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Не потребує  додаткового доведення теза, що 
роль людського капіталу суттєво зросла в пері-
од становлення ринкової економіки. На думку 

Е. М. Лібанової, «постіндустріальний етап цивілізацій-
ного прогресу характеризується передусім домінуван-
ням інтелектуальних технологій та людського фактора. 
Сучасні економічні системи базуються насамперед на 
знаннях, а отже, ставлять дуже високі вимоги до якості 
робочої сили та духовної складової людського розви-
тку» [9, с. 45].   

Більшість теоретичних розробок щодо поняття 
«кадровий потенціал» здійснені в контексті функціону-
вання агропромислового комплексу [3; 6; 10; 14; 15; 16], 
торгівельних, промислових і будівельних підприємств 
[2; 4], інноваційної діяльності, меншою мірою органів 
державного управління. Проте, незважаючи на значний 
масив робіт, серед науковців відсутнє єдине бачення 
сутності досліджуваної категорії.

Метою дослідження є поглиблення сутності по-
няття «кадровий потенціал» та визначення можливих 
рівнів його функціонування.

Складність об’єкта дослідження унеможливлює 
поділ існуючих підходів до його трактування на кілька 
груп за однорідною ознакою. Для детального аналізу по-
няття «кадровий потенціал» було виділено окремі його 
складові. Подальше структурування визначень здійсню-
валося за такими критеріями: базові складові поняття, 
чинники активізації кадрового потенціалу та мета його 
функціонування. Результати аналізу двадцяти дефініцій 
розміщені в табл. 1.

Як видно з табл. 1, невід’ємними складовими ка-
дрового потенціалу є якісні та кількісні характеристики 
працівників. Переважна більшість авторів наголошують 
у своїх визначеннях саме на якісній стороні кадрового 
потенціалу. При цьому під нею розуміють як здібності 
та можливості в цілому [1, с. 87], [5, с. 15],  [10, с. 7], [15, 
с. 6], так і більш конкретні фізичні, психологічні, інте-
лектуальні, креативні здібності, комунікабельність [2,  
с. 49], професійні знання і навички [8], культура інди-
відуумів, гармонізація цілей [14, с. 75]. На нашу думку, 
правомірним є розгляд якісної сторони кадрового по-
тенціалу у нерозривному зв’язку з її кількісною сторо-
ною, адже, по-перше, людські потреби частково детер-
мінують кадровий потенціал, а по-друге,– працівник 
не функціонує ізольовано в процесі суспільного від-
творення. Проте, тільки вісім авторів наголошують на 
цьому аспекті.

Таблиця 1

Структурний аналіз підходів до розуміння категорії 
«кадровий потенціал»

Перелік критеріїв  
та складових визначень

Кількість  
повторювань  
у дефініціях

Базові складові

Якісні характеристики працівників 17

Кількісні характеристики працівників 8

Відносини 1

Чинники активізації 9

Мета функціонування

Досягнення цілей підприємства 9

Досягнення цілей галузі та економіки 
в цілому 5

Досягнення цілей індивіда 2

Досягнення суспільних цілей 2

Досягнення цілей території 1

Авторська розробка.

Цікавим є підхід Гармидер Л. Д., відповідно до яко-
го кадровий потенціал розглядається як явище, що відо-
бражає всю сукупність економічних, соціальних, органі-
заційних, особистісних та інших відносин. Свою точку 
зору автор обґрунтовує, виходячи зі співвідношення 
філософських категорій сутності та явища і більш ши-
рокого змісту останньої. Явище багатше сутності, так як 
воно включає в себе не тільки виявлення внутрішнього 
змісту, суттєвих зв’язків об’єкта, але і можливі випадко-
ві відносини, особливі риси останнього [4, с. 97].

Оскільки дев’ять науковців при трактуванні сут-
ності кадрового потенціалу звертають увагу на умови,  
у процесі яких він реалізується, то другою складовою 
даного поняття нами було визначено чинники активі-
зації кадрового потенціалу. Серед них Головко А. С. та 
Максименко Д. В. виділяють трудову діяльність [5, с. 15], 
[10, с. 7], Норд Г. Л. – вимоги ринку праці [12, с. 7], Бор- 
тик В. А.– сприятливі  умови праці [3, с. 4], Куттубає- 
ва Т. А.–  особливості регіону [8]. Проте, у визначеннях 
зустрічаються і більш конкретні чинники, як то взаємо-
дія кадрових потенціалів, професійна підготовка, під-
вищення кваліфікації, соціально-економічні і політичні 
умови [13, с. 91], умови процесу виробництва, обміну і 
споживання [4, с. 97], процес використання матеріально-
трудових, фінансових та інформаційних ресурсів [15,  
с. 6 – 7], функціональні і організаційні потреби галузі [6, 
с. 361]. Наголошуючи на вищезазначених умовах, науков-
ці звертають увагу на реалізацію прихованих можливос-
тей, тобто підсилюють значення власне слова «потенці-
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Теоретичні засади дослідження сутності кадрового 
потенціалу на галузевому рівні
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ал». Цим самим вони, у своїх підходах, виходять за межі 
поняття «трудові ресурси» і, обґрунтовано, формулюють 
нову категорію, що відповідає ринковим умовам і сучас-
ним концепціям управління людськими ресурсами.

Третьою складовою категорії кадрового потенці-
алу є мета його функціонування, яка зустрічається у 14-
ти проаналізованих визначеннях. З них переважна біль-
шість авторів відзначає одержання бажаного результату 
і розвиток підприємства, п’ятеро – ефективне функціо
нування галузі та економіки, один – розвиток регіону. 
Частково відмінності в підходах пояснюються різним 
об’єктом дослідження. Проте, такі цілі як задоволення 
потреб індивіда та суспільства є не достатньо висвітле-
ними науковцями.

Таким чином, узагальнюючи огляд визначень ка-
дрового потенціалу, варто відмітити, що він є складним 
соціально-економічним поняттям. Структуру його, для 
більшого розуміння сутності, можна представити у ви-
гляді схеми (рис. 1).

тенціалу, Іванова Т. В. виділяє індивідуальний рівень 
(працівник), мікрорівень (підприємство) та мезорівень 
(галузь) [6, с. 361]. Бажан І. І. розглядає: індивідуальний 
або особистісний потенціал, потенціал виробничої або 
творчої групи (колективу), потенціал регіону чи якоїсь 
іншої території, потенціал галузі або народногосподар-
ського комплексу і, нарешті, потенціал суспільства в ці-
лому [1, с. 84].  Надзвичайно широкою є запропонована 
Кравець І. М. рівнева структура трудового потенціалу: 
мегарівень (міжнаціональний трудовий потенціал), ма-
крорівень (трудовий потенціал країни), мезорівень (тру-
довий потенціал регіону, галузі), мікрорівень (трудовий 
потенціал підприємства), номорівень (трудовий потен-
ціал домогосподарства) та нанорівень (трудовий потен-
ціал особистості) [7, с. 6]. 

На думку Носкової М. В., за наявності спільних 
цілей та синергетичного ефекту потенціалів суб’єктів, 
можливим є застосування терміна «кадровий потенці-
ал» до індивідууму, підприємства та галузі однієї сфери 

Рис. 1. Співвідношення складових категорії «кадровий потенціал»
Авторська розробка.

 

Кількісні 
та якісні

характеристики
працівників  

Мета
функціонування

кадрового
потенціалу  

Чинники
активізації
кадрового
потенціалу  

Ключовими у даній схемі є чинники активізації 
наявних і нереалізованих можливостей персоналу, які 
визначають ймовірність досягнення поставлених цілей.  
У свою чергу, мета функціонування кадрового потенціа
лу обумовлює вимоги до кількісної та якісної сторони 
персоналу. Даний цикл лежить в основі відтворення ка-
дрового потенціалу.

У процесі аналізу різних підходів до трактуван-
ня категорії «кадровий потенціал» було сформульовано 
таке визначення кадрового потенціалу: це – соціально-
економічна категорія, що відображає кількісні характе-
ристики працівників, його наявні та нереалізовані мож-
ливості і здібності, які в процесі взаємодії з рештою фак-
торів виробництва та при прийнятті оптимальних управ-
лінських рішень забезпечують досягнення цілей індивіда, 
підприємства, галузі, території та суспільства в цілому.

Крім того, важливим для чіткого формування 
та обґрунтування об’єкта дослідження є аналіз погля-
дів щодо рівнів функціонування кадрового потенціалу.  
А саме, можливості застосування даного поняття до 
певного сектора економіки, а не тільки до окремого ін-
дивіда – носія потенціалу, чи конкретної установи. 

У цілому, однією з ознак, за якою можна класифі-
кувати ринок праці, є просторова, у межах якої виділя-
ють світовий, національний, регіональний, локальний 
ринки, та функціональна – галузеві ринки. Структуру-
ючи кадровий потенціал за ієрархічною ознакою, що 
являє собою інтеграцію окремих рівнів кадрового по-

діяльності (кадровий потенціал науковців, працівників 
освіти, сільського господарства).Тому для вирішення 
цільових перспектив розвитку галузі в сучасних умовах 
необхідно застосовувати саме цю категорію [13, с. 88]. 
Подібної думки у своїх дослідженнях притримується 
Мінулліна Н. В. [11].

Підсумовуючи вищезазначені погляди, має місце 
існування галузевого рівня кадрового потенці-
алу, яке обумовлене синергетичним ефектом 

індивідуальних потенціалів. Вони пов’язані між со-
бою, але, незважаючи на їх генетичну єдність, мають 
функціональні і структурні відмінності, звідси і їх са-
мостійність. Основою даної багаторівневої системи є 
потенціал окремого працівника, ступінь розвитку яко-
го впливає на рівні більш високого порядку. При чому, 
потенціали нижчого рівня підпорядковуються потенці-
алами вищого рівня, проте останні не є простою сумою 
перших. Якщо на потенціал працівника значною мірою 
впливають особисті риси, то вплив соціальних чинни-
ків значно посилюється на кожному вищому рівні. Ін-
дивідуальні потенціали, взаємодіючи в процесі задово-
лення власних інтересів і з метою досягнення завдань 
підприємства (у зв’язку зі специфікою діяльності, ці за-
вдання для підприємств однієї сфери в значній частині 
збігаються), здійснюють вплив на галузь та на розвиток 
економіки в цілому. 
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Висновки
Поняття кадрового потенціалу включає такі ком-

поненти: чинники активізації кадрового потенціалу; 
кількісні та якісні характеристики працівників; мета 
функціонування кадрів. Таким чином, кадровий потен-
ціал – це соціально-економічна категорія, що відобра-
жає кількісні характеристики працівників, його наявні 
та нереалізовані можливості і здібності, які в процесі 
взаємодії з рештою факторів виробництва та при при-
йнятті оптимальних управлінських рішень забезпечу-
ють досягнення цілей індивіда, підприємства, галузі, те-
риторії та суспільства в цілому. Галузевий рівень кадро-
вого потенціалу обумовлений синергетичним ефектом 
індивідуальних потенціалів, які, взаємодіючи в процесі 
задоволення власних інтересів та з метою досягнення 
завдань підприємства (у зв’язку зі специфікою діяльно
сті, ці завдання для підприємств однієї сфери в значній 
частині збігаються), здійснюють вплив на галузь та на 
розвиток економіки в цілому.		                   
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