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STUDY OF METHODOLOGICAL INSTRUMENTATION  
TO EVALUATE HUMAN RESOURCES CAPACITY OF ENTERPRISE

АНОТАЦІЯ 
У статті проаналізовано існуючий методичний інструмен-

тарій щодо оцінювання кадрового потенціалу підприємства 
та визначено неоднозначність його трактування. Вказано на 
необхідність чіткого розмежування методичних підходів, мето-
дик та методів щодо оцінювання КПП. Здійснено аналіз мето-
дичних підходів та обгрутновано їх перелік. Проведено аналіз 
групування методів оцінки КПП за різними класифікаційними 
ознаками. Запропоновано авторську ієрархічну структурно-ло-
гічну послідовність використання методичного інструментарію 
оцінювання кадрового потенціалу підприємства.

Ключові слова: метод, методика, методичний підхід, ка-
дровий потенціал підприємства (КПП).

АННОТАЦИЯ
В статье проанализирован существующий методический 

инструментарий по оценке кадрового потенциала предпри-
ятия и указано на неоднозначность его трактовки. Обоснована 
необходимость четкого разграничения методических подхо-
дов, методик и методов по оценке КПП. Осуществлен анализ 
методических подходов и обоснованно их перечень. Прове-
ден анализ группировки методов оценки КПП по различным 
классификационным признакам. Предложена авторская ие-
рархическая структурно-логическая последовательность ис-
пользования методического инструментария оценки кадрового 
потенциала предприятия.

Ключевые слова: метод, методика, методический поход, 
кадровый потенциал предприятия (КПП).

АNNOTATION
Available methodological instrumentation for evaluation of 

human resources capacity of enterprise (HRCE) is studied and 
the ambiguity of its interpretation is determined in the paper. It 
is shown that there is a need to clearly differentiate methodical 
approaches, techniques and methods for evaluation of HRCE. 
The methodological approaches are studied and the list of them 
is grounded. The grouping of the methods to evaluate HRCE is 
analysed according to the different classification features. The 
author’s hierarchical structural and logical sequence of the use of 
methodological instrumentation for evaluating HRCE is proposed.

Keywords: method, methodology, methodical approach, 
human resources capacity of enterprise (HRCE).

Постановка проблеми. Управління кадровим 
потенціалом підприємства (КПП) як складною, 
динамічною системою в умовах стрімких транс-
формаційних процесів вимагає використання 
сучасного методичного інструментарію оціню-
вання його рівня. Базою для управління пови-

нна стати оцінка рівня кадрового потенціалу 
підприємства, а процес оцінювання не здійсню-
ється сам по собі, а є логічною та необхідною 
частиною процесу управління в сучасному світі. 
Тому виникає необхідність вивчення провідних 
практик оцінки КПП та аналітичного огляду 
підходів, методик та методів, які застосову-
ються для оцінювання.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Дослідження в цій сфері представлені роботами 
широкого кола науковців: Шаульської Л.В., 
Колот А.М., Харун О.А., Бурачека І.В., Правди 
О.Ф., Железняк В.В., Шахно А.Ю. та багатьох 
інших, які вивчали різноманітні прояви оцінки 
кадрового та трудового потенціалів підприєм-
ства, а також методичний інструментарій оці-
нювання кадрів та персоналу підприємств. Тео-
ретико-методичне надбання вказаних авторів 
стало відправною точкою дослідження.

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. В той же час, представле-
ний методичний інструментарій вирізняється 
неоднозначністю в царині групування методів 
та їх класифікації для оцінювання КПП, під-
міню понять базового категорійного апарату, 
відсутністю єдиної логіки використання мето-
дичного інструментарію для оцінювання саме 
кадрового потенціалу підприємства. Саме вка-
зані неузгодженості визначили мету та завдання 
дослідження. 

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Обґрунтувати та упорядкувати мето-
дичний інструментарій оцінки кадрового потен-
ціалу підприємства.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Аналіз досліджень в сфері оцінювання КПП 
дозволили виділити декілька ключових моментів:

1) оцінювання КПП, виходячи з його особли-
востей, доцільно здійснювати з двох позицій: 
макро- та мікроекономічного, бо, з одного боку, 
кадровий потенціал є складовою потенціалів 
більш високого рівня (підприємства, регіону., 
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галузі, країни, тощо), а з іншого – базується на 
індивідуальному потенціалі працівника, який 
є основою формування систем більш високого 
рівня [1]. Вказаний момент вимагає врахування 
досвіду використання методичного інструмен-
тарію оцінювання системи як більш високого 
рівня (трудового, економічного тощо потенціалів 
підприємства), так і низького – потенціалу пра-
цівника. Крім того, вивчення напрацювань в цій 
сфері свідчить про використання методів оцінки 
персоналу (кадрів) на підприємстві під час оці-
нювання КПП, що пов’язано із двобічністю вка-
заної категорії, яка чисельно ґрунтується на 
кадрах, але оцінюється якісно як потенціал.

2) відсутнє єдине розуміння, що використо-
вується для оцінювання: методи, методики, під-
ходи: одні й ті ж елементи в різних публікаціях 
підмінюються та мають різні назви, що веде до 
плутанини та викликає неточності в терміноло-
гії. Так, говориться про коефіцієнтну методику, 
яка є гібридом «витратних та порівняльних під-
ходів до оцінки» [1, 2]. Вважаємо за необхідне 
логічно структурувати та пов’язати в ланцюг і, 
відповідно, співвіднести існуючі підходи, мето-
дики та методи, що використовуються в про-
цесі оцінювання кадрового потенціалу. Будемо 
виходити із загальноприйнятих базових визна-
чень основних методичних категорій: метод (з 
гр. methodos) визначається як спосіб пізнання, 
дослідження явищ природи і суспільного життя; 
сукупність прийомів чи операцій практичного 
або теоретичного освоєння дійсності, підпо-
рядкованих вирішенню конкретного завдання; 
методика (з гр. methodike) – розуміється вже 
як сукупність методів, прийомів проведення 
будь-якої роботи, як система правил викорис-
тання методів, прийомів та операцій. Тому, 
однозначно, можна сказати, що методика може 
включати певну сукупність необхідних методів, 
які поєднані певною послідовністю для досяг-
нення поставленої цілі.

Поняття «підхід» розглядається з декількох 
точок зору: 1) як певний напрям у науці або 
дослідженнях; 2) як думка, погляд, з позиції 
якої розглядається певний об’єкт дослідження; 
3) як сукупність способів, прийомів розгляду 
чого-небудь, впливу на кого-, що-небудь, став-
лення до кого-, чого-небудь; сукупність єдино-
спрямованих за змістом принципів і методів, 
які не виходять за рамки підходу.

Виходячи з вищенаведеного, можна сказати, 
що підхід може об’єднувати як сукупність мето-
дів, так і сукупність методик. Тобто виступає 
біль широкою категорією відносно методик та 
методів.

3) найчастіше в проаналізованих джерелах 
говориться про три основні підходи до оцінки 
кадрового потенціалу: витратний, порівняль-
ний та результативний [1; 6; 7; 8], але в роботі 
[3] згадується доходний підхід. Вважаємо за 
логічне витратний та доходний підходи поєд-
нати у вартісний, який є базовим підходом до 
оцінки потенціалу, про що говориться в роботі 

[4]. Там же [4] до витратного та доходного підхо-
дів додано порівняльний, що, на наш погляд, не 
є коректним, адже порівняльний підхід перед-
бачає порівняння працівників підприємства, їх 
продуктивності, динаміки особистого професій-
ного зростання [4] і це порівняння ґрунтуватися 
може не на вартісних характеристиках. 

В той же час виділяються методики [4]: вар-
тісна, яка включає доходний, витратний та 
порівняльний підходи, та відносна, що скла-
дається з методу ассесмент-центру, експертних 
методів, соціометричного обстеження, тесту-
вання, що більше характерно для порівняль-
ного підходу. 

В свою чергу, витратний підхід представ-
лено двома групами витратних методик [6] 
(в цьому варіанті підхід трактується як ширша 
категорія, аніж методики): 1) на основі ряду 
показників; 2) на основі оцінки одиниці живої 
праці одного працівника. Під час уживання 
будь-якого методу, методики, підходу передба-
чається використання цілого ряду показників, 
які можуть бути як абсолютні, так і відносні. 
Але їх сукупність ще не свідчить про наявність 
певної методики.

Окрім названих підходів до оцінки КПП, 
в дослідженні [6] вказано на існування інших 
підходів: ресурсного, факторного, інтеграль-
ного, суб’єктивного [9].

Крім того, в роботі [5] вирізняють методичні 
підходи щодо оцінки кадрового потенціалу під-
приємства, на основі експертних оцінок та на 
основі економічної оцінки, що можна трак-
тувати як методики, засновані на експертних 
методах (наприклад, інтегральний підхід) та 
на основі вартісного підходу (наприклад, як 
витратний, так і доходний підходи мають явне 
економічне вираження). 

Як поєднання порівняльного та витратного 
підходів, виділяється окремо коефіцієнтна 
методика. У цьому випадку методика вклю-
чає в себе певні підходи і тлумачиться більш 
широко відносно підходів. Слід зауважити, що 
використання коефіцієнтів характерно для різ-
новидності інтегрального підходу [11] 

В роботі [2] представлено цілий ряд автор-
ських методик, які розроблялися як вітчиз-
няними, так і закордонними науковцями для 
оцінювання кадрового (трудового) потенціалу: 
В. Аллавердян запропонував методику оцінки 
вартості кадрового потенціалу підприємства на 
основі оціночної вартості окремого працівника, 
а О.Є. Талан дотримується витратного підходу 
в оцінці, де, за економічним змістом, вирізняє 
поточні та інвестиційні витрати на трудовий 
потенціал, аналогічно О. Федонін наполягає на 
вартісній оцінці потенціалу, де використовує як 
оціночні коефіцієнти, так і показники, пов’язані 
з додатково доданою вартістю, часткою при-
бутку, капіталізацією компанії; Т.В. Хлопова та 
М.П. Д’якович на основі анкетного опитування 
пропонують інтегральну оцінку трудового потен-
ціалу працівників підприємства; В.Н. Авдєєнко 
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та В.А. Котлов свою методику базують на ресурс-
них та результативних показниках (продуктив-
ність праці, коефіцієнт змінності робочої сили), 
а О.І. Цикорін розглядає оцінювання потенці-
алу через визначення ресурсів робочого часу; 
Л.І.Меньшиков базує свою методику на системі 
різнопланових коефіцієнтів.

Оригінальністю вирізняється класифікація, 
запропонована Л. Шаульською, яка групує 
методики за чотирма підходами: кількісний 
прямий (передбачає наявність кількісних пря-
мих показників), кількісний непрямий (від-
носні кількісні показники), якісний (наявність 
якісних показників) та інтегральний (сукуп-
ність інтегральних показників) [10]. 

Вважаємо, що методики оцінювання кадро-
вого потенціалу реалізуються в межах того 
чи іншого підходу із використанням певного 
методу або їх комбінації. 

В статті [6] її автором було проведено групу-
вання та систематизацію методів, які викорис-
товуються залежно від того чи іншого підходу. 
Усю сукупність методів оцінювання потенці-
алу окремих працівників поділено на 3 групи: 
якісні, кількісні та комбіновані.

А, в роботі [1], її автор застосовує три тради-
ційні методи оцінювання персоналу, що виді-
ляються Завіновською Г.Т., до оцінки кадро-
вого потенціалу підприємства, а саме: бальна/
небальна оцінка за діловими якостями, які мак-
симально відповідають особистостi, яка оціню-
ється; оцінка на основі результатів діяльності; 
оцінювання на основі системи тестових методiв 
оцінювання.

Відсутність однозначності класифікації 
методів оцінки кадрового потенціалу наведено 
в табл. 1, де представлено існуючі варіанти 
групування методів, що використовуються для 
оцінки кадрового потенціалу, залежно від різ-
них класифікаційних ознак.

Як бачимо з табл. 1, відсутня однознач-
ність групування методів, що застосовуються 
до оцінки кадрового потенціалу підприємства. 
Слід відмітити деякі неузгодженості в наведених 
класифікаціях, так, наприклад, виділені групи 
методів за класифікаційною ознакою «За формою 
вираження кінцевого результату» майже спів-
падає з групами методів за ознакою «Залежно 
від типу показників, які використовуються». 
Тому групування методів на якісні, кількісні та 
комбіновані нам видається найбільш доречним. 
Безпосередньо самі методи, при такому групу-
ванні, можуть дублюватися (анкетування, метод 
360 градусів відносяться як до групи якісних, 
так і комбінованих методів). 

Окрім цього, як вже згадувалося, в роботі 
[6] наведено методи, які доречні для викорис-
тання залежно від того чи іншого методичного 
підходу: метод визначення стимуляторів та дес-
тимуляторів – для факторного підходу; метод 
оцінки нормативом роботи – для факторного; 
метод рядів динаміки – для ресурсного; різно-
манітні варіації методу експертних оцінок – для 

інтегрального; а групи кількісних та якісних 
методів доцільні для суб’єктивного та порів-
няльного підходів; вартісний підхід передбачає 
використання методів аналізу втрат та капіта-
лізації прибутку.

Розподіл методів за підходами є цікавим 
та корисним в процесі оцінювання кадрового 
потенціалу підприємства, але, в той же час, 
багато новітніх методів оцінки (ассасмент-
центр, HRA, метод управління за цілями, 
(MBO), метод оцінки за ключовими показни-
ками ефективності діяльності (KPI), метод 
радару) досить складно співвіднести з тим чи 
іншим підходом (оскільки вони можуть вико-
ристовуватися за різних підходів, окрім методу 
радару, який переважно застосовується при 
інтегральному підході). Тому, на думку авторів, 
їх доцільно згрупувати окремо.

Припускаємо, що використання того чи 
іншого методу (або їх сукупності) для оціню-
вання КПП залежить від багатьох факторів, 
таких як: мета оцінки, стиль керівництва, 
рівень стратегічного та оперативного управ-
ління, рівень кваліфікації управлінського пер-
соналу, тощо. Тому кожне керівництво обирає 
собі ту чи іншу сукупність методів та поєднує їх 
у відповідні методики в межах того чи іншого 
підходу до проведення оцінювання. 

Відповідно до визначених ключових момен-
тів представимо структурно-логічну послідов-
ність використання методичного інструмен-
тарію для оцінювання кадрового потенціалу 
підприємства (рис. 1).

З рис. 1 бачимо ієрархічно впорядковану 
структурно-логічну послідовність використання 
методичного інструментарію для оцінювання 
кадрового потенціалу підприємства, де виді-
лено методичні підходи: вартісний, порівняль-
ний, суб’єктивний, факторний, результативний, 
ресурсний, інтегральний, в межах яких форму-
ються методики оцінки КПП відповідно до мож-
ливостей та потреб підприємства, із викорис-
танням різноманітних груп методів, які можуть 
бути класифіковані за різними ознаками, та 
оптимізуватися в межах певних підходів. 

Висновки. В процесі дослідження визначено, 
що використання методичного інструмента-
рію для оцінювання кадрового потенціалу має 
невпорядкований характер, що потребувало 
його обґрунтування та логічної структуризації. 
Вказано на необхідність врахування під час оці-
нювання КПП як методичного інструментарію 
оцінки потенціалу як складної соціально-еконо-
мічної системи, так і персоналу (кадрів). 

Визначено логічну послідовність викорис-
тання методичного інструментарію оцінювання 
кадрового потенціалу підприємства: методи, 
методики, підходи. 

На онові визначеного методичного інстру-
ментарію в подальших дослідженнях буде 
здійснено розробку методики та процедури 
оцінювання кадрового потенціалу підприємств 
будівельної сфери.
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Таблиця 1
Аналіз групування методів оцінки КПП за різними класифікаційними ознаками

Автор, джерело Класифікаційна 
ознака

Назва групи 
методів Характеристика Методи,  

що відносяться до групи

Крушельницька О. В., 
Мельничук Д. П. [12]
Миронова Л.Г. [11]

Залежно від 
ступеню сучас-

ності

Традиційні

Сфокусовані на 
окремого праців-
ника і ґрунтують-
ся на суб'єктивній 
оцінці керівника

або колег.

Бібліографічний, метод заданої 
бальної оцінки, ранжування, 
метод парних порівнянь, метод 
еталону, метод графічного про-
філю, оцінка за результатами

Нетрадиційні
(сучасні)

Розглядають робочу 
групу (підрозділ, 

бригаду, колектив) 
і ставлять акцент 

на оцінці працівни-
ка його колегами і 
здатність працюва-

ти в групі

Атестація, 3600 атестація, ас-
сесмент центр, аналіз людських 
ресурсів, метод управління за 
цілями, метод оцінки за КРІ, 
метод радару

Колот А. М. [13]
Залежно від 
суб’єкта про-

ведення

Самооцінка - -
Зовнішня 

оцінка - -

Федулова Л.І.,  
Сокирник І.В.,  

Стадник В.В. [17]

За об’єктом 
оцінки (одна 

особа чи група)

Методи  
індивідуаль-
ної оцінки 

Сфокусовані на 
оцінці потенціалу 
одного працівника

-

Методи гру-
пової оцінки

Сфокусовані на 
оцінці потенціалу 
групи працівників

-

Харун О.А. [6], 
Бондаревська К.В., 

Сорокотяга Т.Л. [14]

Залежно від 
типу показни-
ків, які вико-
ристовуються

Якісні
Базуються на якіс-
них характеристи-

ках КПП

Анкетування, інтерв’ю, матрич-
ний метод, групова дискусія, 
вільних характеристик, ділових 
ігор, описовий, метод оцінюван-
ня за вирішальною ситуацією

Кількісні
Базуються на кіль-
кісних характерис-

тиках КПП

Метод рангового порядку, баль-
ної оцінки, система графічного 
профілю, рейтинговий, метод 
взначеного розподілу

Комбіновані

Базуються як на 
якісних, так і на 
кількісних харак-
теристиках КПП

Тестування, співбесіда, ФРД, 
метод «360 градусів», метод 
компетенцій (базових компе-
тентностей), порівняння пара-
ми, суми оцінок, класифікації, 
експертний, шкали спостере-
ження за поведінкою,
анкетування

Данюк В. М.,  
Петюх В. М.,  

Цимбалюк С. О.  
[15, 16]

За формою ви-
раження кінце-
вого результату

Описові

Базуються на 
описових (якісних) 
характеристиках 

КПП

Анкетування, інтерв’ю, матрич-
ний метод, групова дискусія, 
вільних характеристик, ділових 
ігор, описовий, метод оцінюван-
ня за вирішальною ситуацією

Кількісні
Базуються на кіль-
кісних характерис-

тиках КПП

Метод рангового порядку, баль-
ної оцінки, система графічного 
профілю, рейтинговий, метод 
взначеного розподілу

Комбіновані

Базуються як на 
якісних, так і на 
кількісних харак-
теристиках КПП

Тестування, співбесіда, ФРД, 
«360 градусів», компетенцій 
(базових компетентностей), по-
рівняння парами, суми оцінок, 
класифікації, експертний, шка-
ли спостереження за поведін-
кою, анкетування

Данюк В.М.,  
Петюх В.М.,  

Цимбалюк С.О.  
[15, 16]

За інструмента-
ми оцінювання

Прогностичні

Інформаційною ба-
зою є результат об-
стежень, інтерв'ю, 

співбесід

-

Практичні

Спирається на 
оцінку результатів 
практичної діяль-
ності працівника

-

Імітаційні

Працівник оціню-
ється за поведін-

кою в умовах кон-
кретної ситуації

-
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