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ECONOMIC ANALYSIS IN THE SYSTEM OF PERSONNEL 
POTENTIAL MANAGEMENT AT THE ENTERPRISE 

 
Постановка проблеми. Особливе місце у структурі підприємницького потенціалу займає 

кадровий потенціал. Від результативності його використання великою мірою залежить ефективність 
розвитку національного господарства та економіки загалом. Актуальність аналізу використання 
кадрового потенціалу підприємства передусім визначається його роллю в збільшенні обсягів товарів 
(робіт, послуг), підвищенні якості робіт та кінцевої продукції, а також у підвищенні ефективності 
діяльності підприємства в цілому. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблеми аналізу ефективного використання 
кадрового потенціалу підприємства вивчали такі науковці, як М.І. Баканов [1], І.Д. Лазаришина [2], 
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О.В. Мельниченко [3], Є.В. Мних [4], І.М. Парасій-Вергуненко [5], Г.В. Савицька [6], А.Г. Семенов [7], 
С.І. Шкарабан [8], Р.К. Шурпенкова [9] та ін. Разом із тим питання аналізу кадрового потенціалу 
потребують подальшої розробки як у цілому, так і зокрема з огляду на нові тенденції, що склалися в 
процесі поглиблення в Україні ринкових методів господарювання. Так, нагальними є подальше 
опрацювання теоретичних і практичних положень аналізу кадрового потенціалу з точки зору 
потенційних можливостей персоналу забезпечувати досягнення завдань перспективного розвитку 
підприємства. Усе це свідчить про актуальність теми, що зумовило вибір напряму дослідження в 
науковому і практичному аспектах. 

Постановка завдання. Метою дослідження є визначення місця економічного аналізу в системі 
управління кадровим потенціалом підприємства в сучасних умовах розвитку економіки. 

Виклад основного матеріалу дослідження.Управління кадровим потенціалом підприємства 
починається з аналізу, який має розкрити зміни кадрового потенціалу працівників під впливом низки 
факторів, визначити раціональність їх використання, ступінь відповідності потребам підприємства. В 
сучасних умовах розвитку економіки такий аналіз особливо необхідний, оскільки його результати 
слугують основою для розробки прогнозів в сфері праці (можливої потреби в робочій силі, її 
кваліфікації тощо), плануванні заходів з підбору, навчання та адаптації кадрів. 

В цьому відношенні великий інтерес представляють зміни структури працюючих внаслідок руху 
кадрів на підприємстві (зміна складу кадрів за віком, статтю, стажем роботи, освітою та інших 
показниках, які характеризують якісну сторону кадрового потенціалу). За результатами аналізу таких 
змін виявляють обсяг вибуття кадрів, планують заходи по розв’язанню соціальних проблем (для 
молоді, осіб перед пенсійного та пенсійного віку), обґрунтовують напрями підготовки кадрів, 
кваліфікаційного руху, стабілізації колективу тощо [10]. 

Місце аналізу в системі управління кадровим потенціалом схематично представлено на рис.1. 

   
Ресурси                                                                                                                                         Продукція,  послуги  

(трудові)  

 
 

 
 
 
 
  

Рис. 1. Місце економічного аналізу в системі управління кадровим потенціалом 
Джерело: сформовано автором на підставі [11] 

 
Як бачимо з рис.1, система управління кадровим потенціалом складається з наступних 

взаємопов'язаних функцій: планування, обліку, аналізу та прийняття управлінських рішень. 
Планування представляє дуже важливу функцію як в системі управління підприємством 

загалом, так і управління кадровим потенціалом зокрема. З його допомогою визначаються напрямок і 
зміст діяльності підприємства, його структурних підрозділів і окремих працівників. 

Планування – складний процес визначення колективних дій і розрахунків потрібних ресурсів для 
досягнення корпоративних цілей. Кадрове планування - цілеспрямована діяльність, завданням якої є 
надання робочих місць у потрібний момент часу та в необхідній кількості відповідно до здібностей і 
навичок працівників та вимог організації. З точки зору продуктивності та мотивації робочі місця повинні 
дозволяти працівникам оптимально розвивати свої здібності, забезпечувати ефективність праці та 
відповідати вимогам створення гідних умов праці. Кадрове планування здійснюється в інтересах як 
підприємства, так і її персоналу. Підприємство повинно мати в потрібний час, в потрібному місці, у 
потрібній кількості і з відповідною кваліфікацією такий персонал, який необхідний для вирішення 
завдань і досягнення цілей. Кадрове планування повинно створювати умови для мотивації більш 
високої продуктивності праці та задоволеності роботою. Працівників приваблюють в першу чергу 
робочі місця, де створені умови для розвитку їх здібностей та гарантований високий і постійний 
заробіток. Одним із завдань кадрового планування є врахування інтересів працівників підприємства. 
Кадрове планування має дати відповідь на такі питання: скільки працівників, якої кваліфікації, коли і де 
будуть необхідні? Яким чином можна залучити необхідний і скоротити зайвий персонал без нанесення 
шкоди? Як краще використовувати персонал відповідно до його здібностей? Яким чином забезпечити 

Система управління кадровим 
потенціалом 

Планування Облік Аналіз Управлінські рішення 
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розвиток кадрів для виконання нових кваліфікаційних робіт і підтримання знань персоналу відповідно 
до вимог організації? Яких витрат зажадають заплановані кадрові заходи ? 

Для управління виробництвом потрібно мати повну та правдиву інформацію про хід процесів, 
пов’язаних з кадрами, про хід виконання планів. Тому однією з функцій управління кадровим 
потенціалом є облік кадрів. Він забезпечує постійний збір, систематизацію та узагальнення даних, 
необхідних для управління кадровим потенціалом та контролю за ходом виконання планів і  

завдань. Складові ефективного управління кадровим потенціалом наступні: 
- чисельність персоналу; 
- продуктивність праці; 
- витрати на утримання персоналу; 
- поповнення (наймання) персоналу; 
- адаптація та розвиток персоналу; 
- поліпшення умов праці; 
- соціальний розвиток підприємства [11; 12]. 
Однак для управління виробництвом потрібно мати уявлення не тільки про хід виконання плану, 

результати господарської діяльності, але і про тенденції та характер змін в роботі з кадрами 
підприємства. Осмислення, розуміння інформації досягаються за допомогою економічного аналізу. У 
процесі аналізу первинна інформація проходить аналітичну обробку: проводиться порівняння 
досягнутих результатів з даними за минулі відрізки часу, з показниками інших підприємств і 
середньогалузевими; визначається вплив різних чинників на величину результативних показників, 
виявляються недоліки, помилки, невикористані можливості, перспективи. На основі результатів 
аналізу розробляються й обґрунтовуються управлінські рішення щодо ефективності використання 
кадрового потенціалу. Економічний аналіз передує рішенням і діям, обґрунтовує їх і є основою 
наукового управління кадровим потенціалом, забезпечує його об'єктивність та ефективність. Таким 
чином, економічний аналіз - це функція управління, яка забезпечує науковість прийняття рішень. 

Як функція управління аналіз кадрового потенціалу тісно пов'язаний з плануванням, оскільки без 
глибокого аналізу неможливе здійснення цих функцій. Важлива роль аналізу у підготовці інформації для 
планування, оцінки якості та обґрунтованості планових показників, у перевірці та об'єктивної оцінки 
виконання планів. Затвердження планів для підприємства по суті також представляє собою прийняття 
рішень, які забезпечують розвиток виробництва в майбутньому планованому відрізку часу. При цьому 
враховуються результати виконання попередніх планів, вивчаються тенденції розвитку кадрового 
потенціалу підприємства, виявляються і враховуються додаткові резерви. Економічний аналіз є засобом 
не тільки обґрунтування планів, а й контролю за їх виконанням. Планування починається та закінчується 
аналізом результатів діяльності підприємства. Економічний аналіз дозволяє підвищити рівень планування, 
зробити його науково обґрунтованим. Аналіз кадрового потенціалу підприємства - специфічний вид 
дослідницької діяльності, який має на меті виявлення якісних і кількісних характеристик персоналу 
організації, що є критеріями та показниками її ефективного функціонування й подальшого розвитку. 
Основні завдання аналізу кадрового потенціалу підприємства: забезпечення та підтримка раціональної 
структури кадрів; створення згуртованого колективу; забезпечення функціонування організації 
працівниками у необхідній кількості та відповідної якості. 

Аналіз кадрового потенціалу - діяльність, що проводиться на різних етапах функціонування 
системи управління персоналом для різних цілей, у тому числі:  

- при визначенні потреби в персоналі на етапі кадрового планування. Оцінюється існуючий 
кадровий потенціал і формуються вимоги до залучення персоналу;  

- при відборі персоналу (на етапі його залучення) з метою визначення прийнятності кандидатів 
на вакантні посади;  

- при визначенні потреби у підвищення кваліфікації персоналу на етапі його навчання та 
розвитку. Оцінюється існуючий рівень персоналу порівняно з необхідним і визначається необхідність 
навчання конкретних працівників, перевіряється відповідність посади працівників їх компетентності; 

- при атестації персоналу, що проводиться регулярно для оцінки стану рівня кадрового 
потенціалу та вироблення регулюючих впливів широкого кола, в тому числі: для вжиття заходів з 
винагород, просування, покарання, звільнень;розробки заходів змотивації та стимулюванню праці; 
планування кадрового резерву; планування персональних переміщень.  

Аналіз персоналу - це цілеспрямований процес встановлення відповідності його якісних 
характеристик (здібностей, мотивацій і властивостей) займаній посаді. На підставі ступеня вказаної 
відповідності вирішуються такі завдання: вибір місця в організаційній структурі та встановлення 
функціональної ролі оцінюваного співробітника; розробка можливих шляхів вдосконалення ділових чи 
особистісних якостей співробітника; визначення ступеня відповідності заданим критеріям оплати праці 
та встановлення її величини. 
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Таким чином, економічний аналіз є важливим елементом в системі управління кадровим 
потенціалом, основою розробки науково обґрунтованих планів й управлінських рішень (рис. 2). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рис. 2. Схема впливу аналізу кадрового потенціалу на управління кадровим потенціалом 
підприємства  

Джерело: побудовано автором  
 
Роль аналізу кадрового потенціалу як засобу управління з кожним роком зростає. Це 

обумовлено різними обставинами. По-перше, необхідністю неухильного підвищення ефективності 
використання кадрового потенціалу у зв'язку з підвищенням науко- і капіталомісткості виробництва. 
По-друге, переходом до ринкових відносин. По-третє, створенням нових форм господарювання. У цих 
умовах керівник підприємства не може розраховувати тільки на свою інтуїцію. 

Як вже було зазначено, управління кадровим потенціалом буде ефективним, якщо 
відповідатиме вимогам наведених принципів, які в свою чергу реалізуються через аналіз кадрового 
потенціалу (табл. 1). 

 
 

Аналіз кадрового 
потенціалу 

 
Аналіз господарської 

діяльності підприємства 

Аналіз 
чисельності  
та структури 
персоналу 

Аналіз 
забезпеченості 
та потреби в 
персоналі 

 

Аналіз умов 
праці 

Аналіз робіт 
та вимог до 
компетенцій 
працівника 

Аналіз відповідності 
кваліфікаційного рівня 
працівника вимогам 

діяльності 

Аналіз руху та 
плинності 
кадрів 

Аналіз 
корпоративної 

культури 

 

Аналіз 
використання 
фонду оплати 

праці 

Аналіз 
трудових 

процесів та 
витрат 

робочого часу 

Аналіз рівня 
виконання 
норм праці 

Аналіз добору та 
адаптації 

новоприйнятих 
працівників 

Аналіз 
розвитку  
персоналу 

Аналіз  систем 
мотивування 
працівників 

Аналіз 
продуктивност

і праці Аналіз 
ефективностіу
правління 

Управління кадровим потенціалом 
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Таблиця 1 
Реалізація принципів управління кадровим потенціалом 

 
Принципи управління кадровим потенціалом Реалізація принципів завдяки економічному аналізу 

 Орієнтація на зовнішні умови Аналіз зовнішнього середовища 

Існування стратегії розвитку Аналіз стратегічних планів підприємства 
Трансформація критеріїв оцінки ефективності рівня 
кадрового потенціалу 

Аналіз рівня заробітної плати, інтелектуального капіталу, 
продуктивності праці персоналу 

Зворотній зв'язок  Аналіз впливу зовнішнього середовища на зміну кадрового 
потенціалу 

Верховенство ієрархії управління над кадровими 
інтересами 

Аналіз відповідності кадрової політики цілям і завдання управління 
кадровим потенціалом 

Комплектність повноважень Аналіз виконання повноважень працівника та покладених на нього 
завдань 

Нагляд Аналіз результатів роботи працівника 

Перспективність Аналіз перспектив розвитку підприємства (стратегічний аналіз) 

Комфортність Аналіз умов роботи працівників 

Координація Аналіз взаємозв’язку керівників і працівників підприємства 

Адаптивність планів Аналіз впливу зміни ситуації на плани підприємства 

Співробітництво Аналіз засобів впливу на персонал 

Мотивація Аналіз мінімізації нереалізованих можливостей 

Цільова орієнтація Аналіз розвитку та підвищення кваліфікації працівників 
Комплексний підхід до управління кадровим 
потенціалом підприємства 

Комплексний аналіз складових елементів системи управління 
кадровим потенціалом 

Єдність технології та організації праці Аналіз впливу зміни технології на якість кадрів 

Активна взаємодія сторін Аналіз впливу розвитку кадрового потенціалу на прибутковість 
підприємства 

Науковість Аналіз використання наукового підходу при управління кадровим 
потенціалом 

Прозорість Аналіз єдності рішень, планів у всіх підрозділах підприємства 

Джерело: побудовано автором 
 
Саме реалізація зазначених принципів  через аналітичні дослідження дає можливість 

поглибленого вивчення та оцінки ефективності управління кадровим потенціалом підприємства. 
Висновки за даного дослідження. Управлінські рішення та дії сьогодні необхідно базувати на 

точних розрахунках, глибокому та всебічному економічному аналізі. Вони повинні бути науково 
обґрунтованими, мотивованими, оптимальними. Жоден організаційний, технічний та технологічний 
захід не має здійснюватися до тих пір, поки не обґрунтована його економічна доцільність. 

Неврахування ролі аналізу кадрового потенціалу призводять до помилок в планах й 
управлінських діях та до відчутних втрат. І навпаки, ті підприємства, де серйозно ставляться до 
аналізу кадрового потенціалу, мають хороші результати, високу економічну ефективність. Виходячи з 
цього, особливо в умовах інноваційної економіки, вкрай важливо приділяти увагу аналітичним 
дослідженням кадрового потенціалу підприємства, який формує основу його конкурентоспроможності. 
За цих умов виникає потреба в поглибленні та вдосконаленні  методичних положень аналізу. 
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