потенціалу в цілому та конкретного
працівника зокрема. З іншого боку, працівник має право
відмовитися від умов, за яких йому пропонують працюва�
ти, обговорювати з керівництвом рівень винагороди за пра�
цю, навчатися іншим професіям, ухилятися від виконання
обов'язків, звільнятися за власним бажанням і т. ін., що
призводить до обмеженої керованості станом даного ре�
сурсу [5].

Виділяють особистісно�індивідуальні фактори розвит�
ку, до яких відносять: психологічні характеристики (інте�
реси, потреби, комунікативність, мотиви, ціннісні орієн�
тації); стан здоров'я і фізіологічні характеристики; моральні
якості особи та ін.

На погляд ряду авторів, аналіз й обгрунтування впливу
факторів на розвиток кадрового потенціалу підприємства
дозволило сформувати сукупність тих, які опосередковано
та безпосередньо впливають на нього, та класифікувати їх
за ознакою зовнішнього та внутрішнього впливу (табл. 2)
[3].

Отже, традиційно фактори, що впливають на розвиток
кадрового потенціалу підприємства, поділяють на дві гру�
пи: зовнішні та внутрішні.

Зовнішні фактори більше впливають на якісні і кількісні
характеристики кадрового потенціалу торговельного
підприємства, що пов'язані з його чисельністю і статевові�
ковою структурою, використанням робочого часу і форму�
ються в зовнішньому середовищі торговельних підприємств
як прямої, так і непрямої дії [3; 9].

Виділення внутрішньоорганізаційних факторів пов'яза�
не з тим, що розвиток кадрового потенціалу є складовою
частиною підприємства і знаходиться у взаємодії з іншими
системами управління.

ВИСНОВКИ
Розвиток кадрового потенціалу є невід'ємною частиною

кадрової політики кожного сучасного підприємства, неза�
лежно від виду та особливостей його діяльності. В теорії
управління персоналом під кадровою політикою прийнято
розуміти нормативно встановлену сукупність цілей, задач,
принципів, методів, технологій, засобів та ресурсів з відбо�
ру, навчання, використання, розвитку професійних знань,
вмінь, навичок, можливостей спеціалістів, керівників, інших
учасників професійно�трудових відносин.

Необхідно також зазначити, що розвиток кадрового
потенціалу полягає у підвищенні професійно�кваліфікацій�
ного рівня працівників, їхнього постійного оновлення знань,
умінь, навичок за рахунок стимулювання та оцінки внеску
кожного працівника в кінцевий результат (продовження
освіти, управління кар'єрою), а це в свою чергу буде сприя�
ти вирішенню стратегічних цілей підприємства і підвищен�
ню його конкурентоспроможних позицій у діловому еко�
номічному світі.

Отже, в сучасних економічних умовах розвиток кад�
рового потенціалу підприємств необхідно розглядати в
числі пріоритетних сфер функціонування організації. На
процес розробки і реалізації стратегії прямо впливають
Якісні характеристики персоналу, а допущені помилки
можуть привести до втрати капіталовкладень, тому ме�
ханізм управління кадровим потенціалом має бути адап�
тований до змін у структурі підприємств, організації ви�

Таблиця 1. Підходи до трактування терміну "кадровий потенціал підприємства"
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робничої взаємодії персоналу, змісту праці та забезпечу�
вати формування професійних компетенцій й ротацію
кадрів не тільки усередині окремих підрозділів організації,
але і між ними.
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Таблиця 2. Фактори розвитку кадрового потенціалу підприємства
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