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ОЦIНКА КАДРОВОГО ПОТЕНЦIАЛУ ПРОМИСЛОВОГО 

ПIДПРИЄМСТВА 

 

Дiдченко О.I., Довганюк А.В. Оцінка кадрового потенцiалу 

промислового підприємства. В статтi розглянуто пiдходи щодо оцiнки 

кадрового потенцiалу пiдприємства, запропоновано систему оцiнки кадрового 

потенцiалу пiдприємства на промисловому пiдприємствi. 

Дидченко А.И., Довганюк А.В. Оценка кадрового потенциала 

промышленного предприятия. В статье рассмотрены подходы к оценке 

кадрового потенциала предприятия, предложена система оценки кадрового 

потенциала предприятия на промышленном предприятии. 

Didchenko O., Dovganyuk A. Assessment of human potential industrial 

enterprise. The paper considers approaches to assess potential of the company, 

proposed the evaluation system of human potential on an industrial enterprise. 

 

Вступ: Кадровий потенцiал пiдприємства вiдiграє провiдну роль у 

розв’язаннi науково-технiчних, органiзацiйних i економiчних завдань 

господарювання. Стан забезпечення пiдприємства робочою силою, її якiсть та 

рацiональне використання значною мiрою визначають органiзацiйно-технiчний 

рiвень виробництва, створюють умови високої конкурентоспроможностi та 

фiнансової стабiльностi. 

Теоретико-методологiчнi та економiко-органiзацiйнi аспекти оцiнки 

кадрового потенцiалу пiдприємств висвiтленi у працях провiдних учених та 

науковцiв, а саме Васильченка В.С., Гриненка А.М., Грiшнової О.А., Керб Л. 

П., Федонiна О. С., Рєпiної I. М., Олексюка О. I., Качана Є. П., Завiновської Г.Т. 

та iн. 

Однак, незважаючи на наявнiсть значного масиву робiт, присвячених 

розробцi цiєї багатогранної проблеми, недостатньо дослiдженими залишаються 

питання оцiнки кадрового потенцiалу промислового пiдприємства, адекватного 

сучасним реалiям. 

Постановка завдання: Розглянути та проаналізувати сучасні 

методологiчнi пiдходи щодо оцiнки кадрового потенцiалу пiдприємства, 

обґрунтувати та запропонувати підходи до побудови систему оцiнки кадрового 

потенцiалу на промисловому пiдприємствi.  

Результати дослiдження: Недосконалiсть науково-прикладних розробок 

у сферi оцiнки кадрового потенцiалу підприємства, яка не дає змоги визначити 

хоча б кілька альтернативних методик як основу для подальшого вирішення 
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цього складного проблемного завдання, випливає з того, що більшість 

дослідників розглядає «кадровий потенціал» разом із «трудовим потенціалом». 

Як показали результати дослідження цього питання Тхорик В.А. [1, с.97], 

трудовий потенціал може використовуватися для характеристики потенціалу 

держави, галузі, регіону, підприємства. Кадровий потенціал характеризує 

тільки наявні кількісні та якісні характеристики працівників окремих 

підприємств та установ, галузей, регіонів. Таким чином «трудовий потенціал» є 

ширшим та багатограннішим, на відміну від поняття «кадровий потенціал», але 

включає в себе і його характеристики. Як ціле включає в себе характеристики 

частини, так і навпаки. При цьому, перший виступає як відносно самостійна 

підсистема соціально-економічних відносин, а сутність кадрового потенціалу в 

загальному плані відображає якісну та кількісну характеристики трудового 

потенціалу постійних, перш за все кваліфікованих, працівників підприємства. 

Дискусійним є і характеристика, що подається авторами для визначення цих 

понять на різних рівнях: працівник (особа), підприємство, суспільство (галузь), 

що значно ускладнює узагальнення та розробку уніфікованої методики щодо 

оцінки кадрового потенціалу підприємства. 

На нашу думку, до оцінки кадрового потенціалу підприємства необхідно 

підходити, враховуючи визначенні вище його особливості з двох боків. З 

одного боку – макроекономічний підхід – кадровий потенціал підприємства є 

складовою поняття трудовий потенціал (підприємства, регіону, країни). 

Виходячи з цього необхідно погодитися з тим, що його необхідно оцінювати 

кількісно та якісно, використовуючи наступний підхід: «кiлькiсно трудовий 

потенціал суспільства віддзеркалює можливості суспільства забезпечити 

роботою працездатне населення. Якiсно - це можливiсть повного використання 

отриманих за рахунок iнвестицiй у людський капiтал знань, умiнь та 

професiйних навичок вiдповiдно до фаху працiвникiв для пiдвищення 

ефективностi економiчної дiяльностi особи, організації, суспільства» [2, с. 71]. З 

цієї точки зору оцiнка кадрового потенцiалу підприємства (як частини 

трудового потенціалу) повинна мати на метi зiставити реальний змiст, якiсть, 

обсяги й iнтенсивнiсть робiт з їхнiми потенцiйно можливими параметрами. 

З іншого боку, як наголошує група авторiв О.С. Федонiн, I.М. Рєпiна, 

О.I. Олексик [2, с. 201], вихiдною структурно-формуючою одиницею аналiзу 

трудового потенцiалу підприємства (а, відповідно, і кадрового потенціалу 

підприємства) є трудовий або кадровий потенцiал працiвника (iндивiдуальний 

потенцiал), що утворює основу формування трудових потенцiалiв вищих 

структурних рiвнiв. 

Виходячи з цього, кадровий потенцiал працiвника містить [3, с. 201]: 

- психофiзiологiчний потенцiал - здатностi та схильностi людини, стан її 

здоров’я, працездатнiсть, витривалiсть, тип нервової системи тощо 

- квалiфiкацiйний потенцiал - обсяг, глибину та рiзнобiчнiсть загальних i 

спецiальних знань, трудових навичок i умiнь, що обумовлює здатнiсть 

працiвника до працi певного змiсту та складностi; 

- соцiальний потенцiал - рiвень цивiльної свiдомостi та соцiальної 

зрiлостi, ступiнь засвоєння працiвником норм ставлення до працi, цiннiснi 
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орiєнтацiї, iнтереси, потреби та запити в сферi працi, виходячи з iєрархiї потреб 

людини. 

Можна погодитись з думкою авторів О.С. Федонiна, I.М. Рєпiна, 

О.I. Олексика, що розмежування окремих елементiв потенцiалу працiвника має 

важливий практичний змiст. Оскільки результативнiсть працi робiтникiв 

залежить вiд ступеня взаємного узгодження в розвитку квалiфiкацiйного, 

психофiзiологiчного й особистiсного потенцiалу, механiзм керування кожним з 

яких iстотно рiзниться. 

Важливо також при визначенні підходів до оцінки кадрового потенціалу 

підприємства враховувати думку Є.П. Качана щодо оцінки кадрового 

потенціалу підприємства як сукупності кадрових потенціалів його працівників 

[4, с. 49]. Він акцентує увагу на тому, що кадровий потенцiал пiдприємства 

«включає декiлька статево-вiкових груп працiвникiв, якi володiють рiзними 

потенцiйними можливостями. Вiн якiсно характеризується освiтнiм i 

професiйно-квалiфiкацiйним рiвнем, стажем роботи за обраною спецiальнiстю. 

Важливими показниками кадрового потенцiалу пiдприємства є чисельнiсть 

працiвникiв i сукупний фонд робочого часу, що вимiрюється у людино-

годинах. При аналiзi сукупного фонду робочого часу необхiдно видiляти 

величину невикористаного робочого часу у зв'язку з несприятливими умовами 

працi на роботах, де законодавчо встановлений скорочений робочий день, а 

також час невиходiв на роботу виконавцiв, якi одержують додатковi вiдпустки 

у зв'язку з несприятливими умовами працi. Такий аналiз дозволяє органiзувати 

цiлеспрямовану роботу з докорiнного полiпшення умов працi та ефективне 

управлiння цим процесом». 

Як стверджує Г.Т. Завiновська [5, с. 95], iснує три основнi традицiйнi 

методи оцiнювання персоналу. З нашої точки зору, їх можна розглядати в 

якості методів оцінки кадрового потенціалу працівника як особистості. Це: 

- оцiнювання за дiловими якостями на основi варiантiв якостей, якi 

найбiльшою мiрою вiдповiдають особистостi оцiнюваного (бальна або не 

бальна); 

- оцiнювання за результатами дiяльностi, зокрема за ступенем виконання 

установлених завдань з урахуванням їх значущостi; 

- система тестових методiв оцiнювання. 

Група авторiв О.С. Федонiн, I.М. Рєпiна, О.I. Олексюк визначає, що 

оцiнка кадрового потенцiалу працiвника повинна передбачати також 

визначення кiлькостi, якостi, вiдповiдностi та мiри використання потенцiалу в 

цiлях організації, що відображає макроекономічний підхід до цієї категорії, 

цілеспрямованість дослідження і встановлює взаємозв’язок її з поняттям 

трудового потенціалу суспільства (галузі). Такий підхід є необхідним з точки 

зору використання результатів оцінки кадрового потенціалу підприємства в 

системі управління кадровим потенціалом підприємства. Оскільки, як 

показують дослідження Онищенко Е. [6, с. 138] оцінка кадрового потенціалу 

підприємства – це не самоціль. Вона є однією з важливіших складових 

підсистеми управління розвитком кадрового потенціалу в системі управління 

кадровим потенціалом підприємства.  
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У цьому контексті суть управлiння кадрами через оцiнку його потенцiалу 

зводиться до вирiшення трьох взаємозалежних завдань. 

По-перше, до формування таких продуктивних здiбностей людини, що 

якнайкраще вiдповiдали б вимогам, якi висуваються до якостi робочої сили 

конкретним робочим мiсцем. 

По-друге, до створення таких соцiально-економiчних i виробничо-

технiчних умов на виробництвi, при яких вiдбувалося б максимальне 

використання здiбностей працiвника до даної працi. 

По-третє, цi процеси не повиннi шкодити органiзму та iнтересам 

особистостi працiвника [7, с. 190]. Але, як наголошують дослідники, не треба 

забувати, що «система завжди більша за суму її складових – індивідуальних 

трудових потенціалів працівників — унаслідок виникнення нової якості 

синергічного ефекту, обумовленого взаємодією складових елементів системи» 

[7, с. 190]. Отже, якщо сукупність фізичних і розумових здібностей людини є 

основою кадрового потенціалу особистості, то соціальна – це «помножена» 

продуктивна сила, що виникає завдяки спільній діяльності різних індивідів, 

складає основу кадрового потенціалу колективу. Цей фактор необхідно також 

обов’язково враховувати при виборі або розробці системи оцінки кадрового 

потенціалу підприємства. 

Виходячи з проведених досліджень, побудована модель оцінки кадрового 

потенціалу підприємства (рисунок 1), яка дозволяє врахувати всі особливості 

досліджуваної категорії та розбудувати обґрунтовану та ефективну систему 

оцінки кадрового потенціалу підприємства. 

Аналіз теоретичних джерел [2, 3, 4, 5, 8] дозволив погодитися з групою 

авторiв О.С. Федонiним, I.М. Рєпiною, О.I. Олексюк та структурувати 

методики, які дозволяють оцінити кадровий потенціал працівників та 

підприємства з урахуванням синергетичного ефекту таким чином: витратні, 

порівняльні та результатні методики. Розглянемо сутність кожного з підходів. 

У загальній сукупності витратнi методики оцiнки кадрового потенцiалу 

пiдприємства чи окремого працiвника прирiвнюють розмiр кадрового 

потенцiалу пiдприємства (працiвника) до суми минулих витрат на його 

пiдготовку, поточне утримання та майбутнiй розвиток. Даний напрямок 

дослiджень, який демонструє витратне розумiння кадрового потенцiалу, 

найбiльше розроблявся вiтчизняними науковцями [3, с. 211]. До витратних 

методик можна віднести розробки В. Н. Авдєєнка та В. А. Котлова, методику 

оцінки потенціалу на основі одиниці живої праці. 

Так, за методикою В. Н. Авдєєнка та В. А. Котлова, для оцiнки розмiру 

кадрового потенцiалу пiдприємства пропонується взяти такi показники: 

1. Продуктивнiсть працi промислово-виробничого персоналу. 

2. Коефiцiєнт змiнностi робочої сили. 

3. Коефiцiєнт змiнностi роботи робочого мiсця. 

4. Коефiцiєнт вiддачi повної заробiтної плати. 

5. Коефiцiєнт творчої активностi працiвникiв. 
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Рисунок 1 – Модель оцінки кадрового потенціалу підприємства (складено 

авторами) 

 

Однак ця методика не виокремлює показник розмiру кадрового 

потенцiалу, а всi наведенi коефiцiєнти слугують промiжними розрахунками для 

оцiнки величини виробничого потенцiалу пiдприємства. До того ж даний пiдхiд 

не бере до уваги вiдмiнностi у сутностi трудових зусиль промислово-

виробничого (технологiчного) персоналу та працiвникiв апарату управлiння [3, 

с. 213]. 

Порiвняно з вказаною методикою оцiнка потенцiалу на основi одиницi 

живої працi дає змогу краще врахувати ефективнiсть використання кадрового 

потенцiалу пiдприємства. Розрахунки кадрового потенцiалу згiдно з даною 

методикою проводяться за такими етапами: 

1. Визначається одиниця оцiнки живої працi одного робiтника через 

встановлення її фондового аналога у вартiсному вираженні. 

2. Визначається кадровий потенцiал технологiчного персоналу 

пiдприємства 

3. Управлiнський потенцiал у вартiсному вираженні виявляється на 

основi частки витрат на адмiнiстративно-управлiнський апарат у загальнiй 

структурi витрат пiдприємства. 

4. Загальний кадровий потенцiал пiдприємства визначається додаванням 

вартостi кадрового потенцiалу технологiчного персоналу та вартостi 

управлiнського потенцiалу. 

До порiвняльних пiдходiв оцiнки кадрового потенцiалу належать: метод 

стандартних оцiнок, метод анкет та порiвняльних анкет, описовий метод, метод 

моделювання ситуацiї, метод iнтерв’ювання, метод групових дискусiй та iншi.  

Усi цi методи передбачають наявнiсть еталона (реального чи уявного), 

який втiлює максимальнi значення окремих критерiїв оцiнки, з якими 

порiвнюються значення оцiнки. Коефiцiєнтнi методи оцiнки кадрового 
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потенцiалу пiдприємства поєднують витратнi та порiвняльнi пiдходи до оцiнки, 

а основнi показники iнтегруються у такi групи: професiйної компетентностi, 

творчої активностi, кiлькостi, якостi та оперативностi виконаних робiт, трудової 

дисциплiни та інші [3, с. 214].  

Досить поширеною можна вважати коефiцiєнтну методику оцiнки 

кадрового потенцiалу пiдприємства, яка за своєю суттю є гiбридом витратних 

та порiвняльних пiдходiв до оцiнки. Всi коефiцiєнти цієї методики iнтегруються 

у такi групи: показники професiйної компетентностi; показники творчої 

активностi; показники кiлькостi, якостi та оперативностi виконаних робiт; 

показники трудової дисциплiни; показники колективної роботи тощо. 

Усi групи показникiв представленi великою кiлькiстю аналiтичних 

коефiцiєнтiв другого рiвня. Наприклад, система оцiнки кадрового потенцiалу 

працiвникiв згiдно з коефiцiєнтною методикою включає такi основнi 

показники: коефiцiєнт освiти, посадового досвiду, пiдвищення кваліфікації, 

рацiоналiзаторської активності, оперативностi виконання робiт. 

На вiдмiну вiд витратних методик, алгоритми результативної оцiнки 

кадрового потенцiалу базуються на постулатi щодо корисностi працi персоналу 

пiдприємства. Як правило, як ефект роботи працiвникiв пiдприємства беруть 

кiлькiсть чи вартiсть виготовленої продукцiї. Але з цим виникають значнi 

труднощi у визначеннi конкретних результатiв окремих категорiй персоналу [3, 

с. 217]. 

Вiдзначимо, що на сьогоднi найпоширенiшими системами оцiнки дiлових 

якостей менеджерiв компанiї є експертнi системи, якi базуються на визначеннi 

вагомостi кожного фактора системи для компанiї в цiлому. Але, на наш погляд, 

надзвичайну практичну цiннiсть мають бiльш об’єктивнi пiдходи до оцiнки на 

основi моделi корисностi. Перевагами таких методiв є точнiсть, простота та 

наочнiсть оцiнки. В iноземному менеджментi загальноприйняте використання 

коефiцiєнтного методу на базi тестових оцiнок (тести на загальний рiвень 

iнтелекту, професiйну придатнiсть тощо). 

Проаналiзувавши наведені недотики та підходи до оцінки кадрового 

потенціалу підприємства, необхідно погодитися з висновками наведеними в 

дослідження Авраменко М.С. [8, с. 312], який вважає, що розглянутi 

вiтчизняними та зарубiжними теоретиками кiлькiснi та якiснi показники, 

розкритi не в повному обсязi – недостатньо уваги придiляється особистiсно-

психологiчним характеристикам працiвникiв, адже без всебiчного та глибокого 

вивчення iндивiдуальних особливостей та психологiї людей не можна по-

справжньому зрозумiти їх природнi таланти та здiбностi, бачити перспективу 

працi з ними, вiрити у невичерпнiсть використання їх потенцiалу. Тому, 

вважаємо за доцiльне розширити перелiк кiлькiсних та якiсних показникiв i 

впровадити iнтегральнi показники, що являють собою визначення 

характеристик, що одержують на основi багатьох iнших, притаманних людинi 

рiзноманiтних iндивiдуальних якостей, здiбностей i можливостей. Розроблений 

та удосконалений Авраменко М.С. комплекс показникiв формування високого 

рiвня кадрового потенцiалу будь-якого, в тому числі й промислового, 

підприємства представлено на рисунку 2. 
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Рисунок 2 - Комплекс показникiв оцінки кадрового потенцiалу 

підприємства [8, с. 313] 

 

Висновки: 
1. Недосконалiсть науково-прикладних розробок у сферi оцiнки 

кадрового потенцiалу підприємства витікає з того, що більшість дослідників 

розглядає «кадровий потенціал» разом із «трудовим потенціалом». В результаті 

проведеного дослідження визначено, що «трудовий потенціал» є ширшим та 

багатограннішим, на відміну від поняття «кадровий потенціал», але включає в 

себе і його характеристики. Як ціле включає в себе характеристики частини та 

Комплекс показникiв, що характеризують кадровий 
потенцiал пiдприємства 

Кiлькiснi 

 
Якiснi 

 

Фiнансовi та трудовi 
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- чисельнiсть 
працiвникiв; 
- укомплектованiст
ь кадрами (рiвень 
замiщення посади); 
- Професiйно-
квалiфiкацiйний 
склад кадрiв; 
- загальна 

структура 

працiвникiв 

(кiлькiсть та 

спiввiдношення 

управлiнського та 

виробничого 

персоналу); 

- ротацiя (рух) кадрiв; 

- плиннiсть кадрiв 

Соцiально-економiчнi 
показники: 
- здоров’я; 
- вiк; 
- стать; 
- творчiсть; 
- рiвень освiти; 
- рiвень працездатностi; 
- професiоналiзм; 
- питома вага 
квалiфiкованих робiтникiв 
у загальнiй чисельностi 
працiвникiв; 
- середня тривалiсть життя; 
- витрати на охорону працi 
та здоров’я; 
- кiлькiсть винаходiв, 
пропозицiй у розрахунку на 
одного працiвника; 
- втрати вiд конфлiктiв, 
страйкiв; 
- рiвень якостi продукцiї, 
- втрати вiд браку; 
- режим робочого дня; 
- дотримання внутрiшнього 
розпорядку; 
- ставлення до працi; 
- звiтнiсть за результатами 
працi; 
- ефективнiсть використання 
фонду робочого часу; 

рiвень заробiтної плати 

Соцiально-мотивацiйнi 
показники: 
соцiальною зрiлiсть; 
рiвень свiдомостi, iдейної 
впевненостi та рацiональної 
поведiнки; 
iнноваторство; 
дiловитiсть; 
участь у дiяльностi 
пiдприємства та прийняттi 
рiшень; 
рiвень трудової дисциплiни 

Освiтньо-професiйнi показники:  
наявнiсть загальних та 
спецiальних знань, трудових 
навичок i вмiнь; 
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пiдвищення рiвня освiти, 
квалiфiкацiї; кар’єрне 
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розвиток; стаж роботи; 
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схильнiсть людини до працi; 
стан здоров’я; 
тип нервової системи; 
витривалiсть; 
психологiчна сумiснiсть; 
рiвень конфлiктностi; 
стан морально-психологiчного 
клiмату; 
iнiцiативнiсть; чеснiсть; 
рiвень конфлiктностi; 
задоволенiсть працею; 
здатнiсть адаптуватися до 
нових умов 

Iнтегральнi показники: лiдерство; 
авторитетнiсть; iнтенсивнiсть 
працi; культура мови; рiвень 
мислення; рiвень iнтелекту; 
комунiкабельнiсть; етична та 
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навпаки. Тому до оцінки кадрового потенціалу підприємства необхідно 

підходити, враховуючи визначені вище його особливості. 

2. З іншого боку, вихiдною структурно-формуючою одиницею аналiзу 

кадрового потенціалу підприємства є трудовий або кадровий потенцiал 

працiвника (iндивiдуальний потенцiал), що утворює основу формування 

кадрового потенціалу підприємства та трудових потенцiалiв вищих 

структурних рiвнiв.  

3. При цьому не можна забувати, що «система завжди більша за суму 

її складових – індивідуальних трудових потенціалів працівників — унаслідок 

виникнення нової якості синергічного ефекту, обумовленого взаємодією 

складових елементів системи». Отже, якщо сукупність фізичних і розумових 

здібностей людини є основою кадрового потенціалу особистості, то соціальна – 

є «помножена» продуктивна сила, що виникає завдяки спільній діяльності 

різних індивідів, складає основу кадрового потенціалу колективу. Цей фактор 

необхідно також обов’язково враховувати при виборі або розробці системи 

оцінки кадрового потенціалу підприємства. 

4. Аналіз теоретичних джерел дозволив структурувати методики, які 

дозволяють оцінити кадровий потенціал працівників та підприємства з 

урахуванням синергетичного ефекту таким чином: витратні, порівняльні, 

результатні методики та різні варіанти їх поєднання. 

5. Проаналiзувавши наведені методики та підходи до оцінки 

кадрового потенціалу підприємства, можна погодитись з висновками, 

зробленими в дослідженні Авраменко М.С., що розглянутi вiтчизняними та 

зарубiжними теоретиками кiлькiснi та якiснi показники розкритi не в повному 

обсязi – недостатньо уваги придiляється особистiсно-психологiчним 

характеристикам працiвникiв, адже без всебiчного та глибокого вивчення 

iндивiдуальних особливостей та психологiї людей не можна по-справжньому 

зрозумiти їх природнi таланти та здiбностi, бачити перспективу роботі з ними, 

вiрити у невичерпнiсть використання їх потенцiалу. 

Це система показникiв є унiверсальною та може бути використана на 

рiзних пiдприємствах, незалежно вiд їх розмiру та специфiки дiяльностi, але 

вона повинна доповнюватись додатковими показниками, якi б ураховували 

особливостi пiдприємства.  
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