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У статті визначено сутність понять «кадровий 
потенціал підприємства» та «індивідуальний кадровий 
потенціал працівника». Запропоновано поліпшення 
використання кадрового потенціалу підприємства за 
рахунок розвитку індивідуальних кадрових потенціалів 
працівників, які складають ядро кадрового потенціалу 
підприємства. Запропоновано етапи розробки 
індивідуальних освітніх програм 
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Постановка проблеми. Сьогодні економіка 

України потребує на всіх рівнях управління кон-
курентоспроможного кадрового потенціалу. Дове-
дено, кадрова політика та управління трудовими 
ресурсами сприяє соціально-економічному розвитку 
будь-якого підприємства. Особливої уваги даний 
аспект набуває в умовах інтеграції України до 
світового економічного простору з інноваційною 
моделлю управління ресурсами. Ефективне функ-
ціонування якої значною мірою забезпечується 
висококваліфікованим кадровим потенціалом та 
перманентним удосконаленням його використання. 
З цим твердженням погоджуються фахівці різних 
галузей науки. Так, А. Чухно зазначає: «Якщо в 
індустріальному суспільстві провідна роль належала 
матеріально-речовим елементам виробництва, а 
людина була живим придатком машин, то в 
постіндустріальній економіці провідна роль повною 
мірою переходить до людини, бо саме вона є 
безпосереднім носієм інформаційно-інтелектуальної 
технології, її знання і вміння стають головним 
виробничим ресурсом» [1]. О. Віханський відзначає, 
що якість трудових ресурсів виступає однією із 
конкурентних переваг, «головним багатством» будь-
якої організації, а також однією з найважливіших 
сфер створення конкурентних переваг [2]. 
А. Тельнов стверджує, що однією з найважливіших 
проблем реформування економіки є реалізація 
людського фактору у трудовій діяльності, яка 

забезпечить зростання якості вітчизняної продукції 
[3]. Н. Касьянова та ін. відзначають, що для успіш-
ного формування та реалізації будь-яких елементів 
потенціалу потрібні, насамперед, правильно підіб-
рані кадри, якісне їх навчання, організаційна 
культура, тісне співробітництво, можливості для 
прояву ініціативи, база знань, матеріальне та 
нематеріальне стимулювання [4].  

Наявність на підприємствах України значної 
кількості проблем, пов'язаних з формуванням, 
розвитком та використанням кадрового потенціалу, 
зумовило серйозне зацікавлення ними науковців.  

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Теоретико-методологiчнi та прикладні аспекти дос-
лідження кадрового потенцiалу пiдприємств висвiт-
ленi у працях провiдних учених: В. Васильченка, 
В. Гриньової, О. Грiшнової, Н. Краснокутської, 
Г. Назарової, О. Федонiна та iн. Авторами вирішене 
велике коло питань теоретичного і методологічного 
характеру, а саме: розкриття сутності кадрового 
потенціалу, його структури, напрямів його якісного 
формування, використання та удосконалення. Про-
те, не дивлячись на значну кількість робіт в області 
управління кадровими процесами, багато методо-
логічних і методичних питань цієї важливої проб-
леми в нових умовах господарювання ще не достат-
ньо розроблено, залишається проблема недостатньо 
дослідженою як у теоретичному, так і в практич-
ному аспектах. В першу чергу, це пов’язано із 
стрімкими змінами, які відбуваються в економічній 
сфері. Таким чином, розробка науково обґрунто-
ваних методик поліпшення використання кадрового 
потенціалу підприємства відповідно до вимог сучас-
ності є актуальним завданням науки.  

Метою статті є обґрунтування напрямів 
удосконалення використання кадрового потенціалу 
підприємства. 

Виклад основного матеріалу дослідження.  
Інноваційна спрямованість економічного зрос-

тання сприяє змінам в наукових знаннях, розроб-
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ленні істотно нових соціальних критеріїв і стан-
дартів, впровадженні їх в виробництво та роботу 
організаційно-управлінського механізму. Посилю-
ється увага до людських ресурсів, прийшло розу-
міння, що чинниками економічного зростання 
стають людські ресурси, такі зміни потребують 
комплексного висвітлення понятійно-категоріаль-
ного апарату. Проте в науковій літературі відсутня 
єдина думка стосовно суті поняття «кадровий 
потенціал». Аналіз публікацій у яких здійснено 
визначення поняття «кадровий потенціал» показав, 
що коло тлумачень його сутності дуже широке – від 
надзвичайно вузького його розуміння, як сукупних 
здібностей штатних робітників підприємства, до 
таких загальних категорій, як соціально-економічна 
система (табл.). 

Аналіз визначення поняття «кадровий 
потенціал» та дослідження цього явища дає змогу 
зробити наступні висновки: 

1) кадровий потенціал підприємства – це 
складне динамічне утворення, що поєднує 
індивідуальні кадрові потенціали всіх членів 
трудового колективу;  

2) індивідуальний кадровий потенціал поєднує 
знання, уміння, здібності та особисті якості 
окремого працівника, які можуть бути використані 
для підвищення його ефективності в різних сферах 
діяльності; 

 
 

Таблиця  

Сутність поняття «кадровий потенціал підприємства» 

Автор/ 
джерело 

Сутність поняття Ключова ознака 

1 2 3 
Берглезова Т.В. [5] вміння та навички робітників, які можуть бути використані для 

підвищення його ефективності в різних сферах виробництва з метою 
отримання прибутку чи досягнення соціального ефекту; в більш 
вузькому значенні – як тимчасово вільні або резервні трудові місця, 
які потенційно можуть бути зайняті фахівцями в результаті їх 
розвитку та навчання 

вміння та навички робіт-
ників 

Головко А.С. [6] трудові можливості підприємства, здатність персоналу до 
генерування ідей, створення нової продукції, його освітній, 
кваліфікаційний рівень, психофізіологічні характеристики і 
мотиваційний потенціал 

здатність персоналу 

Дуданов Є. І. [7] максимально можливі сукупні характеристики працівників підпри-
ємства, детерміновані чисельністю, складом і структурою праців-
ників підприємства, що враховують їх психофізіологічні та інтелек-
туальні особливості, професійні знання та навички, ставлення до 
праці, активність акторів, а також здатність до навчання і розвитку 

максимально можливі 
сукупні характеристики 
працівників 

Краснокутська 
Н.В. [8] 

сукупність здібностей і можливостей кадрів забезпечувати 
досягнення цілей довгострокового (перспективного) розвитку підпри-
ємства 

сукупність здібностей і
можливостей кадрів 

Криклій А.С. [9] наявні або ті, що розвиваються за допомогою цілеспрямованого 
впливу, потенційні можливості зміни якісних та кількісних харак-
теристик кадрового складу підприємства 

потенційні зміни 
якісних та кількісних ха-
рактеристик кадрів 

Неверкевич Д.О. 
[10] 

знання, вміння, здібності, реалізовані в процесі трудової діяльності, 
працівниками, що формують кадровий склад підприємства, а також 
ті, якими працівники об'єктивно володіють як носії робочої сили, але 
поки ще не затребувані процесом виробництва або професійного 
навчання 

знання, вміння, здібно-
сті 

Плєтникова І.Л. 
[11] 

сукупність здібностей виробничого персоналу підприємства 
забезпечити виробництво споживчих вартостей, які відповідають 
потребам ринку в конкретних економічних та науково-технічних 
умовах виробництва, а також повна реалізація свого індивідуального 
потенціалу для досягнення поставлених цілей при виробництві 
товарів і послуг 

сукупність здібно стей 
виробничого персоналу 
підприємства 

Сабадирьова А.Л. 
[12] 

можливості кадрів підприємства за умовою їх мобілізації в 
трудовому процесу за метою утворення на ринку конкурентних 
переваг 

можливості кадрів 

Федін В.В. [13] сукупність кадрових потенціалів всіх членів трудового колективу 
організації, що відображає реальні і перспективні можливості 
вирішення персоналом трудових завдань 

сукупність кадрових по-
тенціалів колективу  

Федорова Н.В.  
[14] 

вміння та навички працівників, які можуть бути використані для 
підвищення його ефективності в різних сферах виробництва, з метою 
отримання доходу (прибутку) або досягнення соціального ефекту 

вміння та навички 
працівників 
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3) залежно від рівня розвитку індивідуального 
кадрового потенціалу у кадровому складі виділяють 
групи, що грають різну роль у процесі досягнення 
цілей розвитку підприємства: працівники, що 
визначають цілі розвитку підприємства; працівники, 
що розробляють засоби досягнення цілей 
(продукцію, науково-дослідницькі розробки, 
технології); працівники, що організовують процес 
створення засобів досягнення цілей; працівники, що 
безпосередньо створюють засоби досягнення цілей; 
працівники, що обслуговують процес створення 
засобів досягнення цілей [4]. 

4) чим вищий рівень компетентності 
працівників кожної групи та синергетичний ефект 
від їх взаємодії, тим вищий кадровий потенціал 
підприємства і, як наслідок, результати діяльності 
підприємства на обраному ринковому сегменті. Це 
пов'язано з тим, що працівники, які мають 
необхідний комплекс знань та умінь і відповідні 
особистісні якості, складають ядро кадрового 
потенціалу. Саме працівники, що входять до його 
складу, вибирають, виконують і координують дії, 
які забезпечують переваги на ринках товарів і 
послуг, і тим самим високий рівень реалізації 
можливостей підприємства [4].  

Таким чином, важливим напрямом поліпшення 
використання кадрового потенціалу підприємства є 
розвиток індивідуальних кадрових потенціалів 
працівників, які складають ядро кадрового 
потенціалу підприємства. В якості теоретико-
методологічної основи процесу розвитку кадрового 
потенціалу пропонується використовувати 
компетентнісний підхід. Організація навчання на 
основі компетентнісного підходу отримує перевагу 
там, де визначальним фактором успішності, окрім 
наявності певних професійних знань, стають ділові 
та особистісні якості, вміння знаходити 
нестандартні варіанти рішення, минулий досвід 
вирішення аналогічних проблем [15, 16]. 
Запровадження компетентнісного підходу дозволяє 
забезпечити відповідність кадрового потенціалу 
поставленим цілям шляхом формування 
індивідуальних освітніх програм. Успішне 
вирішення цього завдання неможливе без розробки 
методичного забезпечення формування і реалізації 
освітніх програм на засадах компетентнісного 
підходу (рис.).  

Компетентнісна модель професійного навчання 
спрямована на вирішення комплексної проблеми 
адаптації системи професійного навчання вимогам 
виробництва та стратегічним цілям підприємства. 

Як свідчить дослідження ринку бізнес-
навчання [16, 17], на сьогодні керівники 
підприємств поки що не сприймають навчання 
персоналу як стратегічну мету, не виділяють на 
нього достатньо коштів. Вони не мають 
методичного забезпечення оцінки потреб в 
конкретному виді навчання і розрахунку його 
ефективності [17, 18]. Впровадженню і збереженню 
культури навчання заважають повільні організаційні 

перетворення, відсутність відповідної організаційної 
культури, значні витрати на впровадження концепції 
розвитку кадрового потенціалу підприємства [17]. 
Багато ще підприємств не розглядають «боротьбу за 
таланти» як перспективний напрям підвищення 
конкурентоспроможності організації [16]. Ідея 
управління талантами полягає в розвитку ключових 
груп співробітників. Саме для них організація 
розробляє індивідуальні плани розвитку, створює 
умови для ділового спілкування, організовує 
тимчасові творчі групи тощо. Вони створюють 
умови для самореалізації працівника і зміцнюють 
його прихильність до організації. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. Етапи формування індивідуальних освітніх програм 
на засадах компетентнісного підходу 

 
Висновки. Отже, застосування сучасним 

менеджером новітніх освітніх технології сприятиме 
оновленню компетенцій, дозволяє розробити 
програми підтримки перманентно високого рівня 
компетентності працівника та забезпечить 
удосконалення використання кадрового потенціалу 
підприємства. Особливої уваги потребують ті 
освітні заходи, які забезпечують передбачення 
проблемних ситуацій та адекватне реагування на 
них. Доведено, що практична результативність 
освіти управлінського персоналу забезпечується 
використанням технологій та принципів 
андрагогіки, акмеології, когнітології [18]. 

Забезпечення ефективності навчання з метою 
поліпшення використання кадрового потенціалу 
підприємства залежить від внутрішньої готовності 
персоналу до змін. На нашу думку, найбільш дієвим 
способом вирішення цього питання є формування та 

Виявлення проблемних зон 

Виявлення меж втручання 

Аналіз діяльності 
персоналу (компе-

тенцій) 

Аналіз компетент-
ностей працівників 

Визначення розбіжностей між компетенціями та 
компетентністю працівника 

Виявлення компетентностей, рівень яких не об-
ходимо підвищити, і тих які необхідно придбати 

Визначення пріоритетів 

Розробка індивідуальної освітньої програми 
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впровадження на підприємствах науково 
обґрунтованої та дієвої системи мотивації до 
навчання, яка передбачає використання 
інструментів матеріального та нематеріального 
стимулювання для підвищення рівня компетентності 
персоналу. 

Подальші дослідження автора будуть 
спрямовані на розробку індивідуальних освітніх 
програм керівників структурних підрозділів 
підприємства та впровадження механізму мотивації 
до навчання. 
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Литовченко И.В. Усовершенствование 
использования кадрового потенциала предприятия   

В статье определена сущность понятий «кадровый 
потенциал предприятия» и «индивидуальный кадровый 
потенциал работника». Определены улучшение 
использования кадрового потенциала предприятия за 
счет развития индивидуальных кадровых потенциалов 
работников, составляющих ядро кадрового потенциала 
предприятия. Предложены этапы разработки 
индивидуальных образовательных программ. 

Ключевые слова: кадровый потенциал предприятия, 
компетентносный подход, образовательные программы. 

 
Lytovchenko I. The improve the use potential of the 

company 
The article is devoted to solving the issue of human 

resources improvement of the enterprise. The paper defines 
the essence of the concepts of "human resources of the 
enterprise" and "individual human resources of employee." 
Considered the types of workers, depending on the level of 
individual human resources development. Determined 
improved use of the enterprise human resources through the 
development of individual human potentials of employees 
constituting the core potential of the enterprise. Proposed the 
stages of individual educational programs development. The 
most effective way to address this issue is the creation and 
implementation of science-based enterprises and effective 
system of motivation for learning, which involves the use of 
tools of material and intangible incentives to improve skills. 

Keywords: human resources of the enterprise, the 
competence approach, educational programs. 
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