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У науковій статті здійснено комплексний аналіз економічних засад розвитку кадрового
потенціалу як ключового ресурсу забезпечення конкурентоспроможності підприємств та
стійкого економічного зростання. Розкрито сутність кадрового потенціалу як сукупності про-
фесійних, інтелектуальних, мотиваційних, інноваційних та адаптивних характеристик пра-
цівників, що формуються під впливом економічних, організаційних і соціальних умов. Виз-
начено основні чинники, які впливають на формування та використання кадрового потенці-
алу: інвестиції в освіту і підвищення кваліфікації, система мотивації та оплати праці, техно-
логічна модернізація, фінансова стійкість підприємства, розвиток корпоративної культури
та ефективність управлінських рішень. Досліджено негативні наслідки недофінансування
розвитку персоналу, зокрема зниження продуктивності праці, втрата інноваційної актив-
ності, відтік кваліфікованих кадрів і зростання структурних дисбалансів на ринку праці. Ок-
рему увагу приділено порівнянню українських підходів до формування кадрового потенціа-
лу з міжнародною практикою, де акцент робиться на інвестиційній моделі розвитку людсь-
кого капіталу, цифровізації процесів управління персоналом та довгострокових програмах
професійного розвитку. На основі узагальнення світового досвіду обгрунтовано необхідність
посилення економічної складової кадрової політики в Україні, підвищення якості трудових
ресурсів, формування ефективних механізмів мотивації та удосконалення державної еко-
номічної політики в сфері праці. Зроблено висновок, що розвиток кадрового потенціалу є
центральним елементом економічної стратегії підприємств і важливою умовою інновацій-
ної модернізації національної економіки. Економічні засади розвитку кадрового потенціа-
лу є ключовим елементом формування конкурентних переваг підприємств та важливою умо-
вою їхнього стійкого функціонування в умовах сучасних викликів. Ефективність розвитку
кадрового потенціалу безпосередньо залежить від наявності економічно обгрунтованої пол-
ітики інвестування у людський капітал, якісної системи мотивації, формування сприятли-
вого корпоративного середовища тощо.
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
У ЗАГАЛЬНОМУ ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК
ІЗ ВАЖЛИВИМИ НАУКОВИМИ
ЧИ ПРАКТИЧНИМИ ЗАВДАННЯМИ

Сучасна економіка, що характеризується високою
конкуренцією, цифровою трансформацією та глобалі-
заційними змінами, а також зміною економічної політи-
ки України, висуває нові вимоги до якості та структури
трудових ресурсів. У таких умовах кадровий потенціал
стає визначальним чинником ефективності функціону-
вання підприємств, їх інноваційної активності та еконо-
мічної стабільності. Проблема полягає в тому, що в Ук-
раїні спостерігається недостатній рівень інвестицій у
розвиток персоналу, дисбаланс між попитом і пропози-
цією кваліфікованої робочої сили, плинність кадрів,
страх знаходитись на підприємстві при повітряних три-
вогах, слабка мотивація працівників та низький рівень
продуктивності праці. Економічні механізми управлін-
ня персоналом часто залишаються формальними, що
призводить до втрати цінних кадрів та зниження конку-
рентоспроможності підприємств. Недостатність фінан-
сових ресурсів, відсутність довгострокових стратегій
розвитку персоналу та фрагментарність державної пол-
ітики у сфері праці посилюють проблему. У результаті
кадровий потенціал, замість того щоб бути фактором

The scientific article provides a comprehensive analysis of the economic foundations for developing
human resource potential as a key asset for ensuring enterprise competitiveness and sustainable
economic growth. It examines the essence of human resource potential as a combination of
professional, intellectual, motivational, innovative, and adaptive characteristics of employees shaped
by economic, organizational, and social conditions. The study identifies the main factors influencing
the formation and utilization of human resource potential: investment in education and professional
development, motivation and remuneration systems, technological modernization, financial stability
of the enterprise, development of corporate culture, and the effectiveness of managerial decisions.
The article explores the negative consequences of underfunding personnel development, including
reduced labor productivity, loss of innovation capacity, outflow of qualified workers, and increasing
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approaches to human resource potential development with international practices, which emphasize
an investment-based model of human capital development, digitalization of HR management
processes, and long-term professional development programs. Based on the generalization of global
experience, the article substantiates the need to strengthen the economic dimension of HR policy in
Ukraine, improve the quality of labor resources, establish effective motivation mechanisms, and
enhance state economic policy in the labor sphere. It concludes that developing human resource
potential is a central element of enterprise economic strategy and a crucial prerequisite for the
innovative modernization of the national economy. Economic principles of human resource
development are a key element in the formation of competitive advantages of enterprises and an
important condition for their sustainable functioning in the face of modern challenges. The
effectiveness of human resource development directly depends on the presence of an economically
sound policy of investing in human capital, a high-quality motivation system, the formation of a
favorable corporate environment, etc.
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зростання, стає обмеженням економічного розвитку. У
таких умовах особливо актуальним є наукове дослід-
ження економічних засад формування, використання та
розвитку кадрового потенціалу, їх ролі у підвищенні
ефективності виробництва та інноваційного розвитку.
Виникає об'єктивна потреба у розробленні системного
підходу до вдосконалення економічних інструментів
управління персоналом, які здатні забезпечити сталий
розвиток підприємств і національної економіки загалом.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

У науковому середовищі проблема формування та
вдосконалення кадрового потенціалу підприємств отри-
мала широкий резонанс, про що свідчить значна
кількість праць українських дослідників. Різні аспекти
змісту, значення та напрямів розвитку кадрового потенці-
алу аналізуються у роботах Дейнеко Л.В., Шелудько Е.І.,
Завгородньої М.Ю., Галаєвої Л.В., Долги Г.В. та Хит-
рової О.А., Колісніченко Н.М., Олійник Н.В., Хромуши-
ної Л.А., Шаповал О.А.. Окрему увагу науковці приділя-
ють стратегічним засадам розвитку кадрового потенці-
алу, зокрема це висвітлено у працях Грищенко Н.В., За-
чосової Н.В., Коваль О.В., Байкер М.В., Павликівсь-
кої О.І. та Галиняк Л.О.. Питанням методичного забез-
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печення оцінювання кадрового потенціалу присвячені
дослідження Єсіної В.О., Матвєєвої Н.М. і Новікова Д.А.

Разом з тим, незважаючи на наявність значного науко-
вого доробку, актуальними залишаються завдання впоряд-
кування та уточнення основних напрямів розвитку кадро-
вого потенціалу, які б у найбільшій мірі відповідали викли-
кам інноваційної економіки та забезпечували стабільність
функціонування підприємств у сучасних умовах.

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
(ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ)

Метою статті є комплексне дослідження економіч-
них засад розвитку кадрового потенціалу, визначення
їх ролі у забезпеченні ефективності діяльності під-
приємств та інноваційного розвитку, аналіз національ-
ної і міжнародної практики формування кадрового по-
тенціалу, а також обгрунтування напрямів удосконален-
ня економічної політики у сфері розвитку персоналу.

ВИКЛАД ОСНОВНОГУ МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Формування кадрового потенціалу потребує грун-
товного підходу до відтворення робочої сили, що пе-
редбачає як постійне відновлення та підтримку в належ-
ному стані фізичних і розумових здібностей працюю-
чих, так і систематичне підвищення професійної квалі-
фікації людських ресурсів, зростання їх освітньо-квал-
іфікаційного рівня [1].Економічні засади розвитку кад-
рового потенціалу визначаються як система принципів,
механізмів, інструментів та умов, що забезпечують
ефективне формування, використання та відтворення
трудових ресурсів відповідно до стратегічних цілей
підприємства та вимог сучасного ринку. У сучасній еко-
номіці кадровий потенціал розглядається не лише як
сукупність знань, умінь і навичок працівників, а як інтег-
рована характеристика, яка включає інтелектуальні,
когнитивні, інноваційні, мотиваційні та адаптивні мож-
ливості персоналу. Це визначає потребу у формуванні
економічно обгрунтованої моделі його розвитку, що
базується на інвестиційному підході та орієнтації на
довгостроковий результат. Система стратегічного уп-
равління персоналом організації включає сукупність
підсистем забезпечення та функціонального впливу на
процес формування і використання кадрового потенці-
алу. Враховуючи те, що стратегія розвитку кадрового
потенціалу є частиною загальної стратегії розвитку пер-
соналу компанії, взаємопов'язаними є класифікаційні
ознаки та класифікація їх видів. Зось-Кіор М.В. виділяє
три види стратегій щодо розвитку персоналу: стратегії
інвестування, стимулювання та залучення [2]. Досить ча-
сто зустрічається поділ стратегій розвитку відповідно
до обраних бізнес-стратегій. Так, бізнес-стратегії рос-
ту компанії відповідає стратегія залучення та активного
навчання персоналу, бізнес-стратегії помірного зростан-
ня відповідає кадрова стратегія стабілізації та закріп-
лення персоналу організації. Стратегія скорочення пер-
соналу орієнтована на звільнення та надання подаль-
шої допомоги у працевлаштуванні співробітників ком-
панії. Стратегії лідерства за витратами відповідає кад-
рова стратегія набору та закріплення робітників масо-
вих професій за умов постійного покращення профе-
сійних компетентностей.

Головна мета обраної стратегії — створення ста-
більної платформи розвитку бізнесу за рахунок фор-
мування довгострокової цінності — кадрового активу
компанії [3].

Вибір тієї чи іншої стратегії розвитку кадрового по-
тенціалу залежить від поточного стану трудових ре-
сурсів, рівня конкурентоспроможності підприємства,
динаміки зовнішнього середовища та пріоритетів кері-
вництва.

Особливе значення при цьому має формування еко-
номічного підгрунтя для реалізації стратегічних рішень,
що передбачає оптимальний розподіл інвестицій у
людський капітал, оцінку їх ефективності та прогнозу-
вання результатів у середньо- і довгостроковій перспек-
тиві. В умовах активної цифровізації та впровадження
інноваційних технологій розвиток кадрового потенціа-
лу набуває нових форм, зокрема, через використання
електронних систем навчання, дистанційних платформ
підвищення кваліфікації, автоматизованих інструментів
оцінки персоналу та аналітичних методів HR-менедж-
менту. Крім того, економічні засади розвитку кадрово-
го потенціалу невід'ємно пов'язані з удосконаленням
мотиваційного механізму, що передбачає створення
умов для професійного та кар'єрного зростання праці-
вників. Ефективна система мотивації має інтегрувати
матеріальні (зарплата, премії, бонуси, путівки, пільги)
та нематеріальні (визнання, похвала, кар'єрний ріст,
цікава робота, хороша атмосфера) стимули, сприяти
підвищенню продуктивності праці, формуванню висо-
кого рівня залученості та відповідальності персоналу.
Важливою складовою є також розвиток корпоративної
культури (внутрішні взаємовідносини), яка забезпечує
сприятливий соціально-психологічний клімат, підтримує
інноваційність та ініціативність працівників. Таким чи-
ном, розвиток кадрового потенціалу в сучасних умовах
потребує комплексного підходу, який поєднує стратег-
ічне планування, інвестиції у людський капітал та вико-
ристання сучасних методів управління трудовими ресур-
сами відповідно до вимог ринку та цілей підприємства.
На сьогодні задля підтримання стійкого функціонуван-
ня бізнес-організацій важливо забезпечувати стійкість
кадрового потенціалу, включаючи раціональний підхід
до відбору й переміщення персоналу, співпрацю з осві-
тніми установами з питань підготовки та підвищення
професійного рівня людських ресурсів, сприяння роз-
витку знань, умінь та компетентності працівників, впро-
вадження системи наставництва, заохочення персона-
лу до саморозвитку, креативності, сприяння кар'єрно-
му зростанню працівників [4]. Формування кадрового
потенціалу підприємства в процесі здійснення управлін-
ської діяльності містить низку взаємопов'язаних етапів: —
наймання працівників (задля забезпечення кадрових
потреб господарюючого суб'єкта необхідно здійснюва-
ти наймання фахівців з відповідним кваліфікаційним
рівнем та сформованими компетенціями); — адаптація
працівників (в процесі формування кадрового складу
компанії важливо реалізовувати ефективний підхід до
адаптації новоприйнятих фахівців задля збереження
кадрового складу належної якості); — розвиток кадрів
(системний підхід до розвитку працівників з акцентуван-
ням уваги на підвищенні компетентнісного рівня є вкрай
важливим в контексті примноження кадрового потенці-
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алу підприємств); — оцінювання кадрів (грунтовна і
справедлива оцінка працівників сприяє формуванню і
збереженню кадрового потенціалу господарюючих
суб'єктів) [5]. Додатковим важливим аспектом є фор-
мування внутрішньої системи планування та прогнозу-
вання кадрових потреб, що дає змогу заздалегідь виз-
начати дефіцит кваліфікованих працівників у конкрет-
них напрямах діяльності підприємства. Застосування
інструментів кадрового аудитування та workforce
planning забезпечує можливість не лише своєчасно ре-
агувати на зміни у структурі персоналу, а й оптимізува-
ти витрати на його утримання, враховуючи економічні
ризики та коливання ринку праці. Такий підхід підсилює
адаптивність підприємства, дозволяючи значно швид-
ше реагувати на технологічні чи організаційні зміни. У
сучасних умовах важливе значення має також розвиток
системи компетентнісного управління персоналом, яка
орієнтована на визначення ключових компетенцій, важ-
ливих для досягнення стратегічних цілей підприємства.
Виокремлення та деталізація компетентнісних моделей
сприяють підвищенню ефективності процесів відбору,
оцінювання та просування кадрів, а також формують
основу для індивідуальних траєкторій розвитку праців-
ників. Це дозволяє підприємству робити акцент на дов-
гострокових інвестиціях у персонал, формувати кадро-
вий резерв та підтримувати високий рівень професійної
готовності трудових ресурсів. В контексті визначення
ключових напрямів розвитку кадрового потенціалу
підприємств систематизуємо найбільш нагальні пробле-
ми в означеній сфері: — недостатній рівень інновацій-
ної орієнтованості кадрової політики частини вітчизня-
них господарюючих суб'єктів; — неврахування в про-
цесі розвитку кадрового потенціалу провідного зарубі-
жного досвіду у цій сфері; — недостатня увага до осо-
бистісних характеристик працюючих під час вироблен-
ня заходів з розвитку персоналу; — недосконалість за-
гальної системи розвитку кадрового потенціалу на
підприємствах [6]; — низький рівень поінформованості
підприємств про наявні інноваційні технологій, а науко-
во-дослідних установ — про актуальні потреби у таких
технологіях з боку підприємств; — низький рівень сфор-
мованості інноваційної інфраструктури, яка б сприяла
поширенню та використанню інновацій [7]; — від-
сутність стратегічного підходу в процесі формування та
розвитку кадрового потенціалу господарюючих су-
б'єктів; — неврахування при розробленні кадрової пол-
ітики стрімких змін у внутрішньому та зовнішньому ото-
ченні; — недоліки у законодавчо-нормативній базі, що
регламентує діяльність у сфері управління людськими
ресурсами; — недосконалість систем добору праців-
ників; — недостатня ефективність систем оцінювання
працівників та результатів їх трудової діяльності; —
низька ефективність існуючих систем мотивації і стиму-
лювання працівників, нераціональний підхід до дифе-
ренціації в оплаті праці [8]; — демографічна криза в
країні, зумовлена як тривалою фінансово-економічною
кризою, так і наслідками військових дій; — суттєві втра-
ти кадрового потенціалу унаслідок виїзду за межі краї-
ни значної частки працеактивного населення, втрат в
умовах воєнного стану; — загрози життю та здоров'ю
працівників в умовах війни, погіршення морально-пси-
хологічного стану та зневіра у майбутньому [9]. Погод-

жуємося з думкою науковців, про те, що одним з важ-
ливих напрямів в цьому контексті вважаємо стратегічне
планування, яке полягає у визначенні довгострокових
потреб підприємства в кадрах. При цьому необхідно
враховувати зміни на ринку праці, технологічний про-
грес, демографічні тенденції та інші фактори, що мо-
жуть вплинути на кадрову ситуацію. Залучення та відбір
талантів є наступним важливим напрямом. Підприємство
повинно розробляти ефективні стратегії залучення кра-
щих фахівців, використовувати сучасні методи оцінки
кандидатів та формувати кадровий резерв для швидко-
го заміщення вакантних посад. Навчання та розвиток
персоналу є невід'ємною частиною формування та на-
рощування кадрового потенціалу. Підприємство має
створювати систему безперервного навчання, підвищен-
ня кваліфікації та професійної перепідготовки праців-
ників, а також сприяти розвитку їх лідерських якостей.

Окремої уваги заслуговує такий напрям, як мотива-
ція та утримання кваліфікованих працівників за допо-
могою ефективних економічних та соціальних стимулів,
які відповідають актуальним потребам персоналу. Це є
важливим фактором забезпечення стабільності кадро-
вого потенціалу.

Сучасний мотиваційний менеджмент має враховува-
ти потреби працівників, забезпечувати справедливу ви-
нагороду та можливості для професійного зростання. В
умовах конкуренції підприємств за кращі кадри надзви-
чайно важливо усвідомлювати, що належна мотивація і
створення сприятливих умов праці є необхідною умовою
для залучення та утримання талановитих працівників.
Підприємство повинно створювати безпечні та комфортні
умови праці, створювати можливості для віддаленої ро-
боти, work-life balance ( баланс між роботою та особис-
тим життям в умовах дистанційної зайнятості), сприяти
розвитку прогресивної корпоративної культури. Управ-
ління кар'єрою працівників також вважаємо важливим
напрямом нарощування кадрового потенціалу та підви-
щення його конкурентоспроможності [10].

ВИСНОВКИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ
ПОДАЛЬШИХ РОЗВІДОК У ДАНОМУ
НАПРЯМІ

Проведене дослідження засвідчує, що економічні
засади розвитку кадрового потенціалу є ключовим еле-
ментом формування конкурентних переваг підприємств
та важливою умовою їхнього стійкого функціонування в
умовах сучасних викликів. Кадровий потенціал, як інтег-
рована сукупність професійних, інтелектуальних, моти-
ваційних та інноваційних характеристик працівників, на-
буває стратегічного значення в умовах цифровізації, гло-
балізації та динамічних трансформацій ринку праці.
Ефективність його розвитку безпосередньо залежить від
наявності економічно обгрунтованої політики інвестуван-
ня у людський капітал, якісної системи мотивації, впро-
вадження інноваційних HR-технологій та формування
сприятливого корпоративного середовища.

Аналіз показав, що недостатність інвестицій у пер-
сонал, недосконалість механізмів мотивації, відсутність
стратегічного підходу до управління трудовими ресур-
сами й зовнішні соціально-економічні фактори, зокре-
ма наслідки воєнного стану, істотно стримують розви-
ток кадрового потенціалу українських підприємств. Вод-



Інвестиції: практика та досвід № 5/2026296

ЕКОНОМІЧНА НАУКА

ночас вивчення міжнародного досвіду підтверджує, що
системні вкладення в розвиток людського капіталу за-
безпечують підвищення продуктивності праці, інно-
ваційність та конкурентоспроможність.

Отже, підвищення ефективності кадрової політики
потребує комплексного підходу, що включає стратегіч-
не планування, удосконалення системи добору, оціню-
вання та розвитку працівників, формування внутрішньо-
го кадрового резерву, модернізацію мотиваційних інстру-
ментів та створення умов для професійного й особистіс-
ного зростання персоналу. Реалізація таких підходів доз-
волить підприємствам не лише адаптуватися до викликів
сучасної економіки, а й забезпечити довгостроковий роз-
виток, інноваційне оновлення та зміцнення їхнього кад-
рового потенціалу як основи економічної стійкості.
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