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Обидєннова Т. С., Черноус І. О. Методи формування кадрового потенціалу підприємств
Мета статті полягає в систематизації класичних методів формування кадрового потенціалу підприємств та розвитку сукупності інновацій-
них методів. Аналізуючи, систематизуючи й узагальнюючи наукові праці сучасних науковців, було розширено поняття «кадровий потенціал» та 
детально проаналізовано формування кадрового потенціалу під впливом різних факторів (зовнішніх та внутрішніх), а також обґрунтовано той 
факт, що кадровий потенціал може формуватися як за межами підприємства, у його зовнішньому середовищі (зовнішній кадровий потенціал), 
так і всередині підприємства (внутрішній кадровий потенціал). У результаті дослідження було виділено принципи формування кадрового потен-
ціалу підприємства, що представляють собою основні положення та норми, якими мають керуватися керівники підприємств при формуванні 
кадрового потенціалу. Авторами наголошено, що формування кадрового потенціалу підприємств – це процес, що поєднує в собі різноманітні 
методи та стратегії для залучення, розвитку й управління персоналом з метою досягнення стратегічних цілей організації. У роботі авторами 
проведено групування класичних методів формування кадрового потенціалу підприємства, виділено їх особливості застосування, переваги та 
недоліки. У результаті дослідження визначено інноваційні методи формування кадрового потенціалу підприємства, які ґрунтуються на вико-
ристанні сучасних знань і технологій. Обґрунтовано, що впровадження запропонованих інноваційних методів сприяє створенню ефективного 
та динамічного кадрового потенціалу, що є ключовим чинником успіху сучасних підприємств. Перспективами подальших досліджень у даному 
напрямі є подальше вивчення та застосування нових методів формування кадрового потенціалу підприємства через упровадження в кадрову 
роботу інноваційних методик, що ґрунтуються на здобутках сучасної науки та техніки з метою забезпечення стійкого розвитку підприємств 
та їх конкурентоспроможності.
Ключові слова: кадровий потенціал, методи формування кадрового потенціалу, зовнішній кадровий потенціал, внутрішній кадровий потенціал, 
конкурентоспроможність підприємств.
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Obydiennova T. S., Chernous I. O. The Methods of Formation of Human Resources Potential of Enterprises
The aim of the article is to systematize the classical methods of formation of human resources potential of enterprises and development of a set of innovative 
methods. Analyzing, systematizing and summarizing the scientific works of modern scholars, the concept of «human resources potential» has been expanded 
and the formation of human resources potential under the influence of various factors (external and internal) has been analyzed in detail, as well as the fact 
that human resources potential can be formed both outside the enterprise, in its external environment (external human resources potential) and within the 
enterprise (internal human resources potential) has been substantiated. As a result of the study, the principles of formation of human resources potential of 
enterprise have been allocated, which represent the main provisions and norms that should guide the heads of enterprises in the formation of human resources 
potential. The authors emphasize that the formation of human resources potential of enterprises is a process which combines a variety of methods and strate-
gies to attract, develop and manage staff in order to achieve the strategic goals of the organization. In their work, the authors group the classical methods of 
formation of the human resources potential of enterprise, allocate their features of application, advantages and disadvantages. As a result of the study, innova-
tive methods of formation of human resources potential of enterprise, which are based on the use of modern knowledge and technologies, have been denfined. 
It is substantiated that the introduction of the proposed innovative methods contributes to the creation of effective and dynamic human resources potential, 
which is a key factor in the success of modern enterprises. Prospects for further research in this direction are further study and application of new methods of 
formation of human resources potential of enterprise through the introduction of innovative methods based on the achievements of modern science and tech-
nology in personnel work in order to ensure sustainable development of enterprises and their competitiveness.
Keywords: human resources, methods of formation of human resources, external human resources, internal human resources, competitiveness of enterprises.
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Конкурентоспроможність сучасних підпри-
ємств забезпечує їх сталий розвиток та іс-
нування на сучасному ринку. Важливою 

складовою в забезпеченні конкурентоспроможнос-
ті підприємств є прогресивна система управління 
персоналом, яка реалізується через кадрові техно-
логії. Для досягнення максимальної прибутковості 
при мінімізації витрат і підвищення ефективності 
діяльності підприємства необхідно особливу увагу 
сьогодні приділяти саме кадровим технологіям. Ні в 
кого вже не викликає сумніву той факт, що персонал 
підприємства є його найціннішим ресурсом, який 
забезпечує конкурентні переваги на ринку, оскільки 
саме люди є носіями технологій, які реалізують стра-
тегічні цілі організації та значною мірою впливають 
на ефективність цього процесу. Можливості та зді-
бності кожного працівника, окремих груп і суспіль-
ства загалом визначають здатність до здійснення та 
вдосконалення трудової діяльності, що суттєво під-
вищує її ефективність. Одним із основних чинників 
соціально-економічного розвитку та підвищення 
конкурентоспроможності підприємства є форму-
вання кадрового потенціалу підприємства.

Отже, формування трудового потенціалу є 
підґрунтям забезпечення конкурентоспроможнос-
ті підприємств у короткостроковому та довгостро-
ковому періодах.

Сучасні науковці вже не перший рік дослі-
джують питання формування кадрового потенціа-
лу підприємств та всіх аспектів розвитку підпри-
ємств, що з цим пов’язано. Іваницька С. Б., Анісо- 
ва Н. В., Петрова А. О. [1], Прохорова В. В., Мних О. Б.,  
Гузенко І. Ю. [2], Горбоконь В. Ю. [3], Чобіток В. І. [4], 
Занора В. О., Зачосова Н. В. [5], Гриньова В. М. [6], 
Білорус Т. В. [7], Дашко І. М. [8], Погорєлова Т. О.,  
Свічкарь А. А. [9], Касіч-Пилипенко Т. М., Дяч- 
ко Т. А. [10] та інші присвятили свої дослідження 
кадровому потенціалу підприємства. Таким чином, 
питання формування, розвитку та управління ка-
дровим потенціалом сучасних підприємств є акту-
альним і потребує подальшого дослідження.

Мета статті ‒ систематизація класичних 
методів формування кадрового потенціалу підпри-
ємств і розвиток сукупності інноваційних методів.

Останнім часом спостерігається значний роз-
виток підходів до вивчення проблематики трудо-
вого потенціалу як ключового елементу людського 
чинника виробництва. Сучасне тлумачення понят-
тя «потенціал» розглядає його як джерело можли-
востей, засобів та запасів, які можуть бути акти-
візовані та використані за необхідності для вирі-
шення певних завдань або досягнення конкретних 
цілей. Таким чином, термін «потенціал» тракту-
ється як сукупність прихованих можливостей чи 
здібностей у будь-кого, які ще не були реалізовані 

у відповідних сферах діяльності. Кадровий потен-
ціал можна визначити як сукупність можливостей 
усіх працівників, залучених для вирішення певних 
завдань у діяльності підприємства. Для досягнен-
ня максимальної ефективності використання тру-
дових ресурсів підприємствам необхідно застосо-
вувати ефективні методи формування кадрового 
потенціалу, що можливо за умови реалізації опти-
мальної кадрової політики та стратегії.

Кадровий потенціал формується під впливом 
великої кількості факторів – це зовнішні та вну-
трішні умови середовища, в яких здійснюються 
процеси формування та використання кадрового 
потенціалу: 
 демографічні (рівень освіти, стан здоров’я, 

показники народження, смертності, форму-
вання статево-вікової структури населення, 
інтенсивність міграційних процесів тощо);

 соціально-психологічні (цінності та норми 
трудової поведінки, мотивація до праці та 
професійного розвитку, кар’єрне зростання 
на період трудового життя тощо);

 економічні (рівень доходів, можливість 
задоволення основних потреб, рівень та 
якість життя, які визначають можливість 
отримання необхідної освіти, послуг куль-
тури, медичного обслуговування тощо);

 політико-правові (система законів та інших 
нормативно-правових актів) тощо.

Крім того, важливо пам’ятати, що під зовніш-
німи чинниками слід розуміти умови, які підприєм-
ство неспроможне змінити, але має враховувати під 
час формування кадрового потенціалу. Внутріш-
ні чинники – це фактори, які піддаються впливу з 
боку підприємства, а отже, вимагають від менедж-
менту підприємств особливого аналізу та уваги під 
час розробки кадрової стратегії підприємства. 

Окремо слід зазначити, що формування ка-
дрового потенціалу підприємств можливе 
як у зовнішньому так і у внутрішньому се-

редовищі.
Зовнішній кадровий потенціал формується 

поза межами підприємства, в навколишньому еко-
номічному та соціальному середовищі. До зовніш-
нього кадрового потенціалу можна віднести випус-
кників навчальних закладів, фахівців, що змінюють 
сферу діяльності або шукають кращі умови праці. 
Особливістю зовнішнього кадрового потенціалу є 
те, що на момент набору та відбору на вакантні по-
сади завдання та перспективи розвитку на новому 
місці роботи для нього повинні бути відкритими та 
зрозумілими.

Внутрішній кадровий потенціал формується 
за рахунок персоналу підприємства, який прагне 
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професійного зростання, саморозвитку, просуван-
ня по службі. Особливістю внутрішнього кадрового 
потенціалу підприємства є те, що він дозволяє як-
найшвидше заповнити наявні керівні посади та ва-
кансії з відповідними кваліфікаційними вимогами 
тими фахівцями, які вже мають необхідні знання та 
навички і знайомі зі специфікою роботи на підпри-
ємстві. Отже, менеджменту підприємств особливу 
увагу слід приділяти роботі з внутрішнім кадровим 
потенціалом, проте, з метою залучення фахівців з 
новими, прогресивними ідеями, варто розробити 
стратегію перетворення зовнішнього кадрового 
потенціалу у внутрішній з метою його ефективного 
формування та довгострокового розвитку.

Формування кадрового потенціалу під впли-
вом різних факторів наведено на рис. 1.

Особливістю формування кадрового потен-
ціалу є те, що жодна з наведених груп факторів не 
має домінуючого впливу на формування кадрово-
го потенціалу, і тому під час моніторингу наявних 
факторів необхідно використовувати комплексний 
і системний підходи.

Окремої уваги заслуговують принципи фор-
мування кадрового потенціалу підприєм-
ства, що представляють собою основні по-

ложення та норми, якими мають керуватися вищий 
менеджмент підприємств при формуванні кадро-
вого потенціалу. Існує безліч принципів формуван-
ня кадрового потенціалу організації. Практично 
всі загальні принципи, що розглядаються в теорії 
організації, можуть бути використані як основа 
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Рис. 1. Формування кадрового потенціалу під впливом різних факторів
Джерело: авторська розробка.
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для цього процесу. Однак, з урахуванням специ-
фіки процесу, можна виділити такі ключові прин-
ципи: науковості, зворотний зв’язок, адаптивності, 
мінімуму складності стратегічності, системності, 
балансу інтересів персоналу та підприємства, ци-
клічності, оптимального поєднання централізації 
та децентралізації, стандартизації, відповідності 
цілей та ресурсів (рис. 2).

є відсутність чітко сформульованих вимог 
до якостей і навичок потрібних фахівців у 
довгостроковій перспективі.

3. Метод програмно-цільового управління. 
Реалізація програмно-цільового управління 
створює сприятливі умови для узгодження 
цілей та інтересів різних суб’єктів кадро-
вої діяльності, а також для встановлення 
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Рис. 2. Принципи формування кадрового потенціалу підприємства
Джерело: авторська розробка.

Розглянуті принципи є концептуальною осно-
вою процесу формування кадрового потен-
ціалу підприємств, проте особливої уваги 

заслуговують методи формування кадрового по-
тенціалу. Формування кадрового потенціалу під-
приємств – це процес, що поєднує в собі різнома-
нітні методи та стратегії для залучення, розвитку й 
управління персоналом з метою досягнення стра-
тегічних цілей організації.

Сьогодні у практиці менеджменту виділяють 
такі класичні методи формування кадрового по-
тенціалу підприємства:

1. Метод матеріального заохочення. Реалі-
зується шляхом створення системи мате-
ріального заохочення для стимулювання 
персоналу розвиватися. Використовується 
ще до того, як керівництво набуде розумін-
ня сутності кадрового потенціалу та чітких 
алгоритмів роботи з ним. Розвиток персо-
налу має досить хаотичний характер через 
відсутність чітко сформульованих цілей.

2. Метод стратегічного замовлення. Реалі-
зується шляхом створення відділом пер-
соналу замовлення на вакантні посаді для 
підрозділів підприємств та обрання джерел 
(внутрішніх чи зовнішніх) залучення канди-
датів на вакантні посади і розпочинає робо-
ту зі здобувачами. Недоліком цього методу 

взаємозв’язків між ними. Однією з ключо-
вих особливостей цього методу є широке 
застосування методів системного аналізу, 
наскрізне планування, пріоритетне забезпе-
чення ресурсами та розширене використан-
ня методів управління. Проте використан-
ня цього методу потребує певної зрілості 
бізнес-процесів підприємства через те, що 
на початкових стадіях життєвого циклу під-
приємства його використання може вияви-
тися надмірно витратним і неефективним.

4. Метод проєктного управління. Процес 
формування кадрового потенціалу поді-
ляється на кілька взаємодоповнювальних 
і послідовних етапів. Кожен етап передба-
чає реалізацію окремого проєкту, який має 
визначені часові рамки та чітко сформу-
льовану кінцеву мету. Цей метод є досить 
складним і потребує високого рівня зрілос-
ті бізнес-процесів підприємства та широ-
ких компетенцій служби персоналу. Проте 
його впровадження дозволяє вирішувати 
стратегічне завдання залучення до компанії 
спів працівників, орієнтованих на самороз-
виток. Перевагами цього методу є: висока 
адаптивність молодих фахівців до робочого 
середовища, підвищення активності персо-
налу та формування його лояльності, а та-
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кож можливість швидко отримати вимірю-
вані результати.

У сучасних умовах господарювання, коли 
отримання нових знань є процесом постійним, 
формування кадрового потенціалу підприємств 
повинно відбуватися з використанням не лише 
класичних, але і сучасних методів (рис. 3). 

 впровадження елементів гри у навчання та 
мотивацію персоналу (гейміфікація), що 
сприяє підвищенню зацікавленості персо-
налу в процесі навчання та може мати ви-
гляд системи винагород, змагань, рейтингів 
та інших механізмів, які стимулюють до до-
сягнення кращих результатів;

ІННОВАЦІЙНІ МЕТОДИ ФОРМУВАННЯ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 

Віртуальна та доповнена
реальність (VR/AR)

Аналіз великих даних
(Big Data)

Інтернет речей
(IoT)

Автоматизація
HR-процесів

Краудсорсинг Гейміфікація

Персоналізовані
програми навчання

та розвитку

Аналіз соціальних
мереж

Хмарні технології

Менторство та коучинг

Learning Management
Systems

Стимулювання
інноваційного

мислення
Штучний інтелект (AI)

та машинне навчання (ML)

Рис. 3. Інноваційні методи формування кадрового потенціалу підприємств
Джерело: авторська розробка.

Сьогодні інноваційними методами форму-
вання кадрового потенціалу підприємств є такі:
 аналіз великих даних (Big Data), що до-

зволяє підприємствам отримувати глибо-
кі інсайти про поведінку, продуктивність 
і потенціал персоналу, аналізувати робочі 
показники, взаємодію в команді, тренди в 
навчанні та розвитку, а також виявляти по-
тенційних лідерів;

 застосування Інтернету речей (IoT), що 
можна використовувати для моніторингу 
робочого середовища та умов праці. Напри-
клад, сенсори можуть відстежувати фізич-
ні параметри робочих місць, що допомагає 
створити комфортні умови для персоналу 
та підвищити його продуктивність;

 впровадження елементів штучного інте-
лекту (AI) та машинного навчання (ML), 
які можуть використовуватися для автома-
тизації процесів підбору персоналу, прогно-
зування потреб у навчанні, аналізу продук-
тивності та виявлення найкращих практик 
управління персоналом, що сприяє оптимі-
зації прийняття рішень та зменшенню ви-
трат часу на рутинні завдання;

 використання віртуальної та доповненої 
реальностей (VR/AR) доречно використо-
вувати для навчання та тренінгів, моделю-
вання різних ситуацій, проведення вірту-
альних екскурсій та семінарів для забезпе-
чення більш ефективного засвоєння знань 
та навичок і зменшення витрат на фізичні 
тренінги та поїздки;

 впровадження хмарних платформ дозво-
ляє створювати гнучкі та масштабовані 
системи управління персоналом, які забез-
печують доступ до даних у реальному часі, 
зручність спільної роботи та інтеграцію з 
іншими бізнес-процесами;

 використання даних із соціальних мереж 
для аналізу репутації, виявлення ключових 
впливових осіб у колективі та моніторингу 
настроїв персоналу, що допомагає підпри-
ємствам краще розуміти внутрішні комуні-
кації та вчасно реагувати на проблеми;

 застосування системи управління навчан-
ням (Learning Management Systems, LMS) –  
спеціалізованих платформ для управління 
процесом навчання, які дозволяють під-
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приємствам створювати, керувати та від-
стежувати навчальні курси, співпрацювати 
з тренерами та інструкторами, а також від-
слідковувати прогрес працівників, що спри-
яє підвищенню ефективності навчання та 
розвитку персоналу, забезпечуючи зручний 
доступ до навчального матеріалу, активну 
взаємодію та сприяючи підвищенню моти-
вації працівників до саморозвитку;

 використання індивідуалізованих підходів 
до навчання, які враховують особисті по-
треби, інтереси та кар’єрні цілі працівни-
ків, що підвищує ефективність навчальних 
програм і сприяє професійному зростанню 
персоналу;

 залучення персоналу до процесу прийнят-
тя рішень та генерації ідей через крауд-
сорсингові платформи, що забезпечує під-
вищення залученості персоналу, стимулює 
інноваційність і сприяє розвитку корпора-
тивної культури;

 впровадження сучасних програмних рішень 
для автоматизації рутинних HR-завдань, 
таких як облік робочого часу, управління 
відпустками, підбір персоналу, оцінка ефек-
тивності та інше, що дозволяє HR-фахівцям 
зосередитися на стратегічних завданнях;

 створення стимулів та системи винаго-
род для співпрацівників, що пропонують 
і впроваджують інноваційні ідеї в роботу 
підприємства;

 створення програм менторства та коу-
чингу, які сприяють особистому та про-
фесійному зростанню персоналу шляхом 
співпраці з досвідченими колегами або зо-
внішніми консультантами.

Впровадження цих інноваційних методів 
сприяє створенню ефективного та динамічного 
кадрового потенціалу, що є ключовим чинником 
успіху сучасних підприємств.

ВИСНОВКИ
Забезпечення сталого розвитку та конкурен-

тоспроможності сучасних підприємств можливо 
лише за умови формування кадрового потенціалу, 
який буде готовий до вирішення будь-яких тактич-
них і стратегічних завдань. Використання конкрет-
них методів не дає однозначного результату через 
те, що кожний із застосованих методів має свої пе-
реваги та недоліки.

Формування кадрового потенціалу підпри-
ємства за допомогою поєднання класичних та ін-
новаційних методів є стратегічно важливим для 
забезпечення його стійкого розвитку та конку-
рентоспроможності. Класичні методи створюють 

міцну основу та забезпечують стабільність, тоді як 
інноваційні підходи дозволяють швидко адаптува-
тися до нових викликів та максимально ефективно 
використовувати ресурси, сприяючи загальному 
успіху організації.                  
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