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Оцінка кадрового потенціалу підприємства є важливою складовою управлінського процесу, оскільки від 
її ефективності залежить здатність організації до адаптації, інновацій та забезпечення конкурентоспромож-
ності. У статті розглядаються основні підходи та методи до оцінки кадрового потенціалу, зокрема, традиційні 
та сучасні підходи, які враховують як кількісні, так і якісні характеристики працівників. Акцентується увага 
на інтеграції інформаційних технологій та систем управління знаннями, що дозволяють підвищити точність і 
оперативність оцінки. У процесі аналізу розглядаються переваги та недоліки різних підходів, а також можливі 
тенденції розвитку в умовах глобалізації та цифровізації економіки. Тому, в умовах постійних змін на ринку 
праці сучасні підходи повинні бути більш гнучкими, орієнтованими на довгострокове планування, а також 
включати елементи адаптації до швидко змінюваних умов та ключовими факторами для забезпечення висо-
кої результативності та сталого розвитку організації в умовах сучасного бізнес-середовища.

Ключові слова: кадровий потенціал, кадровий менеджмент, підходи до оцінки кадрового потенціалу,  
система кадрового потенціалу, оцінка кадрового потенціалу.

The assessment of the personnel potential of the enterprise is an important component of the management 
process, since its efficiency depends on the organization's ability to adapt, innovate and ensure competitiveness. 
The article examines the main approaches and methods for assessing personnel potential, in particular, traditional 
and modern approaches that take into account both quantitative and qualitative characteristics of employees. 
Attention is focused on the integration of information technologies and knowledge management systems, which 
allow to increase the accuracy and efficiency of the assessment. In the process of analysis, the advantages and 
disadvantages of various approaches are considered, as well as possible development trends in the conditions 
of globalization and digitalization of the economy. Therefore, in the conditions of constant changes in the labor 
market, modern approaches should be more flexible, oriented to long-term planning, and also include elements of 
adaptation to rapidly changing conditions and key factors to ensure high performance and sustainable development 
of the organization in the conditions of the modern business environment. Human resources management is one 
of the key components of the effective functioning of any enterprise. Modern organizations operating in a dynamic 
and competitive environment must take into account not only the technical and financial aspects of their activities, 
but also the effectiveness of the use of human capital. The assessment of the personnel potential of the enterprise 
becomes an important tool in ensuring its development, as it allows you to identify the strengths and weaknesses 
of the existing personnel, optimize the processes of selection, training and development of employees, as well as 
contribute to the achievement of the strategic goals of the organization. The importance of personnel potential for 
the organization is that the ability of the enterprise to function effectively and achieve competitive advantages in the 
market depends on the qualification, professionalism, motivation and adaptation of employees. In this context, the 
assessment of personnel potential allows to identify existing problems in personnel management, to respond in a 
timely manner to changes in the external environment, as well as to determine directions for improving the efficiency 
of the work of each employee and the organization as a whole.

Keywords: personnel potential, personnel management, approaches to personnel potential assessment,  
personnel potential system, personnel potential assessment.
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Постановка проблеми. У сучасних умо-
вах глобалізації, інноваційних змін і при-
скореного розвитку технологій управління 
кадровим потенціалом стає однією з най-
важливіших складових ефективної стратегії 
будь-якого підприємства. Стратегічне управ-
ління людськими ресурсами вимагає засто-
сування новітніх підходів до оцінки кадрового 
потенціалу, які дозволяють точно і своєчасно 
визначати, наскільки ефективно використову-
ються ресурси організації для досягнення її 
цілей. Проте традиційні методи оцінки кадрів, 
як правило, зосереджуються лише на кіль-
кісних та статистичних показниках, тоді як 
сучасні підходи вимагають комплексного і 
системного підходу, що враховує також якісні 
характеристики працівників, їхній потенціал 
для розвитку та адаптації до змінюваного  
середовища.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Питання кадрового потенціалу підприємства 
добре висвітлене у вітчизняній науковій літе-
ратурі, яка представлена численними дослі-
дженнями та публікаціями. 

Вчений І. Дашко зазначає, що кадровий 
потенціал це персоніфікована робоча сила, 
взята в сукупності кількісних і якісних характе-
ристик, реалізованих у певних умовах вироб-
ництва [5].

На думку Шубала І. В. кадровий потенціал 
трудові можливості підприємства, здатність 
персоналу до генерування ідей, створення 
нової продукції, його освітній, кваліфікацій-
ний рівень, психофізіологічні характеристики 
і мотиваційний потенціал [12].

Кадровий потенціал у жодному випадку не 
є узагальненням або підсумовуванням всіх 
особистісних трудових потенціалів працівни-
ків кадрового складу. Його значення може як 
зростати, так і зменшуватися в порівнянні з 
потенційним сумарним показником за раху-
нок ефекту групової, командної взаємодії. 
При цьому, розгляд кадрового потенціалу під-
приємства як «наявної сукупності здібностей 
і можливостей кадрів, що мають кількісні та 
якісні характеристики» [8, с. 58] також вважа-
ємо не зовсім вірним, адже це, швидше, харак-
теристика їх сукупного трудового потенціалу. 
При цьому, «кадровий потенціал підприєм-
ства наділений властивостями цілісності, які 
принципово відрізняють його від властивос-
тей, притаманних кожному окремому пред-
ставнику кадрового складу підприємства» [1], 
тому важливим завданням є дослідження під-
ходів, методів та систем оцінювання кадро-
вого потенціалу підприємства.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Полягає у дослідженні та пошуку 
нових підходів до оцінки кадрового потенціалу 
підприємства з акцентом на сучасні методи та 
інструменти, що сприяють підвищенню ефек-
тивності управління персоналом у конкурент-
ному бізнес-середовищі.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. В процесі свого розвитку наука 
кадрового менеджменту пройшла доволі 
тривалий шлях різноманітних перетворень 
і удосконалень, що не могло не позначи-
тись на застосовуваних у практиці кадрового 
управління принципах, методах та системах 
оцінки кадрів і їх потенціалу. Власне «розви-
ток ідеї розгляду знань та здібностей найма-
них працівників як активу простежується до 
18 століття» [16, с. 4], відколи й сформува-
лося первинне розуміння людського капіталу 
як економічних вигод від накопичених індиві-
дом знань. Так, ранні наукові напрацювання 
з питань оцінки людського капіталу органі-
зацій, а саме цей термін є широковжива-
ним в англомовному дискурсі, на відміну від 
поняття «кадровий потенціал», були присвя-
чені обґрунтуванню підходів до оцінки (вимі-
рювання цінності) людського капіталу на рівні 
країни [19; 20], для чого пропонувалися два 
різноспрямовані підходи, один з яких орієнту-
вався на витрати на навчання індивідів впро-
довж життя, а інший – на очікуваний рівень їх 
доходів (рис. 1).

Саме доходо-орієнтований підхід до оцінки 
потенціалу людського капіталу набув шир-
шого застосування у свій час, оскільки пропо-
нував базувати систему оцінки на розрахунку 
чистої теперішньої вартості майбутніх вигод, 
отриманих за рахунок вкладання певного 
«обсягу» людського капіталу. Тобто, за основу 
розрахунків фактично пропонується брати очі-
кувані (прогнозні) доходи індивідів відповідно 
до рівня освіти та періоду до досягнення ними 
пенсійного віку [16, с. 13].

Іншим напрямом наукових досліджень став 
пошук підходів до якісної оцінки роботи пер-
соналу, результати діяльності якого не мають 
чіткого кількісного вираження. Так, виник 
цілий ряд досліджень психологічного спряму-
вання [16; 17; 18], в яких містилось обґрунту-
вання пропозицій у напрямі здійснення якісної 
оцінки роботи персоналу. 

В подальшому дослідження означених 
питань зазвичай фокусувалися на порівняль-
ній оцінці витрат на персонал і результатив-
ності його діяльності в межах організації [15] 
або ж на порівняльному аналізі міжорганіза-
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ційних показників використання людського 
капіталу. Тобто на початковому етапі розвитку 
підходи до оцінки саме потенціалу персоналу 
(людського капіталу) підприємств мали чітке 
бухгалтерське спрямування, формуючи опти-
мальний перелік показників звітності, в тому 
числі й управлінської, методів їх розрахунку 
та підходів до трактування.

Подальший розвиток системи оцінки персо-
налу та його потенціалу відбувався зі спряму-
ванням на стратегічну перспективу і, зокрема, 
на стійкий розвиток підприємства у перспек-
тиві, що сприяло появі таких розробок, як 
збалансована система показників Р. Каплана 
і Д. Нортона [17], в якій, зокрема, оцінці персо-
налу відведений квадрант «навчання і зрос-

тання» чи як менш відома у вітчизняному 
науковому дискурсі «Skandia’s Value Scheme» 
Л. Едвінсона – схема оцінки цінності інтелек-
туального капіталу і, зокрема, компетенцій та 
здібностей персоналу, розроблена для стра-
хової компанії «Скандія».

Початок ХХІ-го століття ознаменувався 
появою ряду деталізованих методик оцінки й 
порівняльного аналізу поведінки персоналу; 
плинності кадрів, якості програм допомоги 
(підтримки) найманим працівникам; виник-
ненням і активним розвитком компетентнісно-
орієнтованого підходу до оцінки потенціалу 
людського капіталу підприємства [18] тощо, 
що сприяло переосмисленню ролі персоналу 
не лише у забезпеченні стабільного функціо-

Рис. 1. Розвиток підходів до оцінки людського потенціалу підприємства
Джерело: побудовано автором

Е. Фламгольц, 1985 
[15]; 

Підходи до оцінки 

Витрато-орієнтований (cost-based) 
пропонує оцінювати людський капітал як амортизовану вартість 
потоку інвестицій минулих років, включно з інвестиціями родини, 

держави, роботодавців та самоінвестиціями 

Автори / 
джерела 

Т. Шульц, 1961 
[19] 

Доходо-орієнтований (income-based) 
пропонує оцінювати людський капітал як суму дисконтова 

них значень усіх майбутніх потоків доходів, які індивід очікує 
(заслуговує) отримати впродовж життя  

Б. Вейсброд, 1961 [20] 

Результато-орієнтований (results-based) 
пропонує оцінювати потенціал персоналу на основі 

параметрів результативності його реального використання 

Показниково-орієнтований (indicators-based) 
пропонує оцінювати людський капітал (потенціал) на основі 

застосування окремих груп показників: освітнього рівня, 
психологічного розвитку, мотиваційного спрямування тощо 

Л. Кронбах, 1965 [14]; 

Орієнтований на розвиток (sustainable development-based) 
пропонує оцінювати потенціал персоналу зі спрямуванням 
на стійкий розвиток підприємства у перспективі у парадигмі 

«навчання – зростання» 

Р. Каплан,  
Д. Нортон, 1996 [17]; 

Компетентнісно-орієнтований (skill-based) 
пропонує оцінювати потенціал персоналу на основі 
врахування його компетенцій, знань, вмінь, досвіду 

професійної діяльності тощо 

Е. Лазеар, 2003 [18] 
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нування, а й стійкого розвитку суб’єктів гос-
подарювання і, таким чином, активізувало 
дослідження методів та розбудову методик 
оцінки їх кадрового потенціалу.

Говорячи саме про методи оцінки, маємо 
відзначити, що тривалий період існування 
науки управління персоналом (кадрового 
менеджменту) ще до виникнення самого 
поняття «потенціал персоналу» характери-
зувався появою широкого спектру методів 
оцінки, які застосовуються й за сучасних умов 
лише в значно удосконаленому й доповне-
ному вигляді. При цьому, введення у науко-
вий дискурс понять «потенціал персоналу», 
«потенціал людського капіталу підприєм-
ства», «кадровий потенціал» супроводжу-
валося й появою досліджень в напрямі роз-
будови методик їх оцінки. Саме в цей період 
існуючі методи й методики оцінки персо-
налу автори почали адаптувати під власне 
бачення сутнісних аспектів, зокрема, кадро-
вого потенціалу підприємства, що призвело 
до появи не лише широкого спектру підхо-
дів, але й до значної термінологічної плута-
нини. Так, окремі авторські колективи [2; 10], 
поєднавши методи оцінки персоналу з окре-
мими методами кадрового менеджменту, 
стверджують, що до методів оцінки кадро-
вого потенціалу підприємства належать: біо-
графічний метод, метод стандартних оцінок, 
анкетування, опитування, інтерв’ю, профе-
сійна атестація, опис, спостереження, тесту-
вання, ділові ігри, екзамен, захист проєкту, 
співбесіда, метод 360, рейтинговий метод, 
метод визначеного розподілу тощо. В даному 
випадку наведений перелік методів може 
використовуватись з метою оцінки індивіду-
ального трудового потенціалу кадрів, вза-
ємовідносин в колективі тощо, тобто кожен з 
них може стати одним з елементів методики 
оцінки однак називати їх методами оцінки 
кадрового потенціалу підприємства вважаємо  
недоречним.

В умовах значної кількості наукових роз-
робок проблематики оцінки кадрового потен-
ціалу підприємства відсутність чітко окресле-
ного кола методів такої оцінки й, натомість, 
багатоаспектне вивчення методичних під-
ходів дає підстави стверджувати, що кадро-
вий потенціал підприємства за рахунок своєї 
комплексності й багатоаспектності не може 
бути повномірно оцінений в рамках одного 
методу. Іншими словами, якісна оцінка кдро-
вого потенціалу підприємства потребує засто-
сування методичного підходу, розробленого 
на основі використання спектру методів. 

В українському ж науковому просторі й 
до сьогодні існують різноспрямовані підходи 
у виокремленні складових кадрового потен-
ціалу. Так, одні автори [11] тяжіють до зна-
чної деталізації всього спектру складових, 
пропонуючи виокремлювати освіту, рівень 
кваліфікації, професійні здібності, профе-
сійні навички, психометричні характеристики 
кадрів тощо; інші [3] розглядають кадровий 
потенціал як багаторівневе поняття, в основі 
якого індивідуальний потенціал працівника та 
потенціал виробничого колективу, які, своєю 
чергою, включають цілий спектр інших потен-
ціалів – психофізіологічного, кваліфікацій-
ного, освітнього, інтелектуального, комуніка-
тивного, ціннісно-мотиваційного, потенціалів 
системи управління та організації праці. Крім 
того, поширені є й погляди, які передбачають 
виокремлення мінімального набору скла-
дових: психофізіологічної, кваліфікаційної, 
особистісної [12]; психофізіологічної, профе-
сійно-кваліфікаційної, соціальної та трудової 
[4]; психофізіологічного, кваліфікаційного та 
особистісного потенціалів [7]. Існують також і 
погляди [2] щодо виокремлення у складі еле-
ментів кадрового потенціалу підприємства 
забезпеченості трудовими ресурсами, ефек-
тивності використання трудових ресурсів та 
факторів впливу на ефективність викорис-
тання трудових ресурсів, на основі яких здій-
снюється його комплексна оцінка. 

Кожен з дослідників обґрунтовує пере-
лік складових кадрового потенціалу підпри-
ємства, виходячи з власного трактування 
його суті та змістових аспектів. Аналогічним 
чином, виходячи з нашого бачення сутності 
кадрового потенціалу підприємства саме як 
характеристики сукупних можливостей його 
кадрового складу, можемо сформувати і 
власний перелік та структуру його складових  
елементів.

Оскільки кадровий потенціал підприєм-
ства формується частиною його персоналу, 
віднесеною до складу кадрів, то його най-
нижчим структурним рівнем (мікрорівнем) 
є саме індивідуальні сукупні можливості з 
ефективної реалізації поставлених завдань 
та забезпечення стійкого розвитку підпри-
ємства. Іншими словами, мікрорівень кадро-
вого потенціалу складається з індивідуальних 
трудових потенціалів кожного представника 
кадрів на підприємстві, кожен з яких, своєю 
чергою, складається з двох основних еле-
ментів: наявних можливостей з ефективної 
реалізації поставлених завдань (виконання 
посадових обов’язків, виконання усіх типів 
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операцій чи дій, передбачених посадою) 
та перспективних можливостей в контексті 
забезпечення стійкого розвитку господарської 
діяльності підприємства.

Другий рівень кадрового потенціалу підпри-
ємства – його мезорівень – може мати різну 
глибину в залежності від масштабності орга-
нізаційної структури підприємства, наявності 
у його складі різноманітних філій, дочірніх 
підприємств, відокремлених підрозділів тощо. 
В будь-якому випадку, з нашої точки зору, еле-
ментами кадрового потенціалу підприємства 
на мезорівні найнижчої ієрархії будуть інди-
відуальні трудові потенціали кожного пред-
ставника кадрів певної групи, а також сукупні 
можливості ефективного їх використання й 
нарощування за усталених взаємовідносин у 
групі. 

Макрорівень кадрового потенціалу підпри-
ємства, за суттю і є виразником його загаль-
ного кадрового потенціалу і, таким чином, 
складається з індивідуальних кадрових 
потенціалів кожного підрозділу та сукупних 
можливостей ефективного використання й 
розвитку кадрового потенціалу за усталених 
взаємовідносин між підрозділами та за існую-
чих умов організації й оплати праці. Крім того, 
на нашу думку, окремим компонентом кадро-
вого потенціалу підприємства на даному рівні 
мають бути загальні характеристики кадро-
вого складу та ефективності його діяльності 
як в розрізі окремих підрозділів так і в цілому 
по підприємству. 

Тут маємо відзначити, що виокремлення 
рівневої структури кадрового потенціалу для 
підприємств не є звичним для україномов-
ного наукового дискурсу, адже дослідники  
[5; 8] переважно розглядають структуру 
кадрового потенціалу на глобальному рівні, 
де кадровий потенціал підприємства пере-
буває на мікрорівні у міжнаціональній ієрархії 
кадрових потенціалів. Однак, з нашої точки 
зору, ефективне формування, використання 
й нарощування кадрового потенціалу підпри-
ємства потребує й деталізованого підходу до 
розгляду його структурних елементів, тобто 
розгляду його як певної рівневої структури, 
нижчим елементом якої є індивідуальний 
трудовий потенціал кожного окремого пред-
ставника кадрів. В цьому аспекті маємо від-
значити, що ми пропонуємо певним чином 
розвинути напрацювання У. Галицької [3], яка 
висловлює тезу щодо необхідності розгляду 
кадрового потенціалу підприємства саме як 
рівневої структури, хоча з виділеними даним 

автором рівнями категорично не погоджує-
мось. Так, зокрема, дослідниця пропонує на 
нижчому рівні кадрового потенціалу підпри-
ємства розглядати кадровий потенціал окре-
мого працівника зі складу кадрів. Однак, як 
нами вже обґрунтовувалося вище, оскільки 
первинним носієм кадрового потенціалу 
є саме суб’єкт, що використовує найману 
працю і має хоча б одного працівника, який 
може бути включений до складу кадрів, то на 
нижчому рівні кадрового потенціалу підпри-
ємства можуть розглядатися лише індивіду-
альні трудові потенціали кожного працівника 
з їх числа.

Застосування саме рівневої структури 
кадрового потенціалу організації пропону-
ється й у науковій розробці вітчизняного автор-
ського колективу, відповідно до думки якого 
«рівень діагностики кадрового потенціалу 
залежить від ступеня агрегованості ресурсу: 
повний обліковий склад організації, підроз-
ділу, групи, окремої особи тощо» [9, с. 30]. 
Тобто в даному випадку також має місце обо-
жнення трудового та кадрового потенціалів і, 
крім того, твердження щодо наявності у інди-
відів кадрового потенціалу.

Висновки з проведеного дослідження. 
Виходячи з пропонованого нами трактування 
кадрового потенціалу підприємства, можемо 
відзначити, що необхідними кроками з його 
оцінки мають бути наступні: початковий відбір 
працівників з метою віднесення їх до кадро-
вого складу; оцінка індивідуального трудового 
потенціалу кожного індивіда з числа кадрів; 
виокремлення структурно-організаційних груп 
кадрів у загальному їх складі; оцінка команд-
ної (групової) взаємодії та взаємовідносин 
між окремими групами кадрів; агрегування 
отриманих показників індивідуального трудо-
вого потенціалу та оцінок групової взаємодії 
на кожному з рівнів з метою встановлення 
загального значення кадрового потенціалу 
підприємства.

Наведений узагальнений перелік осно-
вних кроків підприємства у напрямі оцінки 
власного кадрового потенціалу дає підстави 
припустити, що якісна організація й реаліза-
ція роботи на кожному з них потребує обґрун-
тованої сукупності взаємопов’язаних спосо-
бів та прийомів, тобто визначеної методики. 
Зі свого боку, формування окремої методики 
для кожного з визначених кроків вимагатиме 
розбудови системи оцінки кадрового потенці-
алу на підприємстві, методичне забезпечення 
якої якраз і становитимуть означені методики.
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