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Зубрицька Я. О. Комплексне оцінювання трудового потенціалу підприємства АпК Запорізької області
Оцінювання трудового потенціалу підприємства не має єдиного методичного підходу. Проблемою також є надто велика кількість несистематизованих показників, 
які включаються до оцінки. У статті надано авторський методичний підхід до комплексного оцінювання трудового потенціалу підприємства АПК. Виконано вторин-
ну оцінку трудового потенціалу агропромислових підприємств Запорізького регіону. Виявлено ряд характерних рис трудового потенціалу підприємств АПК Запорізької 
області – скорочення загального кадрового складу та мінімізація чисельності вищого керівництва, низький рівень освіти основного персоналу, дуже висока плинність 
кадрів на деяких підприємствах.
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Зубрицкая Я. О. Комплексное оценивание трудового потенциала  

предприятия АПК Запорожской области
Оценивание трудового потенциала предприятия не имеет единого методи-
ческого подхода. Проблемой также является слишком большое количество не-
систематизированных показателей, которые включаются в оценку. В статье 
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Assessment of the labour potential of a company does not have a common methodi-
cal approach. Excessive number of non-systemised indicators, which are included into 
assessment, is also a problem. The article presents author’s methodical approach to 
complex assessment of the labour potential of an agricultural company. Secondary as-
sessment of the labour potential of an agricultural company of Zaporizhia oblast has 
been conducted. A number of specific features of the labour potential of agricultural 
companies of Zaporizhia oblast have been revealed – reduction of a general number 
of staff and minimisation of the number of top management, low level of education of 
core personnel and very high fluctuation of personnel in some companies.
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Останнім часом увага вчених­теоретиків нау ки 
управління та менеджерів–практиків прику та 
до людського фактора. Трудові ресурси розгля­

даються як чинник ефективності виробництва, а розви­
ток їхніх трудових можливостей вважають інструментом 
збільшення загального потенціалу підприємства. Гра­
мотний HR­менеджмент відтак є запорукою еконо мічної 
успішності будь­якої господарської одиниці. У сучасних 
умовах об’єктом управління людськими ресурсами при­
йнято вважати трудовий потенціал [1, с. 90 – 91]. Ви­
щезгадане поняття має дуже невизначену сутність, яка 
є неоднозначною серед наукової спільноти, фахівців­
практиків, на законодавчому рівні тощо. Це звісно ство­
рює певні складнощі у розвитку теорії з цього питання.

Щодо практики менеджменту персоналу, то ваго­
мим чинником ефективного HR­менеджменту є оцінка 
трудового потенціалу підприємства. На даний час існує 
безліч точок зору на методологію оцінювання трудового 
потенціалу підприємства [2, с. 194 – 195]. Через вели­
ку кількість інструментів, прийомів, показників оцінки 
вищезгаданої категорії процес оцінювання трудового 
потенціалу підприємства стає дуже складним і неод­
нозначним. Тому своєчасним та актуальним буде спро­
бувати здійснити оцінювання трудового потенціалу під­
приємств АПК Запорізької області.

Методичні підходи щодо оцінювання трудового по­
тенціалу не є однаковими для різних економічних рівнів. 
Вивченню цього питання присвячують свої праці віт­
чизняні та зарубіжні науковці: А. Г. Бабенко, І. І. Бажан,  
О. О. Бендасюк, В. С. Васильченко, Л. В. Галаз, С. Т. Дуда, 
Л. О. Корчевська, А. В. Линенко, В. М. Лич, Л. В. Мішко­
вець, В. Приймак, С. Г. Радько, С. М. Самойленко, О. С. Фе­
донін, Л. А. Янковська та інші. 

Мета роботи – надати пропозиції щодо систе­
матизації методології оцінювання трудового потенці­
алу агропромислового підприємства, обґрунтувати ав­
торський підхід з цього аспекту та реалізувати його на 
практичних прикладах. 

На нашу думку, не можна ігнорувати жодного з ас­
пектів оцінювання трудового потенціалу підприємства. 
Адже економічна категорія «трудовий потенціал підпри­
ємства» є багатогранною, і кожен показник буде характе­
ризувати її з різних точок зору. Проте слід дотримуватися 
певної системності даних показників для повноцінності 
оцінки стану трудового потенціалу підприємства.

Як було згадано вище, вітчизняні науковці майже 
одностайно виділяють кількісну та якісну складову даної 
категорії [3, с. 245]. Деякі вчені у даному аспекті велику 
увагу надають показникам ефективності або результа­
тивності виробництва та трудових ресурсів [2, с. 197]. 

Тому всю сукупність показників оцінки трудово­
го потенціалу підприємства пропонується поділити на 
такі етапи – первинна оцінка (аналіз кількісної складо­
вої), вторинна оцінка (аналіз якісної складової) та оцін­
ка результативності трудового потенціалу підприємства 
(аналіз фінансово­економічних показників діяльності 
підприємства та персоналу).

З огляду на специфіку підприємств агропромисло­
вого комплексу, до первинної оцінки трудового потенці­
алу підприємства АПК, на нашу думку, можна віднести 

аналіз таких показників – динаміка загальної чисельності 
персоналу, структуру кадрів за основними категоріями , 
статевовікова структура персоналу. Причому ми вважа­
ємо, що є сенс зберігати саме вищезазначений порядок 
аналізу даних, бо він дозволяє логічно та послідовно оха­
рактеризувати кількісну складову трудового потенціалу. 

До вторинної оцінки трудового потенціалу підпри­
ємства пропонується включити аналіз якісної структу­
ри управлінського персоналу, структури персоналу за 
освітою, показників розвитку (підвищення кваліфікації) 
кадрів, показників руху кадрів.

Оцінка результативності трудового потенціалу під­
приємства АПК є завершальним третім етапом процесу 
загального оцінювання. Він реалізується в дослідженні 
фінансово­економічні показників ефективності діяль­
ності господарської одиниці (загальний дохід, чистий 
прибуток, рентабельність виробництва, рентабельність 
персоналу, продуктивність праці тощо). 

На нашу думку, запропонований підхід до оціню­
вання трудового потенціалу підприємства АПК дасть 
змогу достатньо ефективно й раціонально охарактеризу­
вати стан трудового потенціалу. Детальну структуру да­
ного оцінювання надано на рис. 1 (пропозиція автора).

Оскільки первинну оцінку було здійснено у попе­
редніх роботах, пропонується здійснити вторинну оцін­
ку трудового потенціалу сільськогосподарських підпри­
ємств Запорізького регіону. 

Даний етап оцінювання починається з аналізу 
якіс ної структури управлінського персоналу. Даний 
по казник характеризує ланку вищого керівництва під­
приємства, тобто той елемент системи управління тру­
довим потенціалом, від якості якого залежить величина 
загального трудового потенціалу підприємства. Проана­
лізуємо його на прикладі акціонерних товариств різного 
типу, що займаються сільським господарством у Запо­
різькій області (табл. 1) [4].

Аналізуючи динаміку загальної чисельності ке­
рівного складу АТ, варто відзначити, що на двох 
підприємствах апарат вищого керівництва скла­

дається з однієї особи протягом всього періоду, що роз­
глядається. На інших підприємствах склалася тенденція 
до скорочення керівного складу. Отже, тенденція ди­
наміки чисельності вищого керівництва підприємства 
АПК відповідає тенденції динаміки загальної чисель­
ності персоналу цих підприємств до скорочення кадрів. 
Фактично це означає перехід до централізованого од­
ноосібного управління підприємством. Дана ситуація 
відповідає постулатам класичної школи менеджменту, 
зокрема «14 принципам управління» Анрі Файоля [5, 
с. 196]. На сучасному етапі розвитку науки управління 
класичні підходи зазнаються критики, адже вони про­
понують універсальний спосіб управління підприєм­
ством та персоналом зокрема [5, с. 197]. На нашу думку, 
дуже важливим є дотримання сучасних принципів ме­
неджменту, таких як єдиноначальність, демократизація 
управління, поєднання централізації та децентралізації 
управління тощо. Таким чином, варто знайти баланс 
між радикальними підходами в HR­менеджменті й не 
допускати таких крайнощів як одноосібне керування, 
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особливо на великих сільськогосподарських підприєм­
ствах. У даній сфері, на нашу думку, особливо важли­
вим є рівномірний розподіл повноважень по вертикалі 
управління та суттєва участь фахівців даного напряму в 
менеджменті підприємства.

Щодо освітнього рівня керівників підприємств, то 
майже 100% кадрів мають вищу освіту на всіх підприєм­
ствах на 2011 р. Вищезазначене підкреслює зростаючу 
важливість освітньої детермінанти у трудовому потен­
ціалі керівників підприємства. Адже освічене вище ке­

Рис. 1. Оцінка трудового потенціалу підприємства АпК
таблиця 1

Сучасний стан трудового потенціалу керівників агропромислових підприємств Запорізького регіону

№ п/п показник 2007 2008 2009 2010 2011

1 2 3 4 5 6 7

1 

ВАт «Запорізьке облплемпідприємство», осіб: 3 3 3 2 2

у т. ч. мають вищу освіту 3 1 1 1 0

у т. ч. мають незакінчену вищу освіту 0 0 1 1 0

у т. ч. мають середню спеціальну освіту 0 2 1 1 2

Середній стаж роботи на керівній посаді, років 14,0 2,3 3,7 4,7 4,5

2
ВАт «петромихайлівське», осіб: 1 1 1 1 1

у т. ч. мають вищу освіту 1 1 1 1 1

Дохід
 

Оцінка
трудового

потенціалу
підприємства

(ТПП)
 

 

Первинна  
 

1 

Динаміка загальної чисельності
персоналу  

2  

3 

Оцінка якісної складової ТПП  

Оцінка кількісної
складової ТПП

оцінка ТПП  Вторинна 

Рентабельність
персоналу  

Рентабельність
виробництва  

Чистий
прибуток  

Продуктивність
праці  

Структура персоналу за основними
категоріями  

Статевовікова структура персоналу  

 

Якісна структура управлінського персоналу  

 
Освітній

рівень вищого
керівництва  

 

Стаж роботи
на керівничій

посаді  
 

Вікові показники
управлінського

персоналу
 

 

Коефіцієнт
і причини змінності
вищого керівництва  

 Освітня структура персоналу  

 
Показники розвитку (підвищення кваліфікації) персоналу  

 
Показники руху кадрів  

Оцінка 
 

оцінка
ТПП

результативності ТПП
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рівництво складає базу розвитку трудового потенціалу 
всього колективу підприємства АПК.

Суттєвим чинником стану трудового потенціалу 
підприємства та керівного складу, зокрема, є стаж роботи 
на керівній посаді. Даний показник примножує трудові 
можливості керівників, що, на нашу думку, безпосеред­
ньо впливає на підвищення ефективності діяльності під­
приємства, трудового колективу, а, отже, й підвищення 
трудового потенціалу в цілому. Аналізуючи дані табл. 1 
щодо досвіду роботи керівників, варто відзначити знач­
ні розбіжності даних. Деякі агропромислові підприєм­
ство через значні змінність керівного складу та/або зміну 
системи менеджменту віддають перевагу недосвідченим 
фахівцям. Інші, навпаки, поступово насичують трудовий 
потенціал досвідченим керівництвом (рис. 2). 

Можна визначити загальну проблему щодо трудо­
вого потенціалу керівного складу аграрних підприємств 
Запорізької області – разом із омолодженням управлін­
ського складу знижується й досвід роботи на керівній 
посаді. Станом на 2011 р. стаж управлінців на керів­
ній посаді не перевищував 5 років, а середній вік – був 
у межах 30 – 36 років. Дана вікова категорія, на нашу 
думку, є вагомою у трудовому потенціалі підприємства 
перш за все через свою перспективність і можливість 
розвивати й примножувати трудові навички. Проте че­
рез недостатність практичного досвіду може бути менш 
ефективною в управлінні підприємством, ніж більш до­
свідчена робоча сила. У будь­якому разі існує тенденція 
до мінімізації керівного складу, що призводить до цен­
тралізованої системи управління підприємством й за­

1 2 3 4 5 6 7

у т. ч. мають незакінчену вищу освіту 0 0 0 0 0

у т. ч. мають середню спеціальну освіту 0 0 0 0 0

Середній стаж роботи на керівній посаді, років 10 11 3 4 5

3

ВАт «Дружба», осіб: 5 5 5 3 1

у т. ч. мають вищу освіту 3 2 2 3 1

у т. ч. мають незакінчену вищу освіту 0 0 0 0 0

у т. ч. мають середню спеціальну освіту 2 3 2 0 0

Середній стаж роботи на керівній посаді, років 9,5 8,6 11,4 14,67 22

4

пАт «Вiльнянський Агрос», осіб 1 1 1 1 1

у т. ч. мають вищу освіту 1 1 1 1 1

у т. ч. мають незакінчену вищу освіту 0 0 0 0 0

у т. ч. мають середню спеціальну освіту 0 0 0 0 0

Середній стаж роботи на керівній посаді, років 20 21 22 23 24

5

пАт «Сонячне 2007», осіб: – 7 7 7 1

у т. ч. мають вищу освіту – 7 7 7 1

у т. ч. мають незакінчену вищу освіту – 0 0 0 0

у т. ч. мають середню спеціальну освіту – 0 0 0 0

Середній стаж роботи на керівній посаді, років – 8,4 9,4 9,4 4

Закінчення табл. 1

Рис. 2. Середній вік вищого керівництва агропромислових Ат Запорізької області, років
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лежності її ефективності від особистих характеристик 
(у т. ч. досвіду роботи) одноосібного керівництва.

Наступним кроком оцінювання трудового потен­
ціалу агропромислового підприємства є аналіз освіт­
ньої структури кадрів і показників розвитку персоналу 
(табл. 2). 

ні трудові резерви. Звісно, дані аспекти дестимулюють 
трудовий потенціал підприємства. Проте це пояснюєть­
ся специфікою сфери діяльності підприємств. Поперед­
ній аналіз свідчить про чисельну перевагу виробничого 
персоналу та технічних працівників. Дана категорія за­
звичай не потребує високої кваліфікації для виконання 

таблиця 2

Освітньо-кваліфікаційна структура трудового потенціалу підприємств АпК Запорізького регіону

показник 2006 2007 2008 2009 2010 2011

тОВ «Валена»

Усього, у т. ч. 30 31 33 33 34 33

повна вища освіта 5 5 6 6 6 6

неповна вища освіта 0 0 0 0 0 0

середня спеціальна освіта 20 21 22 24 25 24

середня освіта 5 5 5 3 3 3

підготовка кадрів 0 0 1 2 0 0

ФГ «Мрія»

Усього, у т. ч. 32 30 28 29 18 20

повна вища освіта 1 0 0 0 0 0

неповна вища освіта 0 0 0 0 0 0

середня спеціальна освіта 3 3 3 6 3 5

середня освіта 28 27 25 23 15 15

підготовка кадрів 0 0 0 0 0 0

пп «Агрофірма «Славутич»

Усього, у т. ч. 93 93 93 97 96 96

повна вища освіта 4 4 4 4 4 5

неповна вища освіта 0 0 0 0 1 0

середня спеціальна освіта 30 31 33 38 37 37

середня освіта 59 58 56 55 54 54

підготовка кадрів 0 1 2 1 1 1

тОВ «СГп «Данко»

Усього, у т. ч. 38 37 36 44 46 46

повна вища освіта 4 4 7 9 9 9

у т. ч. винахідники та раціоналізатори 0 0 1 1 1 1

неповна вища освіта 0 3 2 0 0 0

середня спеціальна освіта 13 10 8 12 14 14

середня освіта 21 20 19 23 23 23

підготовка кадрів 0 3 5 2 0 0

З аналізу вищенаведених даних випливає, що про­
тягом всього періоду, що розглядається, трудові ресурси, 
зайняті на даних підприємствах, мають достатньо низь­
кий рівень освіти. На 2011 р. кількість кадрів, які мають 
вищу освіту, складала від 0% до 19,6% від загальної чи­
сельності персоналу. Лише на ТОВ «СХП «Данко» у ка­
дровому складі присутній 1 винахідник­раціоналізатор. 
Працівники із середньою спеціальною освітою мають 
дещо більшу частку – від 25% до 72,5% на 2011 р. Дуже 
великою є частка кадрів із середньо освітою – до 75%. 
Така ситуація свідчить про низьку кваліфікацію трудо­
вих ресурсів у сфері сільського господарства, про їхні 
недорозвинені трудові можливості, про невикориста­

своїх обов’язків [6]. Проте варто відзначити, що на під­
приємствах АПК Запорізького регіону присутній низь­
кий рівень освіти серед службовців та управлінського 
персоналу. Наприклад, у ФГ «Марія» у 2006 р. працю­
вала лише 1 особа з вищою освітою, а протягом наступ­
них років й до 2011 р.– не було жодної особи з вищою 
освітою. На нашу думку, даний аспект потребує значної 
уваги як з боку керівництва конкретного підприємства, 
так і з боку держави, бо даний рівень освіти є кризовим 
й зменшує трудові можливості сільськогосподарських 
підприємств Запорізької області. 

Щодо розвитку персоналу на підприємствах, що 
розглядаються, то його майже не існує. Підприємства 
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АПК не в змозі забезпечити себе кваліфікованими тру­
довими ресурсами або розвинути трудові здібності та 
підвищити кваліфікацію існуючого персоналу. На 2011 р. 
на підприємствах АПК не виявилося жодної особи, яка б 
підвищувала свою кваліфікацію. Зокрема, на ФГ «Марія» 
протягом 2006 – 2011 рр. усі зміни у освітній структурі 
кадрів відбувалися виключно через процеси руху персо­
налу, підвищення кваліфікації кадрів не відбувалося. Дане 
питання потребує вирішення, адже висока кваліфікація і 
освіченість персоналу є гарантом збільшення трудово­
го потенціалу підприємства, а можливість професійно­
кваліфікаційного розвитку служить сильним мотивато­
ром до примноження трудових можливостей колективу.

Заключним етапом вторинної оцінки трудового 
потенціалу підприємства АПК є аналіз показників руху 
кадрів. Саме він, на нашу думку, дасть змогу детальні­
ше зрозуміти зміни у структурі персоналу та визначи­
ти динаміку трудових можливостей колективу у часі в 
кількісному вираженні. Серед показників руху кадрів, 
яким варто надати уваги, на нашу думку, мають бути 
такі коефіцієнти: обороту кадрів з вибуття та прибуття, 
загального обороту кадрів, плинності, співвідношення 
прийнятих і звільнених, стабільності та постійності ка­
дрового складу [5, с. 201 – 202, 6, с. 254, 7, 8]. В аспек­
ті оцінки трудового потенціалу підприємства, на нашу 
думку, дані показники відображають ступінь адапто­
ваності трудового колективу до конкретного виробни­
цтва. Через значний обсяг вищезгаданих індикаторів 
пропонується дослідити в динаміці основний показник 
руху кадрів – коефіцієнт плинності персоналу (рис. 3).

Рис. 3. Коефіцієнт плинності кадрів на підприємствах АпК Запорізької області
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Даний показник дає змогу оцінити зовнішній рух 
кадрів, вираховуючи з числа усіх вибулих працівників 
чисельність так званих «неминуче звільнених» (з при­
чин виходу на пенсію, у декретну відпустку тощо) [5,  
с. 201 – 202, 6, с. 254]. Тобто фактично враховується тіль­
ки власна ініціатива працівника щодо звільнення або 
певна об’єктивна причина звільнення з боку роботодав­
ця (наприклад, порушення трудової дисципліни). Сто­
совно нормального рівня плинності, то у вітчизняній лі­

тературі переважають такі точки зору. Нормальним або 
низьким рівнем плинності вважається коефіцієнт плин­
ності, значення якого менше за 0,1 (не перевищує 10%) 
[5, с. 302; 6, с. 254]; середній рівень плинності – від 10 до 
20% та високий – більше 20% від загальної чисельності 
персоналу [5, с. 201 – 202]. 

З підприємств АПК, трудовий потенціал яких роз­
глядається, найбільш стабільний і сформований 
трудовий колектив має ТОВ «Валена». Протягом 

2007 – 2011 рр. плинність кадрів була відсутньою, що 
фактично означає цілком адаптований до конкретного 
виробництва трудовий потенціал. Коефіцієнт плиннос­
ті кадрів на ФГ «Мрія» мав значні коливання кризового 
2009 р. і в період відновлення 2010 р. У 2011 р. плинність 
персоналу була відсутньою, що свідчить про кадрову по­
літику щодо збереження кадрової бази трудового потен­
ціалу. ПП «Агрофірма «Славутич» має сталий показник 
плинності кадрів – потягом всього періоду, що розгля­
дається, він перебуває на межі середнього та високого 
рівня плинності. Тому його прийнято характеризувати 
як «трохи вищий за середній». Проте даний аспект чи­
нить негативний вплив на величину та якість трудового 
потенціалу підприємства, адже порушує стабільність 
трудового колективу та його трудову адаптованість. Ко­
ефіцієнт плинності кадрів на ТОВ «СХП «Данко» є над­
звичайно високим за період 2006 – 2011 рр. Звісно, така 
ситуація зменшує трудові можливості колективу, посла­
блює його вмотивованість, а, отже, зменшує трудовий 

потенціал підприємства. Таким чином, на нашу думку, 
граничний середній і високий рівні плинності персоналу 
чинять негативний вплив на формування, управління та 
розвиток трудового потенціалу підприємства.

ВИСНОВКИ
Таким чином, було здійснено вторинну оцінку 

трудового потенціалу підприємств АПК Запорізького 
регіо ну. Було виявлено ряд особливих рис. 
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По-перше, існує тенденція до скорочення загаль­
ної чисельності персоналу. Стосовно вищого керівни­
цтва сільськогосподарських підприємств, то на деяких 
підприємствах присутнє скорочення управлінського 
персоналу через реорганізацію органів керування. Вар­
то також відзначити прагнення вищого керівництва до 
підвищення кваліфікації та отримання вищої освіти. 

По-друге, щодо освіченості кадрів загалом, то пе­
реважна більшість персоналу підприємств АПК не має 
вищої освіти, до того ж досить невелика його частка має 
середню спеціальну освіту, кадри з середньою освітою 
складають основу трудового потенціалу сільськогоспо­
дарських підприємств. Дану ситуацію можна пояснити 
відсутністю обов’язкових вимог щодо освітнього рівня у 
виробничого та технічного персоналу, що складає біль­
шість кадрового складу. Проте, на нашу думку, вищезаз­
начена категорія персоналу все ж таки має підвищити 
свою кваліфікацію для розширення трудових можли­
востей та примноження трудового потенціалу сільсько­
господарського підприємства. 

По-третє, дані щодо кадрового руху різняться на 
різних підприємствах АПК. Деякі з них прагнуть ста­
більності кадрового складу, інші – мають високі показ­
ники плинності кадрів. На нашу думку, надмірна плин­
ність кадрів зумовлює зниження трудового потенціалу 
підприємства АПК.                    
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