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пенюк В. О. Кадровий потенціал підприємства торгівлі: визначення та складові елементи
Мета статті полягає у визначенні сутності кадрового потенціалу підприємства торгівлі та його складових елементів. Проведено дослідження 
етимології слова «потенціал». Систематизовано теоретичні підходи щодо трактування поняття «кадровий потенціал», з виокремленням 
ресурсного, системного, факторного, атрибутивно-синтезуючого (або інтеграційного) та індикативно-результуючого підходів. Проведено кри-
тичний аналіз наявних дефініцій цього поняття, уточнено його сутність та визначено відмітні ознаки. У результаті дослідження встановлено 
взаємозв’язок між потенціалом персоналу, кадровим і трудовим потенціалом на підприємстві. Представлено авторське бачення сутності по-
няття «кадровий потенціал підприємства торгівлі». Визначено групи компетентностей (особистісні, професійні, інструментальні, міжособис-
тісні та системні), які є складовими елементами кадрового потенціалу підприємства торгівлі. У подальшому отримані результати можуть 
бути використані для дослідження проблем кадрової політики та діагностики кадрового і трудового потенціалу на підприємствах торгівлі,  
а також інших сфер економічної діяльності.
Ключові слова: кадровий потенціал, потенціал персоналу, трудовий потенціал, складові елементи потенціалу, торгівля, підприємство.
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Пенюк В. А. Кадровый потенциал предприятия торговли:  

определения и составляющие элементы
Цель статьи заключается в определении сущности кадрового по-
тенциала предприятия торговли и его составных элементов. Про-
ведено исследование этимологии слова «потенциал». Системати-
зированы теоретические подходы к трактовке понятия «кадровый 
потенциал», с выделением ресурсного, системного, факторного, 
атрибутивно-синтезирующего (интеграционного) и индикативно-
результирующего подходов. Проведен критический анализ имеющих-
ся дефиниций этого понятия, уточнены его сущность и определены 
отличительные признаки. В результате исследования установлена 
взаимосвязь между потенциалом персонала, кадровым и трудовым 
потенциалом предприятия. Представлено авторское видение сущно-
сти понятия «кадровый потенциал предприятия торговли». Опреде-
лены группы компетентностей (личностные, профессиональные, ин-
струментальные, межличностные и системные), которые являются 
составляющими элементами кадрового потенциала предприятия 
торговли. В дальнейшем полученные результаты могут быть ис-
пользованы для исследования проблем кадровой политики и диагно-
стики кадрового и трудового потенциала на предприятиях торговли, 
а также других сфер экономической деятельности.
Ключевые слова: кадровый потенциал, потенциал персонала, тру-
довой потенциал, составляющие элементы потенциала, торговля, 
предприятие.
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Definitions and Constituent Elements
The article is aimed to determine the essence of personnel potential of trade 
enterprise and its constituent elements. A study of the etymology of the word 
«potential» has been carried out. Theoretical approaches to interpretation 
of the notion of «personnel potential» have been systematized, with alloca-
tion of the resource, system, factorial, attributive-synthesizing (integrative) 
and indicative-resulting approaches. A critical analysis of the existing defini-
tions of this notion has been conducted, its essence has been revised and the 
distinctive features have been identified. As result of the study, correlation 
between the personnel potential, staff and labor potential of enterprise have 
been determined. The author's vision of the essence of notion of «person-
nel potential of enterprise» has been submitted. The groups of competencies 
(personal, professional, instrumental, interpersonal and system) have been 
defined, which work as constituent elements of personnel potential of trade 
enterprise. The obtained results can be further used for research on person-
nel policy as well as staff and labor diagnostics at both trade enterprises and 
enterprises in the other economy sectors.
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Розвиток економіки будь-якої країни світу (у т. ч. 
й України), конкурентоспроможність її галузей і 
підприємств на ринку в першу чергу залежить як 

від кількості, так і від якості людських ресурсів та пер-
спектив розвитку кадрового потенціалу. Правильна та 
своєчасна діагностика кадрового потенціалу та забез-
печення на основі її результатів високоефективної ка-
дрової політики є, на наш погляд, необхідною умовою 

процвітання як великих, так і малих підприємств, важ-
ливим фактором впровадження майбутніх економічних 
реформ в країні.

Теоретичні та методологічні проблеми розвитку 
та ефективного використання потенціалу (у т. ч. і кадро-
вого) на підприємствах були висвітлені у працях С. Бая 
[1], Л. Гармідер [2; 3], М. Мокрієва [4], Г. П’ятницької [5], 
Ю. Рабиніної [6] та ін. Питання управління кадрами на 
сучасних підприємствах розглядались у працях Т. Біло-
рус [7], В. Гриньової [8], М. Кравченко [9] та ін. Проте 
до цього часу немає єдиної чіткої дефініції поняття «ка-
дровий потенціал». Недостатньо вивченими лишаються 

* Cтаття містить матеріали досліджень, що проводилися 
в межах виконання держбюджетної НДР «Управління конкуренто-
спроможністю підприємств торгівлі» (номер державної реєстрації 
0114U000322).
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й аспекти, пов’язані з визначенням складових елементів 
кадрового потенціалу підприємства, що, з одного боку, 
обумовлює неоднозначність у трактуваннях сутності 
кадрового потенціалу, а з іншого – ускладнює процес 
проведення його діагностики. Мало висвітлювалися у 
наукових публікаціях й особливості кадрового потенціа-
лу у сфері торгівлі.

Метою цієї статті є уточнення сутності поняття 
«кадровий потенціал» та обґрунтування авторського 
визначення поняття «кадровий потенціал підприємства 
торгівлі». Для досягнення поставленої мети були постав-
лені такі завдання: 1) дослідити етимологію слова «по-
тенціал» та встановити взаємозв’язок між потенціалом 
персоналу, кадровим потенціалом та трудовим потенці-
алом; 2) систематизувати наявні нині теоретичні підходи 
щодо трактування сутності поняття «кадровий потенціал 
підприємства»; 3) визначити складові елементи кадрово-
го потенціалу на прикладі підприємства торгівлі.

Етимологія слова «потенціал», як зазначено в ен-
циклопедії [10], походить від латинського «po-
tentia» – сила, могутність, можливість, мати здат-

ність, бути в змозі. Водночас, як свідчать результати до-
сліджень С. Глівенко [11], в українську мову слово «по-
тенціал» потрапило з французької в значенні «що може 
бути». І нині у словнику української мови [12] потенціал 
визначають як: 1) сукупність усіх наявних засобів, мож-
ливостей, продуктивних сил тощо, що можуть бути ви-
користані в будь-якій галузі, ділянці, сфері; 2) приховані 
здатності, сили для якої-небудь діяльності, що можуть 
проявитися за певних умов.

Варто зауважити, що змістовий спектр слова «по-
тенціал» у сфері економічних знань та теорії управління 
суттєво розширився впродовж ХХ – ХХІ ст. Починаючи 
з цього періоду, ним стали позначати не тільки можли-
вості, а і ресурси, які є в об’єкта або суб’єкта управління. 
При цьому ці ресурси (у т. ч. у вигляді певних запасів, 
коштів тощо) наділені двома характерними рисами:
 вони ще не використовуються, хоча і є в наяв-

ності (тобто потенціал – це щось приховане, не-
явне на даний момент часу);

 у найближчому чи віддаленому майбутньому 
вони можуть бути використані, а отже, ста-
ти факторами, задіяними в реалізацію певних 
можливостей (тобто потенціал має ймовірніс-
ний характер і на практиці може бути як реа-
лізованим, так і нереалізованим. Іншими сло-
вами, потенціал створює передумови для до-
сягнення певного результату, але не гарантує їх 
досягнення).

Науковці, які досліджували проблемні аспекти, 
пов’язані з потенціалом сучасних підприємств [7; 8; 9; 
13; 14; 15; 16; 17; 18 та ін.], дійшли висновку, що його 
необхідно структурувати, виділяючи такі різновиди, 
як: виробничий; економічний; інвестиційний; інфор-
маційний; кадровий та / або трудовий; маркетинговий; 
ресурсний; ринковий; стратегічний; інноваційний або 
техніко-технологічний; фінансовий тощо. Не вдаючись у 
дискусію щодо наведеного вище структурування загаль-
ного потенціалу підприємства, наголосимо на важли-

вості та обов’язковості виділення у його структурі саме 
кадрового потенціалу, оскільки без наявності на підпри-
ємстві необхідних кадрів неможливо належним чином 
вирішувати як стратегічні, так і поточні завдання щодо 
діяльності та / або розвитку підприємства на ринку.

За результатами аналізу публікацій, в яких науков-
ці пропонували своє бачення сутності поняття «кадро-
вий потенціал», зроблено висновок про наявність роз-
біжностей у її трактуванні. Тому з метою уточнення та 
чіткого визначення того, що саме доцільно розуміти під 
кадровим потенціалом підприємства, проведемо систе-
матизацію наявних нині теоретичних підходів до трак-
тування поняття «кадровий потенціал», виділивши від-
мітні ознаки кожної з дефініцій (табл. 1).

На сьогодні, на нашу думку, можна говорити про 
наявність п’яти підходів до визначення сутно-
сті поняття «кадровий потенціал» (див. табл. 1). 

Відповідно до ресурсного підходу кадровий потенціал 
розглядається як ресурс праці людини або як характе-
ристики цього ресурсу чи показники. Прибічники сис-
темного підходу відображають кадровий потенціал як 
певну систему дій у складі трудового потенціалу або як 
соціально-економічне явище, що є відображенням сис-
теми відносин, яка залежить від робочої сили. Згідно з 
факторним підходом кадровий потенціал визначається 
низкою факторів у вигляді можливостей, здібностей, 
здатностей, вмінь, навичок і т. п. працівників підприєм-
ства, а в окремих випадках і мотиваційним потенціалом 
та трудовими можливостями підприємства в цілому (як, 
наприклад, у С. Іваницької, Н. Анісової, А. Петрової). 
Атрибутивно-синтезуючий, або інтеграційний підхід 
до визначення сутності поняття «кадровий потенціал», 
передбачає формування масиву показників, що всебіч-
но характеризують кадровий потенціал чи окремі його 
складові, з наступним їх зведенням в єдиний інтеграль-
ний показник. У свою чергу, ідикативно-результуючий 
підхід базується на застосуванні одного чи декількох 
індикативних за своєю суттю показників, що відобража-
ють кадровий потенціал як певну величину.

Поряд з цим, на основі результатів аналізу вище-
наведених дефініцій зроблено висновок про те, що деякі 
з них є спірними за своїм змістовим наповненням. Так, 
наприклад, неоднозначне ставлення викликає позиція 
В. Гриньової, Г. Писаревської, Л. Балабанової, які асо-
ціюють кадровий потенціал лише з можливою участю 
працівників у діяльності підприємства, ігноруючи вже 
наявну їх участь, під час якої також проявляється кадро-
вий потенціал. Некоректною, на наш погляд, є і прив’язка 
І. Плєтніковою кадрового потенціалу до здібностей 
тільки виробничого персоналу. Дуже вузько визначають 
кадровий потенціал І. Цвєткова та А. Сиволап, які зво-
дять його до вмінь і навичок працівників, нехтуючи їх 
фізичними, психологічними якостями, професійними 
знаннями та здібностями. Не можемо погодитися і з 
трактуванням Н. Касьянової та деяких інших науковців, 
які пов’язують кадровий потенціал з тими здібностями 
і можливостями кадрів, які забезпечують досягнення 
цілей тільки довгострокового розвитку підприємства. 
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таблиця 1

Систематизація дефініцій поняття «кадровий потенціал» у публікаціях вітчизняних та іноземних науковців*

Автор(и) / джерело Кадровий потенціал – це: Відмітна(і) ознака(и)

1 2 3

Ресурсний підхід

Р. Болдирєва, Ф. Мосін [19] 

загальна (кількісна та якісна) характеристика персоналу як 
одного з видів ресурсів, пов’язана з виконанням покладе-
них на нього функцій і досягненням цілей перспективного 
розвитку підприємства

Загальна характеристика персо-
налу як одного з видів ресурсів

В. Батова, В. Рассадін [14]

комплекс фізичних і духовних якостей людини, які визна-
чають її трудові ресурси, тобто здатність досягати певних 
результатів у наданих умовах та покращувати свої навички 
в професійному напрямі

Комплекс якостей, які визнача-
ють трудові ресурси людини

В. Слиньков [20]
кількісні та якісні показники кадрового ресурсу, що розкри-
вають незалучені можливості, сили, внутрішні цінності, які 
можна використовувати у кадровій роботі

Кількісні та якісні показники  
кадрового ресурсу

О. Григор’єва [21]
сукупність наявних кадрів, які забезпечують господарську 
діяльність підприємства і є го-ловною рушійною силою 
його функціонування

Сукупність наявних кадрів  
на підприємстві

Н. Гебер [22]
один з найвагоміших ресурсних елементів потенціалу 
підприємства, ефективне формуваня та використання яко-
го дозволяє досягти основних стратегічних цілей

Ресурсний елемент потенціалу 
підприємства

Системний підхід

Л. Гармідер [3]

1) соціально-економічне явище, яке відображає усю  
сукупність відносин (економічних, соціальних, організа-
ційних, особистісних й ін.), пов’язаних з підприємством та 
отриманням бажаного результату, а також залежне від умов 
процесу виробництва, розподілу, обміну та споживання 
робочої сили; 2) те, що робить людський фактор рушійною 
силою, тобто його внутрішня основа, латентна можливість, 
що володіє динамічністю

1) соціально-економічне яви-
ще, що відображає сукупність 
відносин, пов’язаних з діяльністю 
підприємства та залежних від 
робочої сили; 2) те, що робить 
людський фактор рушійною 
силою

А. Калінін [23]

складова трудового потенціалу, що характеризується 
створенням матеріальних та нематеріальних властивостей 
працівників, їхніми нерозкритими та явними якостями, 
здібностями і можливостями, які в процесі доцільної 
взаємодії з іншими факторами виробництва та під час при-
йняття оптимальних управлінських рішень забезпечують 
досягнення коротко- і довгострокових цілей підприємства, 
сприяючи формуванню його конкурентних переваг

Складова трудового потенціалу, 
що характеризується властиво-
стями, якостями, здібностями  
і можливостями працівників, які 
в процесі взаємодії з іншими фак-
торами забезпечують досягнення 
цілей підприємства

В. Москаленко [24]

узагальнена характеристика системи формування, 
розподілу й використання кадрів, до якої включаються 
як зайняті в суспільному виробництві, так і незайняті, але 
здатні трудитися в залежності від своїх можливостей

Характеристика системи форму-
вання, розподілу й використання 
кадрів

Факторний підхід

Ю. Юхновська, О. Риженко 
[25]

можливості і здібності працівника, використання яких тісно 
пов’язане із загальною стратегією й тактикою розвитку всієї 
організації

Можливості та здібності праців-
ника, що використовуються для 
розвитку всієї організації

Т. Білорус [7]
можливості працівників, якості їх професійно-кваліфікацій-
ної підготовки, трудові, особистісні, психологічні та фізіо-
логічні якості, а також найбільш важливі творчі здібності

Можливості, здібності та якості 
працівників

І. Цвєткова, А. Сиволап [26]

вміння та навички працівників підприємства, 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

С. Іваницька, Н. Анісова,  
А. Петрова [27]

трудові можливості підприємства, здатність персоналу до 
генерування ідей, створення нової продукції, його освітній, 
кваліфікаційний рівень, психофізіологічні характеристики і 
мотиваційний потенціал

Трудові можливості підпри-
ємства, здатності персоналу,  
його психо-фізіологічні характе-
ристики і мотиваційний потенціал

http://www.business-inform.net
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1 2 3

Атрибутивно-синтезуючий або інтеграційний підхід

Г. Пазєєва [28]

інтегровані трудові можливості підприємства, які наявні 
сьогодні та передбачаються у майбутньому, та які харак те-
ризуються наявністю кваліфікованого персоналу підпри-
ємства, його освітнім і професійно-кваліфікаційним рівнем, 
іншими якісними характеристиками

Інтегровані трудові можливості 
підприємства, які характе-
ризуються наявністю кваліфіко-
ваного персоналу на ньому

В. Безсмертна [15]

сукупність якісних і кількісних характеристик персоналу 
підприємства, які включають чисельність, склад і струк-
туру, фізичні і психологічні можливості працівників, їхні 
інтелектуальні і креативні здібності, професійні знання і 
кваліфікаційні навички, комунікабельність і здібність до 
співпраці, відношення до праці та інші якісні характеристики

Сукупність якісних і кількісних 
характеристик персоналу

В. Бєлік [29] сукупність внутрішніх можливостей і засобів реалізації цих 
можливостей у окремих працівників

Сукупність можливостей і засобів 
їх реалізації у працівників

Н. Касьянова, Д. Солоха,  
В. Морєва, О. Бєлякова,  
О. Балакай [30]

сукупність здібностей і можливостей кадрів забезпечувати 
досягнення цілей довгостроко¬вого (перспективного) роз-
витку підприємства

Сукупність здібностей і можливо-
стей кадрів забезпечувати розви-
ток підприємства

І. Плєтнікова [31]

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

Сукупність здібностей виробни-
чого персоналу підприємства, 
реалізація індивідуального 
потенціалу

Т. Касіч-Пилипенко,  
Т. Дячко [32]

сукупність потенційних здібностей і можли¬востей кадрів 
підприємства, які викорис¬товуються або можуть бути 
використані в певний момент часу, щоб забезпечити вико-
нання завдань перспективного роз¬витку підприємства і 
досягнення його цілей

Сукупність потенційних 
здібностей і можливостей кадрів 
підприємства

Індикативно-результуючий підхід

В. Гриньова,  
Г. Писаревська [8]

величина можливої участі висококваліфікованих 
працівників у виробництві, їх здатність до інноваційної 
діяльності, їх освітній, кваліфікаційний рівень, психо-
фізіологічні характеристики, що можуть бути використани-
ми для досягнення стратегічних цілей підприємства і забез-
печення конкурентоспроможності на ринку

Величина можливої участі 
висококваліфікованих праців-
ників у діяльності підприємства 
та їх характеристики і здатності

Н. Кузьміна [33]
сукупна величина, яка відображає фактично реалізовані 
та можливі до використання потенції співробітників в 
організації

Сукупна величина реалізова них 
і можливих потенцій співробіт-
ників

Л. Балабанова [34]
гранична величина можливої участі працівників підприєм-
ства у його діяльності з урахуванням їх компетентності, 
психофізичних особливостей, інтересів, мотивацій

Гранична величина можливої 
участі працівників у діяльності 
підприємства

В. Довбенко, В. Мельник 
[35]

тимчасові вільні або резервні трудові місця, які потенційно 
можуть бути зайняті фахівцями у результаті їх розвитку і 
навчання

Вільні або резервні трудові місця

примітка: • – автором проведена систематизація та визначено відмітні ознаки.

Закінчення табл. 1

Вважаємо, що кадровий потенціал на підприємствах ви-
користовується як для досягнення довгострокових, так 
і середньо- та короткострокових цілей.

Нечіткою та такою, що може підійти до визна-
чення інших видів потенціалу підприємства, є дефіні-
ція, запропонована Н. Гебер. Не підтримуємо позицію 
і Л. Гармідер, де вона розглядає кадровий потенціал як 
соціально-економічне явище, оскільки сутність завжди 
проявляється в конкретних предметах або процесах  
(у нашому випадку так чи інакше пов’язаних з кадровим 
потенціалом), а явище виражає лише якийсь бік сутно-

сті. Занадто примітивно та однобоко виглядає пропози-
ція В. Довбенко та В. Мельник щодо визначення кадро-
вого потенціалу підприємства через вільні та резервні 
трудові місця тощо.

Водночас зауважимо, що деякі науковці ототожню-
ють поняття «кадровий потенціал» та «трудовий 
потенціал» підприємства, про що, зокрема, йшло-

ся у дослідженнях Н. Гебер [22]. Вважаємо таку точку 
зору хибною, оскільки, як показали результати наших 
попередніх досліджень [36], не можна ставити знак рів-
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ності між самими кадрами та трудовими ресурсами під-
приємства, а отже між їх потенціалом і поготів.

Через наявність розбіжностей у трактуваннях сут-
ності кадрового потенціалу немає єдиної наукової дум-
ки і щодо визначення його складових. Встановлено, що 
переважна більшість науковців (90,9 % з дослідженої ви-
бірки) притримується думки, що обов’язковими складо-
вими кадрового потенціалу є професійні та фізіологічні 
якості. 81,8 % до цих двох складових ще додають психо-
логічні якості, 72,7 % – кваліфікаційні, 63,6 % – соціальні, 
54,5 % – освітні, 45,5 % – інтелектуальні, 27,3 % – культур-
ні, моральні й організаційні, 18,2 % – гуманістичні, моти-
ваційні, комунікативні, особистісні, структурні та твор-
чі, 9,1 % – адаптаційні, інноваційні, креативні, лідерські, 
техніко-технологічні, трудові якості та характеристики, 
а також складову потенціалу розвитку (табл. 2).

Детальний розгляд визначених у табл. 2 складо-
вих кадрового потенціалу показав, що деякі з них пере-
тинаються за своїм змістовим наповненням, але мають 
різні назви; інші – мають назви, що неповною мірою 
відображають їх змістове наповнення. Так, наприклад, 
визначена у Л. Балабанової [37] комунікативна складова 
частково (у аспектах здатностей до взаємодії та співп-
раці) перетинається з гуманістичною складовою кадро-
вого потенціалу, що фігурує у роботі У. Галицької [38]; 
креативна складова, запропонована Л. Гармідер [2], за 
творчою компетентністю співпадає з освітньою складо-
вою у І. Сурікової [41]; трудова складова Т. Білорус [7] 
за параметром дотримання дисципліни праці фактично 
повторює техніко-технологічну складову кадрового по-
тенціалу у Л. Гармідер [2]; творча складова у Л. Балаба-
нової [37] включає в себе інтелектуальні та гносеологіч-

таблиця 2

Складові кадрового потенціалу відповідно до підходів різних науковців щодо його сприйняття

Найменування складової

Науковець(і) / джерело

В.
 Гр

ин
ьо

ва
 [8

]

Л.
 Б

ал
аб

ан
ов

а 
[3

7]

У.
 Га

ли
ць

ка
 [3

8]

т.
 Б

іл
ор

ус
 [7

]

Г. 
пи

са
ре

вс
ьк

а 
[3

9]

К.
 З

аб
ав

ін
а 

[4
0]

І. 
Су

рі
ко

ва
 [4

1]

В.
 Ф

ед
ор

ов
а,

  
т.

 К
ар

пе
нк

о 
[4

2]

Л.
 Га

рм
ід

ер
 [2

]

О
. Д

ід
че

нк
о,

  
А.

 Д
ов

га
ню

к 
[4

3]

С.
 М

ір
ос

ед
і, 

 
В.

 Щ
ед

рі
на

 [4
4]

Адаптаційна – – – – – – – – Х – –

Гуманістична – – Х – – Х – – – – –

Інноваційна – – – – – – – – Х – –

Інтелектуальна Х – Х – Х Х – – Х – –

Кваліфікаційна Х Х – Х Х – Х Х Х Х –

Комунікативна – Х – – – – – – Х – –

Креативна – – – – – – – – Х – –

Культурна Х – – – Х – – – Х – –

Лідерська – Х – – – – – – – – –

Моральна Х – – – Х – – – Х – Х

Мотиваційна – – – – – – Х – Х – –

Організаційна Х – – – Х – – – – Х

Освітня – – Х – – Х Х Х Х – Х

Особистісна – Х – Х – – – – – – –

Потенціалу розвитку – Х – – – – – – – – –

Професійна Х Х Х Х Х Х Х Х Х – Х

Психологічна Х Х – Х Х – Х Х Х Х Х

Соціальна Х – Х – Х Х – – Х Х –

Структурна Х – – – Х – – – – – –

Творча – Х – – – – – – – – Х

Техніко–технологічна – – – – – – – – Х – –

Трудова – – – Х – – – – – – –

Фізіологічна Х Х Х Х Х Х Х – Х Х Х

Джерело: складено автором.
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ні здібності, які звичайно є важливими для творчості, 
але навряд можна вважати такими, що повною мірою 
свідчать про творчий потенціал кадрів на підприємстві 
і т. п., і т. ін. 

Кваліфікаційну ж складову, що виділили такі на-
уковці, як В. Гриньова [8], Л. Балабанова [37], Г. Писа-
ревська [39], В. Федорова і Т. Карпенко [42], О. Дідченко 
й А. Довганюк [43], Л. Гармідер [2] та ін., взагалі, на наш 
погляд, доцільно поділяти на окремі кваліфікації (ква-
ліфікаційні характеристики), за якими в цілому можна 
визначати кадровий потенціал підприємства. До такої 
думки, зокрема, підштовхує підхід, що застосовується у 
кадровій політиці австрійських підприємств, де ключові 
кваліфікації (від нім qualifikationen) кадрів групуються 
за трьома напрямами [45]:
 когнітивні компетенції – знання, навички та 

здібності, які можуть використовуватися як у 
певній, специфічній діяльності, так і трансвер-
сально (тобто за межами цієї діяльності);

 соціальні компетенції – здатність і готовність 
відповідально співпрацювати, взаємодіяти з ін-
шими;

 особистісні компетенції – здатності та готов-
ність розвиватися самому.

Спираючись на все вищезазначене, а також вико-
ристовуючи компетентносний підхід, пропонуємо 
під кадровим потенціалом підприємства розуміти 

сукупність кадрів та їх компетентностей (або компетен-
цій), що визначають кадрові можливості підприємства. 
Таким чином, під кадровим потенціалом підприємства 
торгівлі вважаємо за доцільне розуміти сукупність ква-
ліфікованих штатних працівників, професійна підготов-
ка та трудовий досвід яких дозволяють виконувати по-
кладені на них у межах діяльності підприємства торгівлі 
функції, та їх компетентностей (або компетенцій).

Компетентності (або компетенції), як складові ка-
дрового потенціалу підприємства, пропонуємо поділяти 
на такі п’ять груп:
 особистісні, що пов’язані з наявністю у праців-

ника таких якостей, як відповідальність, орга-
нізованість, цілеспрямованість, здатність та 
готовність до саморозвитку тощо;

 професійні, що визначаються здатністю успішно 
діяти на основі практичного трудового досвіду, 
умінь та знань при вирішенні поставлених про-
фесійних завдань;

 інструментальні, що включають когнітивні 
здібності (тобто психічні процеси в людському 
організмі, які спрямовані на прийом і обробку 
інформації, а також на вирішення завдань і гене-
рування нових ідей), лінгвістичні та технологічні 
уміння та навички (наприклад, уміння організу-
вати діяльність, комунікативні навички тощо);

 міжособистісні, які передбачають, що у праців-
ника є такі індивідуальні характерні риси, як 
уміння виказувати почуття і формувати стосун-
ки, критичне осмислення і здатність до само-
критики, а також соціальні навички, пов’язані 
з процесами соціальної взаємодії та співпраці, 

умінням працювати у групі, брати на себе соці-
альні та етичні зобов’язання. У межах міжосо-
бистісних компетенцій (особливо в ситуаціях 
виходу підприємства на іноземні ринку) має 
сенс виділяти міжкультурні компетентності 
(компетенції), що пов’язані зі здатністю пра-
цівників підприємства успішно спілкуватися з 
представниками інших культур в процесі вико-
нання своїх службових обов’язків;

 системні, що поєднують у собі розуміння, знан  - 
ня та здатності, що дозволяють сприймати 
співвідношення між собою частин цілого й 
оці нювати місце кожного з компонентів у сис-
темі (наприклад, завдань кожного підрозділу 
на підприємстві як специфічній соціально-
економічній системі), здатність планувати змі-
ни з метою вдосконалення системи і констру-
ювати нові системи. До системних відносять: 
лідерські здатності або якості, уміння проводи-
ти дослідження, здатність застосовувати теоре-
тичні знання на практиці, здітність до іннова-
ційної діяльності тощо.

Беручи до уваги нашу пропозицію в одній з публі-
кацій [36] щодо доцільності поділу кадрів підприємства 
на управлінські кадри та такі, які прямо або опосеред-
ковано задіяні в операційній діяльності підприємства, 
але не беруть безпосередньої участі в управлінні ним, 
наголосимо на тому, що одні й ті самі компетентності 
(компетенції) для різних кадрових груп напевно повинні 
мати неоднакову вагомість з точки зору оцінки їх потен-
ціалу. Якщо ж йтиметься про підприємство торгівлі, то 
тут, на наш погляд, потрібно у другій групі ще додатково 
виділяти кадри, які прямо задіяні у процесі обслугову-
вання споживачів, оскільки для цієї частини кадрового 
потенціалу на підприємствах торгівлі, як ні в якій іншій, 
особливо важливу роль відіграють міжособистісні ком-
петентності.

З’ясувавши, що саме являє собою кадровий потен-
ціал підприємства торгівлі, спробуємо розібрати-
ся у його взаємозв’язках з потенціалом персоналу 

та трудовим потенціалом цього підприємства.
Оскільки кадри, на нашу думку, є невід’ємною 

складовою персоналу підприємства торгівлі, то вони 
прямо впливають на потенціал персоналу, під яким вар-
то розуміти суму потенціалів кадрів та всіх інших пра-
цівників підприємства торгівлі, тобто сукупність всьо-
го особового складу тих, хто працює на підприємстві 
торгівлі за наймом (на постійній основі та тимчасово), 
кваліфікованих і некваліфікованих працівників, у т. ч. 
працюючих на підприємстві торгівлі його власників, та 
їх компетентностей (або компетенцій). У свою чергу, під 
трудовим потенціалом підприємства торгівлі пропону-
ємо розуміти сукупність трудових можливостей і тру-
дових ресурсів цього підприємства. Оскільки питання, 
що саме доцільно розуміти під трудовими ресурсами 
будь-якого підприємства (у т. ч. і підприємства торгівлі) 
нами було раніше вже детально досліджено [36], визна-
чимо, що являють собою трудові можливості підпри-
ємства торгівлі. Вважаємо, що під ними варто розуміти 
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сукупність внутрішньоорганізаційних здатностей, що 
пов’язані з організацією праці та використанням факто-
ру «праця» при реалізації виробничих (операційних) та 
інших функцій на підприємстві торгівлі.

ВИСНОВКИ
1) За даними систематизації наявних теоретичних 

підходів щодо трактування сутності поняття «кадровий 
потенціал підприємства» виявлено, що донині науковці 
застосовували п’ять таких підходів, а саме: ресурсний; 
системний; факторний; атрибутивно-синтезуючий, чи 
інтеграційний; ідикативно-результуючий; 

2) уточнено визначення поняття «кадровий по-
тенціал» та обґрунтовано авторське бачення сутності 
поняття «кадровий потенціал підприємства торгівлі», 
в яких на відміну від існуючих дефініцій застосовано 
компетентносний підхід. Запропоновано під кадровим 
потенціалом підприємства торгівлі розуміти сукупність 
кваліфікованих штатних працівників, професійна підго-
товка та трудовий досвід яких дозволяють виконувати 
покладені на них у межах діяльності підприємства тор-
гівлі функції, та компетентностей (або компетенцій) цих 
працівників; 

3) встановлено наявність прямого взаємозв’язку 
між кадровим потенціалом, потенціалом персоналу та 
трудовим потенціалом підприємства торгівлі; 

4) запропоновано визначати як складові елементи 
кадрового потенціалу підприємства торгівлі особистіс-
ні, професійні, інструментальні, міжособистісні та сис-
темні компетентності його кадрів; 

5) у зв’язку з неоднаковою вагомістю компетент-
ностей у потенціалі різних кадрових груп, встановлена 
доцільність поділу кадрового потенціалу підприємства 
торгівлі на три частини: потенціал управлінських ка-
дрів; потенціал кадрів, які прямо задіяні у процесі об-
слуговування споживачів (тобто потенціал кадрів торго-
вої групи); потенціал всіх інших кадрів, які працюють на 
підприємстві торгівлі.

У подальшому отримані результати можуть бути 
використані для дослідження проблем кадрової політи-
ки та діагностики кадрового і трудового потенціалу на 
підприємствах торгівлі, а також інших сфер економічної 
діяльності.                     
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