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У статті досліджено передумови розвитку економічної думки щодо ролі та місця людини в економічному 
житті підприємств та суспільства. Проведено аналіз та узагальнено підходи до категорій, які покладені в 
основу поняття «кадровий потенціал», а саме «потенціал» та «кадри». Досліджено передумови формування 
та розвитку дефініцій, що позначають людину в процесі виробництва. Встановлено, що категорії «кадри» та 
«кадровий потенціал» не є ідентичними. 
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Постановка проблеми у загальному 
вигляді. Із розвитком підприємств кінця 
ХХ – початку ХХІ ст., коли роль і місце людини 
в процесі виробництва постійно  зростають, у 
функціонуванні виробничих підприємств усе 
більшого значення набуває роль працівників 
як основного з чинників ефективного розви-
тку підприємства в сучасних  умовах. Світовий 
досвід управління виробництвом переконує, що 
вирішальним чинником стабільного і тривалого 
функціонування організації, а також її посту-
пального розвитку є високоефективне управ-

ління  працівниками, тому виникає необхідність 
розроблення проблем комплексної оцінки рівня 
розвитку підприємства та його залежності від 
якісних потенційних можливостей працівників, у 
результаті чого й запроваджено в економічний 
обіг термін «кадровий потенціал». 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Методологічні засади дослідження управління 
кадровим потенціалом було закладено в нау-
кових працях таких вітчизняних та зарубіжних 
учених, як: Д.П. Богиня, Н.І. Верхоглядова, 
О.А. Грішнова, В.М. Данюк, Т.П. Макаровська, 



710

МУКАЧІВСЬКИЙ ДЕРЖАВНИЙ УНІВЕРСИТЕТ

Л.І. Михайлова, В.М. Петюх, Ф.І. Хміль,  А. Сміт, 
К. Маркс, Е.В. Маслов, А. Маслоу, Е. Мейо, 
М. Наумов, Ф. Тейлор та ін. 

Аналіз літературних джерел дав змогу оці-
нити проблему управління персоналом у різ-
них  аспектах сприйняття людини та прослід-
кувати еволюцію відношення до людського 
фактору. 

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою дослідження є з'ясування 
питання, якою мірою в сучасній науковій літе-
ратурі та серед управлінців-практиків засто-
совуються різні категорії, що характеризують 
сутність об’єкту кадрової роботи організації. 

Нині поки що не сформувалося однознач-
ного бачення цієї проблеми, тому в літературі 
та під час усного обговорення цього питання 
можна зустріти різні терміни: «робоча сила», 
«трудові ресурси», «людські ресурси», «люд-
ський капітал», «трудовий потенціал», «кадри», 
«кадровий потенціал», «персонал», «трудовий 
колектив», «працівники», «співробітники» та ін. 
У контексті дослідження необхідно з'ясувати 
суть та значення категорії «кадровий потен-
ціал». На нашу думку, доцільно розглядати 
дане поняття через призму категорій «потен-
ціал» та «кадри».

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Одним із перших дослідників, який 
вивчав місце та роль людини в суспільному 
житті, був А. Сміт (1723–1790), який, визнача-
ючи суть основного капіталу суспільства, від-
значав, що він на рівних складається не лише 
із машин, споруд та землі, а й «із набутих 
корисних здібностей усіх громадян чи членів 
суспільства» [1, с. 94].

В українській Економічній енциклопедії 
подане таке визначення  робочої сили: тер-
мін марксистської політичної економії, який 
означає здатність людини до праці, сукупність 
потреб, фізичних, інтелектуальних і організа-
торських здібностей, набутих знань і досвіду, 
що використовують у процесі виробництва 
матеріальних благ і надання послуг. Робоча 
сила – складник людської особистості з при-
таманними їй свідомістю, метою, волею, куль-
турними навиками, національної самосвідо-
містю, духовними цінностями та ін. [2, с. 278].

Наступна категорія, яка зустрічається в 
літературі для позначення людського чин-
ника,  – трудові ресурси. 

Термін «трудові ресурси» було введено в 
науку на початку 20-х років минулого століття 
академіком С. Струмиліним. Цей термін вико-
ристовували як планово-економічний показ-
ник вимірювання робочої сили.

В Україні до складу трудових ресурсів вхо-
дить усе працездатне населення: чоловіки 
віком від 16 до 59 років, жінки віком від 16 до 
54 років, а також працюючі підлітки та пенсі-
онери. Величина трудових ресурсів є дина-
мічним показником, що змінюється в часі вна-
слідок дії низки демографічних, соціальних, 
економічних і політичних факторів.

Сучасне розуміння сутності трудових 
ресурсів трактується як людські ресурси, що є 
значно ширшим і включає в себе такі поняття, 
як «трудовий потенціал», «стан здоров'я», 
«рівень освіти, здібностей і культури», «про-
фесійні знання для роботи в сфері суспільно 
корисної праці».

За визначенням Д.П. Богині та О.А. Гріш-
нової, людські ресурси – це працівники, що 
мають певні професійні навички і знання та 
можуть їх використовувати в трудовому про-
цесі [3, с. 29].

Комплексний аналіз категорії «людський 
капітал» здійснила провідний вітчизня-
ний дослідник соціально-трудової сфери 
О.А. Грішнова. Вона провела глибоке дослі-
дження сутності та змісту цієї категорії, 
обґрунтувала і розмежувала такі категорії, 
як «робоча сила», «трудові ресурси», «люд-
ський фактор», «трудовий потенціал». Підсу-
мовуючи різні підходи до дослідження і визна-
чення категорії людський капітал, вона дає 
таке його визначення: людський капітал – це 
економічна категорія, яка характеризує сукуп-
ність сформованих і розвинених унаслідок 
інвестицій продуктивних здібностей, особис-
тих рис і мотивацій індивідів, що перебувають 
в їхній власності, використовуються в еконо-
мічній діяльності, сприяють зростанню про-
дуктивності праці і завдяки цьому впливають 
на зростання доходів (заробітків) свого влас-
ника та національного доходу [4, с. 16–17].    

Усі вище перелічені категорії досить часто 
зустрічаються у сучасній науковій літера-
турі. Наступною категорією, яка в науковому 
лексиконі з’явилася не так давно та  зміст 
якої,  на  нашу думку, доцільно розглянути, 
є трудовий потенціал. Його введено до нау-
кового лексикону в 70–80-х роках XX ст. На 
теренах нашої держави цей термін почав 
застосовуватися у 90-х роках минулого сто-
ліття. Офіційного визнання термін «трудовий 
потенціал» набув починаючи з Указу Прези-
дента України «Про основні напрями розвитку 
трудового потенціалу в Україні на період до 
2010 року» від 3 серпня 1999 р. №958/99, де 
сказано, що трудовий потенціал – це «сукупна 
чисельність громадян працездатного віку, які 
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за певних ознак (стан здоров’я, психологічні 
особливості, освітній, фаховий та інтелекту-
альний рівні, соціально-етнічний менталітет) 
здатні та мають намір проводити трудову 
діяльність» [5, с. 6]. 

Слово «потенціал» (potential з латинської – 
сила) в економічному розумінні означає сукуп-
ність економічних ресурсів і можливостей кра-
їни (груп країн), що можуть бути використані 
для досягнення цілей соціально-економічного 
розвитку суспільства [6, с. 445]. 

У науковій літературі зустрічається визна-
чення, яке в категорію «потенціал» включає 
й особисті здібності працівників. Словом 
«потенціал» позначають засоби, запаси, дже-
рела, які можуть бути використані, а також 
можливості окремої особи, групи осіб, сус-
пільства в конкретних обставинах.

У вітчизняній економічній літературі цей 
термін у широкому розумінні трактують як 
використання або як рівень потужності у будь-
якому відношенні, сукупність засобів, необ-
хідних для чого-небудь. 

У середині ХХ ст. вчений-економіст, статис-
тик, історик, соціолог С.Г. Струмилін започат-
кував поняття «економічний потенціал», під 
яким розумів сукупну виробничу силу праці 
всіх працездатних членів суспільства. 

Своєю чергою, Л.І. Абалкін як спеціаліст 
у сфері методології економічної науки та 
проблем господарського механізму, даючи 
визначення потенціалу, відзначив, що потен-
ціал – це узагальнена збірна характеристика 
ресурсів, прив’язана до місця й часу [7]. 

Потенціал як систему матеріальних та тру-
дових факторів, що забезпечують досягнення 
мети виробництва, розглядають М.А. Іванов, 
Ю.Г. Одегов, К.Л. Андрєєв та ін. Ця група нау-
ковців запевняє, що дослідження ефектив-
ності розвитку економіки мають базуватися не 
на досягнутому рівні використання ресурсів, 
а на потенційних можливостях виробництва. 

Отже, майже всі визначення потенціалу 
підприємства беруть за основу ресурси під-
приємства та досягнення поставлених цілей 
за допомогою цих ресурсів. Але при цьому 
зазначають, що сама наявність ресурсів під-
приємства ще не гарантує досягнення постав-
лених цілей, а тому важливим складником 
потенціалу є здібності підприємства мобілі-
зувати ресурси в ході здійснення комплексу 
заходів.

Інша категорія, яка дасть змогу зрозуміти 
сутність категорії «кадровий потенціал», – 
категорія «кадри». Існує чимало науковців, які 
стверджують, що ця категорія в умовах інфор-

маційного суспільства є дещо застарілою. Ми 
вважаємо, що економіка України в багатьох 
галузях народного господарства знаходиться 
на стадії постіндустріального суспільства, 
отже, існує багато галузей, де досягнення 
науково-технічного та інноваційного розвитку 
впроваджуються дуже повільно, тому ця кате-
горія має право на існування. 

До цього часу в нашій країні та низці інших 
європейських держав більш широке розпо-
всюдження мав термін «кадри», запозиче-
ний з армійського лексикону, що в німецькій 
і французькій мовах професійних військо-
вих використовується для визначення рядо-
вих командного складу і резерву, що на рівні 
суб’єкта господарювання визначав сукупність 
працівників високої кваліфікації і з тривалим 
стажем роботи. 

Кадри – це кваліфіковані працівники, що 
пройшли професійну підготовку та мають спе-
ціальну освіту, до складу яких не належать 
тимчасові, сезонні, позаштатні працівники та 
працівники за сумісництвом [8].

За іншим визначенням, яке зустрічається 
під час аналізу цієї проблеми,  персонал, або 
кадровий склад (кадри), – це загальна сукуп-
ність людей, що перебувають у трудових від-
носинах із конкретною організацією, тобто 
утворюють дану організацію незалежно від 
виду трудового договору і строку, на якій дого-
вір укладений [9, с. 390].

Кадри – це соціально-економічна катего-
рія, яка характеризує людські ресурси підпри-
ємства, регіону, країни. На відміну від трудо-
вих ресурсів, які об'єднують усе працездатне 
населення країни, як зайнятих, так і потен-
ційних працівників, поняття «кадри» включає 
в себе постійний (штатний) склад працівни-
ків, тобто працездатних громадян, які знахо-
дяться в трудових взаємовідносинах із різ-
ними організаціями [10, с. 47].

В енциклопедичних та інших наукових 
виданнях кадри розглядаються як політична і 
соціально-економічна категорія, яка включає 
постійний (штатний) склад працівників різних 
сфер суспільного виробництва, що знахо-
дяться в постійних трудових відносинах із дер-
жавними та недержавними підприємствами, 
організаціями, установами, громадськими 
об’єднаннями. Переважно це кваліфіковані 
працівники, які мають відповідну професійну 
підготовку, спеціальні знання, трудові нави-
чки або досвід роботи у вибраній сфері тру-
дової діяльності та забезпечують досягнення 
цілей організації, в якій вони працюють. Кадри 
можуть бути включені як у виробничу сферу, 
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так і в систему управління, роботу громад-
ських організацій, наукових, військових, куль-
турних, медичних інших установ. Прийнято 
також виділяти кадри у більш вузькому, про-
фесійному розумінні – як частину найбільш 
здібного, професійно підготовленого персо-
налу, що наділений відповідним статусом, 
здійснює функції управління, або сприяє їх 
здійсненню [11 с. 102–104; 12, с. 305].

Що ж стосується терміну «кадри», то 
це – «штатні кваліфіковані працівники з пев-
ною професійною підготовкою, які мають 
спеціальні знання, трудові навички чи досвід 
роботи у вибраній сфері діяльності» [13, с. 11].

О.П. Єгоршин уважає, що поняття «кадри», 
«працівники», «персонал» ідентичні, й визначає 
їх як складові частини трудового колективу під-
приємства, які виконують виробничі та управ-
лінські функції. Проте А.Я. Кібанов не пого-
джується з тим, що ці поняття ідентичні, і під 
персоналом він розуміє особовий склад орга-
нізації, який включає працівників, що працюють 
за наймом, а також власників та співвласників, 
що працюють на підприємстві [14, с. 50]. 

Кадри – це штатні кваліфіковані праців-
ники з певною професійною підготовкою, які 
мають спеціальні знання, трудові навички чи 
досвід роботи у вибраній сфері діяльності. 
Термін «кадри» у зарубіжних і вітчизняних 
джерелах часто ототожнюється лише із час-
тиною працюючих – спеціалістами або робіт-
никами високої кваліфікації і стажем роботи 
на даному підприємстві [15 с. 11]. 

Як показують  проведені дослідження 
категорії «кадри» в науковій літературі, від-
ношення до неї скоріше з облікового та 
ресурсного поглядів. Під час використання 
цієї категорії зовсім не враховуються якісні 
характеристики персоналу та мотиваційні 
чинники, які впливають на роботу персоналу 
будь-якого підприємства. 

Для розкриття потенційних можливостей 
працівників та врахування їх внутрішніх праг-
нень та бажань використовують категорію 
«кадровий потенціал». Поняття «кадровий 
потенціал» почало утверджуватися у 80-ті 
роки XX ст. Саме об'єктивні зміни у сфері 
виробництва диктували потребу конкретизу-
вати поняття, які розкривають роль праці в 
економічному зростанні.  Йдеться про необ-
хідність «визначення місця людини в системі 
виробництва і творення взагалі з усіма його 
фазами, регіональними, національними та 
іншими особливостями» [16].

Т.В. Білорус визначає кадровий потенціал 
як людський ресурс підприємства у вигляді 

безперервного багатопланового процесу, 
який постійно розвивається і характеризує 
скриті можливості [17, с. 6].

В.А. Федорова і Т.В. Карпенко визначають 
кадровий потенціал національної економіки 
як інтегровану сукупність здатностей осіб, 
зайнятих у суспільному виробництві, а також 
зареєстрованих безробітних, що мають про-
фесійну підготовку, певну кваліфікацію, воло-
діють відповідними компетенціями, творчими 
здібностями, кількісні та якісні характеристики 
яких (як реалізовані, так і наявні, але ще не 
мобілізовані) за умов відповідної мотивації 
та з урахуванням особливостей економічного 
розвитку забезпечують можливість здійсню-
вати економічну діяльність із максимальною 
ефективністю для національної економіки та 
кадрову безпеку [18].

У працях вітчизняних науковців ми зустрі-
чаємо чимало трактувань поняття «кадровий 
потенціал» Серед них – «кадровий потенціал 
підприємства» (від лат. Potentia – можли-
вість, потужність, сила) – це загальна (кіль-
кісна та  якісна) характеристика персоналу як 
одного з видів ре¬сурсів, пов'язана з виконан-
ням покладених на нього функцій і досягнен-
ням цілей перспективного розвитку підпри-
ємства; це наявні та потенційні можливості 
працівників як цілісної системи (колективу), 
які використовуються і можуть бути викорис-
тані в певний момент часу. Отже, кадровий 
потенц¬іал у реальному вигляді може бути 
представлений можли-востями працівників, 
якістю їх професійно¬-кваліфікаційної підго-
товки, трудовими, особистісними, психологіч-
ними і фізіологічними якостями, а також, що 
найбільш важливо, творчими здібностями. 
Кадровий потенціал підприємства наділений 
властивостями цілісності, які принципово від-
різняють його від властивостей, притаманних 
кожному працівнику окремо [19, с. 11].

Н.В. Краснокутська вважає, що кадровий 
потенціал – це сукупність здібностей і мож-
ливостей кадрів забезпечувати досягнення 
цілей довгострокового (перспективного) роз-
витку підприємства [20].   

Наприклад, В.Н. Слиньков під кадро-
вим  потенціалом розуміє кількісні та якісні 
показники кадрового ресурсу, що розкрива-
ють незалучені можливості, сили, внутрішні 
цінності, які можна використовувати в кадро-
вій роботі [21, с. 107]. 

Як зазначає В.В. Безсмертна, кадровий 
потенціал – це сукупність якісних і кількісних 
характеристик персоналу підприємства, які 
включають чисельність, склад і структуру, 
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фізичні і психологічні можливості працівників, 
їхні інтелектуальні і креативні здібності, про-
фесійні знання і кваліфікаційні навички, кому-
нікабельність і здібність до співпраці, відно-
шення до праці та інші якісні характеристики. 

На думку О. Шпикуляка, «кадровий потен-
ціал – це сукупність кількісних та якісних 
характеристик штатних працівників підпри-
ємства, тобто освітній рівень і професійно-
кваліфікаційні здібності, а також віковий ценз, 
які за наявності певних можливостей дають 
змогу виконувати окремі види робіт із макси-
мальним рівнем ефективності» [22].  

Висновки з цього дослідження. Отже, 
бачимо, що протягом тривалого періоду роз-
витку економіки сприйняття людини як об’єкта 
управління постійно змінюється, відбувається 
трансформація категорій від більш простіших 
до складніших і цей процес є безперервним, 
перманентним.

Проаналізувавши тенденцію розвитку 
понятійного апарату по відношенню люд-
ського чинника до виробництва можна зро-
бити такий висновок. Не так часто в літера-
турі та серед управлінців-практиків останнім 
часом застосовується термін «робоча сила». 
Це поняття нині є більш політекономічним, 
однак за соціалістичного устрою нашої дер-
жави воно широко застосовувалося для 
характеристики забезпечення підприємств 
кадрами та ефективності їх використання. 
Отже, використовувати категорію «робоча 
сила» в нашому досліджені є недоцільним, 
оскільки вона не повною мірою охоплює  про-
блему, що нами досліджується.

Використання понять «трудові ресурси», 
«людські ресурси» обмежує повноцінність 
їх сприйняття з боку керівництва, оскільки 
ставить під сумнів доцільність урахування 
індивідуальних та психологічних аспектів 
розвитку працівників. Ресурсний підхід до 
персоналу базується на понятті «ресурси». 
До ресурсів належать грошові засоби, цін-
ності, запаси та ін. Категорія «трудовий 
потенціал», яка досить часто зустрічається 
в економічній літературі, описує людський 
фактор на більш високому рівні (макрорівні). 
Як правило, більшість науковців застосовує 
цю категорію для опису потенціалу в цілому, 
тобто на рівні держави.  

У результаті проведеного дослідження 
можна стверджувати, що категорія «кадро-
вий потенціал» не є ідентичною категорії 
«кадри» Поняття кадрового потенціалу, або 
потенціалу персоналу чи людських ресурсів, 
пов’язане з підрозділами та підприємством 
у цілому. Категорія «кадровий потенціал» 
не ідентична категорії «кадри», оскільки 
під кадрами розуміється сукупність праців-
ників різних професій та спеціальностей, 
рівень їх підготовки та освіти. У це поняття 
включаються не тільки самі кадри, а й пев-
ний рівень сумісних можливостей кадрів 
для досягнення заданих цілей. Кадровий 
потенціал підприємства, звісно, залежить 
від потенціалів кадрів підприємства, проте 
не є їх сумою. Він має таку властивість, як 
цілісність, що принципово відрізняється від 
властивостей, притаманних потенціалу кож-
ного працівника окремо. 
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