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Сьогодні одним із ключових чинників підвищення 
ефективності діяльності промислового підпри-
ємства є ставлення до кадрового потенціалу під-

приємства. Щоб мати висококваліфікованих фахівців, 
що становлять ядро промислового підприємства, ство-
рити у них стимул до ефективної роботи, керівництво 
повинно розробляти, впроваджувати і використовувати 
ефективну систему управління кадровим потенціалом. 
В умовах необхідності активізації кадрової політики, 
без якої неможливе ефективне функціонування підпри-
ємства, питання про управління кадровим потенціалом 
переростає в актуальну проблему. Розгляду значення, 
ролі кадрового потенціалу та проблемам його управлін-
ня у своїх працях приділяли увагу багато вітчизняних 
вчених. Серед них можна особливо відзначити роботи  
О. С. Федоніна, А. Я. Кібанова, Н. П. Беляцького, Л. Б. Ба-
лабанової, В. Н. Слинькова. На сьогоднішній день зна-
ченню кадрового потенціалу приділяється більше уваги 
в теорії, ніж на практиці. У літературі розглядаються та 
аналізуються теоретичні засади управління кадровим 
потенціалом, але мало уваги приділяється практичній 
розробці та реалізації механізмів, методів, моделей 
управління кадровим потенціалом.

Метою статті є з'ясування сутності поняття «кад-
ровий потенціал» і розгляд управління кадровим потен-
ціалом як одного з ключових процесів конкурентоспро-
можного промислового підприємства.

Перед тим як визначити поняття «кадровий по-
тенціал», слід його відокремити від загальновживаних 
економічних категорій «трудові ресурси» та «трудовий 
потенціал». 

Існує думка, що трудові ресурси – це економічно 
активна, працездатна частина населення регіону, яка 

володіє фізичними і культурно-освітніми можливостя-
ми для участі в економічній діяльності підприємства [1, 
с.197]. А. Я. Кібанов вважає, що трудові ресурси пред-
ставляють собою працездатну частину населення краї-
ни, яка в силу психофізіологічних та інтелектуальних 
якостей здатна виробляти матеріальні блага або послуги 
[2, с. 53]. Узагальнюючи вищеназвані визначення, можна 
стверджувати, що категорія «трудові ресурси» визнача-
ється якісними характеристиками (працездатність) та 
кількісними характеристиками (демографічні ознаки, 
чисельність, розподіл по регіонах). Трудові ресурси – це 
узагальнююче за змістом поняття.

У свою чергу існує багато підходів до визначення 
поняття трудовий потенціал. 

Етимологічно термін «потенціал» означає прихо-
вані можливості, потужність, силу. Широке трактування 
смислового поняття «потенціал» полягає в його розгля-
ді як джерела можливостей, засобів, запасів, які можуть 
бути приведені в дію, використані для вирішення будь-
якої задачі або досягнення певної мети. Таким чином, 
термін «потенціал» означає наявність у когось (окремо 
взятої людини, трудового колективу або суспільства в ці-
лому) прихованих можливостей або здібностей, які ще не 
проявили себе у відповідних сферах їх життєдіяльності. 

Так, О. С. Федонін стверджує, що трудовий потен-
ціал – це існуючі сьогодні та передбачувані трудові мож-
ливості, які визначаються чисельністю, віковою струк-
турою, професійними, кваліфікаційними та іншими 
характеристиками персоналу підприємства [1, с. 197]. 
З іншого боку, трудовий потенціал працівника – це су-
купність фізичних і духовних якостей людини, що визна-
чають можливість і межі його участі у трудовій діяльнос-
ті, здатність досягати в заданих умовах певних результа-
тів, а також удосконалюватися в процесі праці [2, с. 61].

 У самому загальному вигляді поняття «трудовий 
потенціал» характеризує певні можливості, які можуть 
бути мобілізовані для досягнення конкретної мети.

Під трудовим потенціалом підприємства мається на 
увазі сукупна трудова дієздатність його колективу, ресурс-
ні можливості в галузі праці спискового складу підприєм-
ства виходячи з їхнього віку, фізичних можливостей, на-
явних знань і професійно-кваліфікаційних навичок.
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Аналіз наведених понять показує, що під трудовим 

потенціалом розуміють здебільше сукупність трудових 
можливостей, яка формується за певних виробничих 
відносин і умов відтворення та за відповідності сучас-
ним технологіям може бути ефективно використана у 
виробничій діяльності.

У результаті узагальнення можна визначити, що 
трудовий потенціал – це показник інтегральної дієздат-
ності людини, що виникає з органічної єдності якісних 
і кількісних характеристик економічно активного насе-
лення, трудових ресурсів, сукупного робітника і члена 
суспільства.

Спільними для цих економічних термінів (трудові 
ресурси та трудовий потенціал) є такі риси [1, с. 198]: 

 обов’язкова участь чи спроможність до участі у 
господарській діяльності;

 прогнозованість корисного результату від цієї 
участі;

 виключне значення якісних характеристик.
Також існують різні підходи до визначення понят-

тя та сутності кадрового потенціалу як окремої еконо-
мічної категорії. 

Посилення ролі людського чинника в діяльності 
підприємства призвело до виникнення поняття 
«кадровий потенціал». Це поняття економісти і 

соціологи використовують сьогодні для характеристи-
ки терміна «людський чинник» у загальному вираженні, 
як у масштабах усього суспільства, так і в рамках окре-
мого підприємства. У загальному розумінні «кадровий 
потенціал» є людським чинником у вигляді безперерв-
ного, динамічного процесу, що характеризує його при-
ховані можливості. 

Категорія «кадровий потенціал» не ідентична ка-
тегорії «кадри», тому що під кадрами розуміється су-
купність працівників різних професій і спеціальностей, 
рівень їх підготовки та освіти. У поняття «кадровий по-
тенціал» включається не тільки власне кадри, а й певний 
рівень спільних можливостей кадрів для досягнення 
заданих цілей. Кадровий потенціал підприємства зале-
жить від потенціалу кадрів певного підприємства. Він 
має властивість цілісності, принципово відмінним від 
властивостей, притаманних потенціалу кожного праців-
ника окремо.

Кадровий потенціал синтезує те, що в літературі 
радянського періоду називали людським фактором, а в 
західній – персоналом організації. Категорія «кадровий 
потенціал» передбачає розгляд кадрів як активних еле-
ментів підприємства у відмінності від терміна «людські 
(трудові) ресурси», що прирівнюють кадри до інших ви-
дів ресурсів [3, с. 35]. 

Кадровий потенціал підприємства, на думку окре-
мих фахівців, у широкому сенсі цього слова являє собою 
вміння і навички працівників, які можуть бути викорис-
тані для підвищення його ефективності в різних сферах 
виробництва, з метою отримання доходу (прибутку) або 
досягнення соціального ефекту.

У більш вузькому значенні поняття «кадровий по-
тенціал» розглядається як тимчасово вільні або резерв-

ні трудові місця, які потенційно можуть бути зайняті 
фахівцями в результаті їх розвитку та навчання.

Кадровий потенціал підприємства (від лат. potentia – 
можливість, потужність, сила) – це загальна (кількісна та 
якісна) характеристика персоналу як одного з видів ресур-
сів, пов'язана з виконанням покладених на нього функцій 
та досягненням цілей перспективного розвитку підпри-
ємства; це наявні та потенційні можливості працівників, 
як цілісної системи (колективу), які використовуються і 
можуть бути використані в певний момент часу. 

Різні дослідники акцентують увагу на різних сто-
ронах поняття. Так, Л. В. Балабанова вказує на те, що 
кад ровий потенціал підприємства – це гранична вели-
чина можливої участі працівників підприємства у його 
діяльності з урахуванням їх компетентності, психо-
фізичних особливостей, інтересів, мотивацій [4, с. 19].  
В. Н. Слиньков відмічає, що кадровий потенціал – це 
кількісні та якісні показники кадрового ресурсу, які 
розкривають не задіяні можливості, сили, внутрішні 
закони, цінності, які можливо використовувати в ка-
дровій роботі [5, с. 11]. На думку В. В. Безсмертної, ка-
дровий потенціал – це сукупність якісних і кількісних 
характеристик персоналу підприємства, які включають 
чисельність, склад і структуру, фізичні й психологічні 
можливості працівника, їхні інтелектуальні і креативні 
здібності, професійні знання і кваліфікаційні навички, 
комунікабельність і здібність до співпраці, відношення 
до праці та інші якісні характеристики [6]. 

На відміну від трудових ресурсів кадровий по-
тенціал – це конкретні працівники, ступінь можливого 
використання яких у виробництві залежить від якості 
управління. 

Таким чином, кадровий потенціал – сукупність 
потенційних здібностей і можливостей кадрів 
підприємства, які використовуються або можуть 

бути використані в певний момент часу, щоб забезпечи-
ти виконання завдань перспективного розвитку підпри-
ємства і досягнення його цілей.

Проаналізувавши такі економічні категорії, як 
трудові ресурси, трудовий потенціал та кадровий по-
тенціал, можна стверджувати, що кадровий потенціал є 
складовою частиною трудового потенціалу, а трудовий 
потенціал, у свою чергу, є складовою частиною трудових 
ресурсів підприємства (рис. 1).

 

Рис. 1. Взаємозв’язок економічних категорій: трудові 
ресурси, трудовий потенціал, кадровий потенціал.

Аналіз вищенаведених визначень дозволяє ствер-
джувати, що поняття «кадровий потенціал» є системним, 
комплексним поняттям і як об’єкт управляння має склад-
ну структуру та піддається управлінському впливу. Еле-
ментами кадрового потенціалу підприємства є [7, 8, 9]:

Трудові ресурси

Кадровий потенціал

Трудовий потенціал
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 кількісні показники (склад, структура персона-
лу, чисельність зайнятих на підприємстві, се-
редній вік працівників, середній стаж роботи 
на підприємстві, динаміка плинності кадрів, 
середня заробітна плата робітників, фахівців, 
керівників, її співвідношення з відповідними 
виплатами на підприємствах-конкурентах). 
Також до кількісних показників кадрового по-
тенціалу відносять кількість робочого часу, 
можливого до відпрацьовування при нормаль-
ному рівні інтенсивності праці (межі можливої 
участі працівника у праці);

 якісні характеристики персоналу (стан здоров’я, 
працездатність, рівень освіти, професійні зна-
ння і навички, рівень кваліфікації, практичний 
досвід, компетентність, інтелектуальні та твор-
чі здібності, професіоналізм, прояв трудової та 
інноваційної активності);

 наявні та потенційні можливості працівників;
 наявність якісної системи управління персона-

лом – кадрової політики.

Кадровий потенціал можна розглядати як ключо-
вий стратегічний чинник успіху підприємства. 
Кадровий потенціал як фактор конкурентоспро-

можності містить такі характеристики: 
 стійкість – це властивість виробничого колек-

тиву зберігати та розвивати свій трудовий по-
тенціал в умовах рухливості і динамічності 
кадрів (скорочення, зміни розвитку, плинності, 
просування та ін.). Розглядаючи стійкість ко-
лективу, необхідно виходити з того, що її голов-
на складова є не сталість складу працівників 
протягом певного відрізку часу, а сталість роз-
витку кадрового потенціалу колективу; 

 плинність кадрів полягає в русі робочої сили, 
обумовлене незадоволеністю працівника ро-
бочим місцем або незадоволеністю організації 
конкретним працівником. Плинність кадрів – 
один з показників, пов'язаних зі звільненням, і 
впливає на життєздатність і успіх підприємства; 

 кваліфікація є якісною характеристикою персо-
налу, тобто можливість працівника виконувати 
трудові функції певного рівня складності.  Ква-Ква-
ліфікація виступає індивідуальною ознакою, 
що притаманна окремому працівнику. Вона 
набувається працівником у процесі навчання, 
перепідготовки, практичного досвіду. Іншими 
словами, кваліфікація відображає ступінь про-
фесійної підготовленості працівника в рамках 
певної спеціальності; 

 у сучасних умовах однією з найважливіших 
умов розвитку підприємства і підвищення кон-
курентоспроможності є корпоративні знання, 
набуття яких здійснюється в процесі навчання 
та підготовки персоналу. Навчання пов'язане 
з розвитком загального інтелекту в людини,  
а підготовка – з набуттям знань, що відносяться 
безпосередньо до виконуваної роботи. Профе-
сійна підготовка представляє цільове навчан-
ня, кінцева мета якого – забезпечення підпри-
ємства достатньою кількістю працівників, чиї 
професійні якості повною мірою відповідають 
виробничо-комерційним цілям організації. 

Для ефективного використання та управління кад-
ровим потенціалом з метою підвищення конкуренто-
спроможності підприємств необхідне здійснення ціле-
спрямованої кадрової політики. Кадрова політика являє 
собою стратегічну лінію поведінки в роботі з персона-
лом. Щоб забезпечити конкурентні переваги кадрового 
потенціалу, запропоновано схему управління кадровим 
потенціалом через реалізацію кадрової політики шля-
хом процесу розвитку персоналу (рис. 2). 

Управління розвитком персоналу сприяє ефек-
тивному використанню кадрового потенціалу як 
окремої особистості, так і кадрового потенціалу 

всього підприємства. Розвиток персоналу є одним з най-
важливіших напрямів раціонального функціонування 
підприємства, його конкурентоспроможності на ринку.

Рис. 2. Схема управління кадровим потенціалом
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Таким чином, у результаті дослідження було 

з’ясовано, що кадровий потенціал – це сукупність потен-
ційних здібностей і можливостей кадрів підприємства, 
які використовуються або можуть бути використані в 
певний момент часу, щоб забезпечити виконання за-
вдань перспективного розвитку підприємства та спри-
яти забезпеченню конкурентних переваг підприємства 
на ринку товарів, послуг і знань.

Елементами кадрового потенціалу підприємства є 
кількісні та якісні показники, наявні та потенційні мож-
ливості працівників, наявність якісної системи управ-
ління персоналом.

Щоб забезпечити конкурентні переваги кадрового 
потенціалу, запропоновано схему управління кадровим 
потенціалом через реалізацію кадрової політики шля-
хом процесу розвитку персоналу.

Кадровий потенціал є явним фактором конкурент-
ної переваги як з точки зору управління персоналом, так 
і з точки зору стратегічного менеджменту, тому що при 
правильному його використанні будь-яке підприємство 
може домогтися успіху, не дивлячись на зростаючу в су-
часних умовах конкуренцію.

Таким чином, кадровий потенціал організації є най-
важливішим стратегічним чинником, що визначає її успіх. 
Якісні та кількісні характеристики кадрового потенціалу 
визначають можливість реалізації економічних програм, 
структурної перебудови, розширення виробництва, зро-
стання якості продукції та продуктивності праці.             
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В условиях стабильного развития рыночных отно-
шений теория рационального выбора становится 
еще более востребованной, так как отношения об-

мена строятся, как правило, на взаимной выгоде во всех 
сферах человеческой деятельности. Маркетинг, охваты-
вающий общество, способствует реализации обменных 
отношений, в которых проявляются как эмоции, так и 
ориентация на рационализацию поведения. Степень 
демонстрации эмоциональных моделей поведения и их 
совмещение с рациональностью во многом зависит от 
содержания маркетинговой политики, которой следуют 
руководители предприятий. Маркетинговая политика 
представляет совокупность мероприятий, направлен-
ных на формирование лояльности потребителей к про-
дукту с учетом реальных и потенциальных особенно-
стей потребителей с целью сформировать постоянные 

потребности. Лояльность потребителей имеет разные 
предпосылки и последствия. В этой связи особое вни-
мание должно уделяться исследованию настроений в 
потребительской среде и, прежде всего, настроений по-
лярных групп потребителей, например, пенсионеров и 
представителей студенческой молодежи. Именно эти 
группы имеют ряд характеристик, объединяющих их,  
а именно: недостаточная материальная стабильность и 
в этой связи уязвимость (пенсионеры уже не имеют по-
стоянного приращения доходов, которые бы покрыли 
даже стабильные расходы, студенты еще материально 
зависимы от родителей, еще не имеют источников ста-
бильного финансирования). Такая неопределенность 
стимулирует осторожность в финансовом поведении, 
определяет специфику экономического поведения, из-
бирательность потребительского поведения и обосно-
вывает потребность в социальных гарантиях, что объ-
ясняет актуальность изучения социального потенциала 
и анализ механизмов его использования при выборе 
маркетинговой политики.

Социальный потенциал – одна из составляющих 
формирования конкурентоспособности предприятия 
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