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shaping the economic stability of agricultural enterprises. 
The structure of external environment of macroeconomic factors of formation of economic stability of agrarian en-

terprises is investigated in the article, in particular the basic factors of external environment which are capable to give new 
opportunities to formation of economic stability of enterprises are allocated, in particular: forecasted preferences of consum-
ers; fluctuations in national exchange rates; changes in the behavior of competitors; changes in national and international 
standards of product quality and safety standards; changes in the interests of business owners; changes in global stock 
markets; level of future technologies; level of state regulation; parameters of the institutional environment of the economy. 
A comparison of the main characteristic socio-economic parameters, which is the basis for ensuring economic stability, in 
industrial and modern information and innovation economy. The essence of these parameters in the industrial economy 
differs significantly from the essence in the modern information and innovation economy, especially in strengthening the 
role of intellectual factors of production. It is established that the institutional environment of agricultural enterprises is 
the embodiment of macroeconomic factors, which, on the one hand, are perceived by economic entities as an established 
institutional framework, on the other - able to transform as a result of active use of legal (civilized lobbying) and illegal. 
corruption) of the nature of business structures interested in expanding opportunities for economic stability. Lobbying is 
considered as an effective mechanism for influencing the institutions of the adjustment and motivation bloc on the trajectory 
of the institutional framework for the interaction of economic entities by consolidating the efforts of stakeholders. Based on 
the structuring of the consequences of lobbying, it is determined that their direction depends on the tools used to realize 
narrow group interests. Creating a culture of lobbying based on legal instruments has the potential to gain economic secu-
rity at the national level as a result of ensuring the desire of farmers to achieve economic sustainability (this is due to the 
key role of the agricultural sector in macroeconomic processes). 

Keywords: economic stability, institutional environment, institute, external environment, lobbying, agricultural 
enterprises. 

Стаття надійшла до редакції 19.02.2021 р. 
 

Бібліографічний опис статті: 
 

Торохтій Б. Г., Красноруцький О. О. Структура зовнішнього середовища макроекономічних чинників форму-
вання економічної стійкості аграрних підприємств. Актуальні проблеми інноваційної економіки. 2021. № 3. С. 5-10. 

 

Torokhtii B., Krasnorutskyy O. The structure of the external environment of macroeconomic factors shaping the 
economic stability of agricultural enterprises. Actual problems of innovative economy. 2021. No. 3, pp. 5-10. 

 
УДК 005.952.2; JEL classification: Q10 
DOI: https://doi.org/10.36887/2524-0455-2021-3-2 
 

ЛЕВЧЕНКО Аліна Віталіївна, асистент кафедри організації виробництва, бізнесу та мене-
джменту, Харківський національний технічний університет сільського господарства імені 

Петра Василенка, ORCID ID:  0000-0003-2692-1863 
ВЛАСЕНКО Тетяна Анатоліївна, доктор економічних наук, професор, професор кафе-

дри організації виробництва, бізнесу та менеджменту, Харківський національний технічний 
університет сільського господарства імені Петра Василенка, ORCID ID: 0000-0002-9515-2423 

 

МЕТОДИЧНИЙ ПІДХІД ДО ОЦІНЮВАННЯ РІВНЯ ЕФЕКТИВНОСТІ 
ФОРМУВАННЯ ТА ВИКОРИСТАННЯ ТРУДОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ 

ПІДПРИЄМСТВА 
  

 

Левченко А. В., Власенко Т.А Методичний підхід до оцінювання рівня ефективності формування 
та використання трудового потенціалу підприємства. 

У статті проаналізовано існуючі методичні підходи, встановлено, що існує два принципово різних мето-
дичних підходів до оцінювання трудового потенціалу, один з яких ґрунтується на оцінюванні якісних показників, 
а інший - на оцінюванні кількісних. Запропоновано методичний підхід до оцінювання ефективності формування 
та використання трудового потенціалу суб’єктів економічних відносин як синтезу суб’єктної та об’єктної скла-
дової, де перша характеризує безпосередньо кадри підприємства в розрізі їх особистісних, психофізичних, компе-
тентнісних, мотиваційних та інших якостей, а друга відображає підприємство як множину взаємозв’язаних пі-
дсистем, де опосередковується реалізація трудового потенціалу для виконання трудових функцій, до яких 
віднесено планування; відбір, набір і найм кадрів; адаптацію персоналу; розвиток кадрів (навчання, перекваліфіка-
ція та підвищення кваліфікації); кар’єру та ротацію кадрів; відносини ієрархії; соціалізацію; координацію; соціаль-
ний захист та безпеку). 

Ключові слова: трудовий потенціал, оцінка трудового потенціалу, об’єктна складова, суб’єктна складова.  
 

Постановка проблеми. Трудовий поте-
нціал підприємства є складною та багатовек-
торною категорією економічної науки, при-
рода якої була детально розглянуто в 
попередніх підрозділах роботу. Складність 
оцінювання даної категорії пов’язана із її змі-
стом. З одного боку, трудовий потенціал 

об’єднує здатності, спроможності, вміння, на-
вички, досвід та компетенції окремих праців-
ників, але вони реалізуються виключно в ході 
виробничої діяльності підприємства, поєдну-
ючись із засобами виробництва в процесі від-
творення. Формування трудового потенціалу 
реалізується первинно за межами 
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функціонування суб’єктів економічних від-
носин – в межах закладів професійної, перед-
вищої та вищої фахової освіти, а накопля-
ється та використовується безпосередньо в 
ході економічної діяльності суб’єктів господа-
рювання. Важливість суб’єктної компоненти 
можна довести відомим прикладом розвитку 
окремих найбільших наразі корпорацій світу 
– Microsoft та Apple, які були створені та роз-
винуті до глобальних масштабів за рахунок 
унікальних знань і технологій, становлення  
та розвиток яких завдячують діяльності вида-
тних бізнесменів сучасності: Б. Гейтса та С. 
Джобса. Таким чином, відділити суб’єктну та 
об’єктну складові трудового потенціалу в ра-
мках функціонування підприємства є немож-
ливим. Це і призвело до виникнення чисель-
них методів та підходів до його оцінювання. 

Аналіз останніх досліджень і публіка-
цій. Питання оцінки трудового досліджу-
вати: Т. Білорус, Т. Вакарчук, О. Гончар, І. Да-
шко, М. Долішній, С. Злупко, О. Лапин, Л. 
Масловська, Д. Мокренко, А. Пивовар, А. Са-
вченко, Р. Чорний та ін. Однак залишаються 
недостатньо дослідженими методичні під-
ходи до оцінки трудового потенціалу підпри-
ємства, що зумовило тему дослідження. 

Мета статті: запропонувати методич-
ний підхід до оцінювання ефективності фор-
мування та використання трудового потенці-
алу підприємств. 

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Формування та використання тру-
дового потенціалу на підприємстві здійсню-
ється в межах функціонування окремих 
підсистем персоналу. Визначення потреби в 
кадрах здійснюється в ході маркетингу персо-
налу та планування потреби у відповідних з 
окресленим рівнем кваліфікації. На наступ-
ному етапі здійснюється відбір, набір і найм 
кадрів. Цей етап безпосередньо формує кад-
ровий потенціал суб'єкта економічних відно-
син. На наступних етапах здійснюється вклю-
чення кадрів до поточної виробничої та 
управлінської діяльності. Ця функція опосе-
редковується в межах підсистем адаптації ка-
дрів – при найкоротшому періоді адаптації 
працівників, в рамках якого проводиться 
ознайомлення із основним функціоналом ді-
яльності та базовий інструктаж, досягається 
мінімальне скорочення продуктивності праці 
та максимально ефективне формування  ко-
лективу кадрів.  

Наступною системою є встановлення 
винагороди та стимулювання працівників до 
праці. Дані підсистеми часто розглядаються 
окремо в дослідженнях, так як винагорода 
найчастіше асоціюється із безпосередньо 
встановленням компенсації працівнику за 

витрачені трудові ресурси на досягнення по-
ставлених цілей та вирішення завдань, а сти-
мулювання націлене на підвищення рівня 
вмотивованості кадрів в ефективній діяльно-
сті, постійному розвитку та підвищення рівня 
власної компетентності.  

Враховуючи близькість методів, які за-
стосовуються для реалізації функцій винаго-
роди персоналу та стимулювання, їх доці-
льно об'єднати в єдину систему для 
вирішення завдань управління трудовим по-
тенціалом.  

Поряд із винагородою важливою підси-
стемою в підвищенні ефективності викорис-
тання трудового потенціалу варто вважати 
підсистему розвитку кадрів яка охоплює ши-
роке коло методів навчання, перенавчання, 
перекваліфікації та підвищення кваліфікації 
кадрів. Беручи до уваги високі темпи онов-
лення знань та імплементації досягнень нау-
ково-технічного прогресу в безпосередню ді-
яльність підприємств, питання розвитку 
працівників становляться одними із найакту-
альніших в контексті підвищення ефективно-
сті використання трудового потенціалу.  

Якщо оцінювання підсистеми адаптації 
трудового потенціалу орієнтується на період 
повного залучення працівника до виробни-
чого процесу та відшкодування втрат від зни-
ження продуктивності праці, то підсистеми 
розвитку кадрів оцінюються виходячи із об-
сягу витрат на навчання кадрів і бажаних ре-
зультатів від заходів щодо формування нових 
компетентностей або оновлення існуючих в 
ході їх реалізації. Важливою підсистемою, яка 
частково може розглядатися як доповнення 
до підсистеми винагороди та мотивації тру-
дового потенціалу, варто розглядати підсис-
тему руху та ротація кадрів. Кар'єрне зрос-
тання працівників ставить перед ними 
необхідність у вирішенні нових завдань, най-
частіше вищого рівня складності. Це вимагає 
акумулювання всіх професійних здібностей 
та психофізіологічних якостей щодо  спромо-
жності вирішувати нові завдання.  

Ротація кадрів як вертикальне перемі-
щення працівників з однієї функціональної 
сфери до іншої на одному й тому самому рі-
вні ієрархії виступає доповненням до верти-
кального переміщення працівника в межах 
одного функціоналу. Саме такий метод роз-
витку кадрів дозволяє отримати принципово 
нові вміння, знання та навички у сфері діяль-
ності суб'єкта економічних відносин. Відчут-
ним недоліком даного методу є тимчасове 
зниження продуктивності праці переміще-
них працівників через необхідність їх макси-
мального залучення до процесу. Недоліком 
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даного методу є теоретичне зниження вмоти-
вованості кадрів через невиправдані всіх очі-
кувань: вертикальний рух традиційно забез-
печує зростання оплати праці, що не завжди 
реалізується в ході ротації кадрів. З іншого 
боку, саме ротація кадрів дозволяє сформу-
вати стійкі команди, здатні спільно та ефек-
тивно вирішувати складні завдання.  

Важливою підсистемою управління пе-
рсоналом на підприємстві, в рамках якої здій-
снюється управління трудовим потенціалом, 
виступає система оцінювання. Ступінь варіа-
бельності можливих методів оцінювання кад-
рів є дуже високою: від безпосереднього виро-
бітку для робочих професій до складних 
систем бонусів та виплат топ-менеджменту в 
залежності від результуючих показників дія-
льності підприємства. Вибір єдиної інтегра-
льної системи оцінювання для всіх працівни-
ків  для великих підприємств промисловості, 
до яких відноситься і сільськогосподарське 
машинобудування є недоцільним, адже різні 
професії на промислових підприємствах кар-
динально відрізняються за ступенем складно-
сті і необхідності застосування методик оці-
нювання. Незважаючи на те, що дана 
підсистема у формуванні та розвитку кадро-
вого потенціалу відіграє лише облікову фун-
кцію, її важливість є принциповою, так як 
вона пов'язана із ефективності функціону-
вання системи винагороди та мотивації кад-
рів. Лише об'єктивне та всебічне оцінювання 
кадрів дозволяє встановити справедливу ви-
нагороду та визначити ступінь досягнення 
поставлених перед конкретними працівни-
ками та командами цілей. Це обґрунтовує до-
цільність включення даної підсистеми до си-
стеми оцінювання трудового потенціалу 
суб'єкта економічних відносин.  

Допоміжними підсистемами менеджме-
нту персоналу, які також сприяють форму-
ванню та розвитку трудового потенціалу, ва-
рто визнати соціалізацію, соціальне 
партнерство, координацію, соціальний за-
хист і безпеку [1]. Соціалізація є процесом за-
своєння індивідом зразків поведінки, психо-
логічних установок, соціальних норм і 
цінностей, знань, навичок, які дозволяють ус-
пішно розвиватися в суспільстві. Ця підсис-
тема дозволяє розвивати працівникам особи-
стісні компетенції та їх соціальний капітал, 
який дозволяє розвивати організаційні 
знання підприємства як основу стійких кон-
курентних переваг. Соціальне партнерство 
представляє собою систему соціально-трудо-
вих стосунків, заснованих на інтеграції інте-
ресів роботодавців і найнятих робітників для 
вирішення між ними протиріч шляхом 

досягнення згоди і взаєморозуміння. Комуні-
кації та інформаційне забезпечення створю-
ють відповідну мережу обміну інформацією 
та інформаційну структуру, яка частково вхо-
дить в організаційну культуру суб’єкта еко-
номічних відносин.  

Особливу увагу варто приділити підси-
стемі соціального забезпечення, яка передба-
чає надання працівникам додаткових нефі-
нансових послуг у вигляді соціального 
пакету. Це одна з небагатьох підсистеми, яка 
забезпечує розвиток психофізіологічних 
складових трудового потенціалу співробітни-
ків. З одного боку, такі методи можуть бути 
віднесені до підсистеми винагороди та моти-
вації, але враховуючи їх призначення та фор-
мування частково соціальної інфраструктури 
варто віднести саме до підсистеми соціаль-
ного забезпечення. Так як окремі елементи 
стимулювання, які мотивують працівників до 
більш ефективної діяльності та вищого рівня 
реалізації власного трудового потенціалу, 
відносяться до різних підсистем в менеджме-
нту персоналу на підприємстві, то систему 
мотивації та винагороди варто звузити ви-
ключно до винагороди як відшкодування ви-
трат за використання працівником власного 
трудового потенціалу. Узагальнення сфер 
формування та використання елементів тру-
дового потенціалу за вищенаданими підсис-
темами менеджменту персоналу представ-
лені у табл. 1. 

Послідовність розробленого методич-
ного підходу до визначення інтегрального 
коефіцієнту та якісного рівня формування та 
використання об'єктної складової трудового 
потенціалу надано на рис. 1.  

Різна розмірність кількісних індикато-
рів свідчить про неможливість їх прямого 
врахування в моделі оцінювання рівня трудо-
вого потенціалу за об'єктною складовою. 
Саме тому одним із актуальних методів роз-
рахунку інтегрального індикатора для всіх 
досліджуваних підприємств на основі показ-
ників різної розмірності та природи варто 
вважати таксономічний аналіз, розроблений 
В. Плютою, який широко застосовується в 
економічних дослідженнях адже має ряд сут-
тєвих переваг. Стандартизація значень показ-
ників різних розмірностей дозволяє співстав-
ляти їх значення при розрахунку 
інтегрального коефіцієнта, а розгляд індика-
торів як стимуляторів та дестимуляторів вра-
ховує особливість їх дії. Єдиним недоліком 
даного методу є обмеженість об'єктів дослі-
дження обраною сукупністю, так як всі об'є-
кти порівнюються із умовним еталоном який 
формується з найкращим значень розгляну-
тих показників за множиною. 
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Таблиця 2 
Показники оцінювання елементів трудового потенціалу за підсистемами менедж-

менту персоналу (складено за [1]) 
Підсис-

теми 
Показники Формула Позначення Тип 

М
ар

к
е-

ти
н

г 
п

ер
-

со
н

ал
у

 Рівень забезпеченості підп-
риємства кадрами 

Чф

Чн
 

Чф – фактична чисельність персоналу, осіб; 
Чн – нормативна чисельність персоналу, осіб 

С 

Рівень абсентеїзму 
ЧПС

БРЧ
 

де ЧПС – час пропущений співробітниками, год.; 
БРЧ – баланс робочого часу, год. 

Д 

Н
а

б
о

р
у

, в
ід

-
б

о
р

у
 і

 н
а

й
м

у
 

к
а

д
р

ів
 Коефіцієнт плинності пер-

соналу 
Чвиб

Ч̄
 

де Чвиб – чисельність працівників підприємства (цеху, під-
розділу), які вибули за власним бажанням або за пору-

шення дисципліни, осіб; Ч̄п– загальна чисельність праців-
ників підприємства, осіб 

Д 

Ефективність створення но-
вого робочого місця 

ΔВР

ВРМ
 

де ∆ВР – приріст виручки від реалізації, грн; 
ВРМ – вартість робочого місця, грн 

С 

А
д

а
п

та
ц

ія
 к

ад
р

ів
 Коефіцієнт динаміки адап-

тації нових співробітників 
ТАб
ТАп

 
де ТАб – час адаптації нових співробітників фактично, год.; 
ТАп – час адаптації нових співробітників за нормативом, год. 

С 

Оцінка якості праці найня-
тих (переміщених) праців-

ників 

РЯ +ПР + ЗР
Ч

 

де РЯ – середній показник якості виконаних робіт найня-
тими (переміщеними) працівниками, %; ПР – процент но-
вих (працюючих) співробітників, що просунулися по слу-

жбі на протязі 1 року, %; ЗР – процент нових співробіт-
ників, що залишилися працювати після 1 року, (процент 
співробітників, що працюють більше 3 років), %; Ч – кіль-
кість показників, що були враховані при розрахунку, од. 

С 

В
и

н
а

го
р

о
д

а 
к

ад
-

р
ів

 

Співвідношення темпів зро-
стання продуктивності 
праці і заробітної плати 

𝑡ПП
𝑡ЗП

 
де 𝑡ПП – темпи зростання продуктивності праці; 

𝑡ЗП – темпи зростання заробітної плати 
С 

Питома вага винагороди за 
кінцеві результати діяльно-

сті і премій за основні ре-
зультати в обсязі з/п 

СВКРД + СПОР

ФОП
 

де СВКРД – обсяг винагороди за кінцеві результати діяль-
ності, тис. грн; 

СПОР – обсяг премій за основні результати, тис. грн; 
ФОП – фонд оплати праці працівників, тис. грн 

С 

Р
о

зв
и

то
к

 с
п

ів
р

о
-

б
іт

н
и

к
ів

 Коефіцієнт розвитку 
персоналу 

Зрозв

Чп
 

де Зрозв – витрати підприємства на професійну підгото-
вку, підвищення кваліфікації персоналу, грн;  

Чп – кількість працівників, які протягом певного промі-
жку часу проходили професійну підготовку, підвищення 

кваліфікації, осіб 

С 

Рентабельність витрат на 
розвиток співробітників 

ЧП

Зрозв
 де ЧП – чистий прибуток підприємства, грн С 

Р
у

х
 п

ер
-

со
н

ал
у

 

Коефіцієнт внутрішньої 
мобільності 

ЧПЗП

Ч
 

де ЧПЗП– загальна кількість працівників, що змінили по-
саду протягом досліджуваного періоду, осіб; 

Ч̄п– загальна чисельність працівників підприємства, осіб 
С 

Середній стаж роботи співробітників С 

О
ц

ін
ю

-
ва

н
н

я
 к

а
-

д
р

ів
 Професійно-кваліфіка-

ційна структура 

КВК

Чп
 

де КВК – кількість працівників, що займають посади відпо-
відно рівню кваліфікації, осіб; Ч̄п– загальна чисельність 

працівників підприємства, осіб 
С 

Питома вага атестованих співробітників С 
Соціаліза-

ція 
Рівень сприйняття організаційної культури (оцінюється експертним шляхом з подальшим пере-

веденням в кількісні значення з використанням кваліметричних методів) 
С 

Соціальне 
партнерс-

тво 

Рівень комунікабельності персоналу (оцінюється експертним шляхом з подальшим переведен-
ням в кількісні значення з використанням кваліметричних методів) 

С 

Надійність роботи персоналу (оцінюється експертним шляхом з подальшим переведенням в кі-
лькісні значення з використанням кваліметричних методів) 

С 

Соціальне 
забезпе-
чення 

Коефіцієнт розвитку жит-
лово-комунального госпо-

дарства 

Зжкг

Ч
 

де Зжкг– витрати підприємства на житлово-комунальне 
господарство, грн 

С 

Комуніка-
ції 

Коефіцієнт витрат на уп-
равління 

УВ

Ч̄
 де УВ – сума витрат на управління, грн Д 

Де: С – стимулятор; Д – дестимулятор.  
Алгоритм реалізації методу таксономіч-

ного аналізу при розрахунку інтегрального 
коефіцієнта формування та використання 
трудового потенціалу суб'єктів економічних 
відносин представлено на рис. 2. 

Висновки та перспективи подальших 
досліджень. Отже, враховуючи складність 
досліджуваного об’єкта було запропоновано 

методичний підхід до оцінювання ефектив-
ності формування та використання трудо-
вого потенціалу суб’єктів економічних відно-
син як синтезу суб’єктної та об’єктної 
складової. Перша характеризує безпосеред-
ньо кадри підприємства в розрізі їх особисті-
сних, психофізичних, компетентнісних, мо-
тиваційних та інших якостей.
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Рис. 1. Алгоритм оцінювання рівня формування та використання об’єктної  

складової трудового потенціалу 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис. 2. Алгоритм розрахунку інтегрального коефіцієнту рівня формування та ви-
користання об’єктної складової трудового потенціалу 

 

Друга відображає підприємство як мно-
жину взаємозв’язаних підсистем, де опосере-
дковується реалізація трудового потенціалу 
для виконання трудових функцій, до яких 
віднесено планування; відбір, набір і найм 

кадрів; адаптацію персоналу; розвиток кадрів 
(навчання, перекваліфікація та підвищення 
кваліфікації); кар’єру та ротацію кадрів; від-
носини ієрархії; соціалізацію; координацію; 
соціальний захист та безпеку). 
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Визначення критеріїв оцінювання рівня ефективності формування та використання трудо-
вого потенціалу  

Обґрунтування підсистем оцінювання об’єктної складової формування та використання тру-
дового потенціалу суб’єкт економічних відносин 

Вибір множини кількісних показників, які відображають підсистеми оцінювання об’єктної скла-
дової формування та використання трудового потенціалу суб’єкт економічних відносин {xi,….. xn} 

Визначення якісної школи діапазонів кількісних значень (шкала Харрінгтона: відповідно до 
якої отримано такі значення інтервалів: дуже низький – (0-0,2]; низький – (0,2-0,4]; середній – 

(0,4-0,6]; високий – (0,6-0,8]; дуже високий – (0,8-1].) та надання характеристики об’єктам дослі-
дження  

Нормування обраних показників та розрахунок інтегрального коефіцієнт з використанням 
таксономічного аналізу 

Визначення вихідної матриці спостережень (Х): Х = [хij] 

Здійснення стандартизації ознак показників, що описують матрицю спостережень: 𝑍𝑖𝑗 =
𝑥𝑖𝑗−𝑥𝑗

𝑆𝑗
 

де Zij – стандартизоване значення j-го показника для i-го підприємства; xij– значення j-го показника для 
i-го підприємства; 𝑥𝑗– середнє арифметичне значення j-го показника; 

Sj – стандартне відхилення j-го показника 

Визначення еталонного значення кожного показникаоцінювання трудового потенциалу: (F0) на основі 
їх розподілу на стимулятори та дестимулятори 

Розрахунок значень відстаней між окремими точками і точкою еталону (Ci0): Ci0 = ඥσ (𝑍𝑖𝑠 − 𝑍0𝑆)
2

𝑠  

Розрахунок середньоарифметичного значення відстаней (𝐶0): 𝐶0 =
1

𝑚
σ(𝐶𝑖0) 

Розрахунок стандартного відхилення відстаней від еталонної точки (S0):  𝑆0 = ට
1

𝑚
σ (𝐶𝑖0 − 𝐶0)

2𝑚
𝑖=1  

Розрахунок відстані до еталонної точки з урахуванням відхилень (C0): 𝐶0 = 𝐶0 + 2𝑆0 
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Розрахунок значення інтегрального коефіцієнта інтелектуального капіталу (ІК): ІК = 1 – 
𝐶𝑖0

𝐶0
 

http://eztuir.ztu.edu.ua/bitstream/handle/123456789/172/59.pdf
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Abstract 
Levchenko A., Vlasenko T. Methodical approach to evaluation of the level of efficiency of formation and 

use of labor potential of the enterprise. 
The article analyzes the existing methodological approaches, finds that there are two fundamentally different meth-

odological approaches to assessing labor potential, one of which is based on the assessment of qualitative indicators, and the 
other - on the assessment of quantitative. The advantage of the second approach is the ability to obtain consistent information 
about the state of the object under study, but the scope of possible areas of evaluation by quantitative methods is much 
inferior to their qualitative counterparts. Qualitative methods are more characteristic of assessing the labor potential of an 
individual employee - that is, at the nanoscale. This allows to substantiate the expediency of choosing a set of quantitative 
indicators to reflect the level of formation and use of labor potential on the set of considered subsystems of personnel man-
agement of economic relations. A methodical approach to assessing the effectiveness of the formation and use of labor poten-
tial of economic relations as a synthesis of subjective and object component, where the first directly characterizes the per-
sonnel of the enterprise in terms of their personal, psychophysical, competence, motivational and other qualities, and the 
second reflects enterprise as a set of interconnected subsystems, which mediates the realization of labor potential to perform 
labor functions, which include planning; selection, recruitment and hiring; staff adaptation; staff development (training, 
retraining and advanced training); career and staff rotation; hierarchy relations; socialization; coordination; social protec-
tion and security). The only disadvantage of this method is the limited research objects of the selected population, as all 
objects are compared with the conditional standard which is formed with the best values of the considered indicators for the 
set. Different dimensions of quantitative indicators indicate the impossibility of their direct consideration in the model of 
assessing the level of labor potential by the object component. That is why one of the current methods of calculating the 
integrated indicator for all surveyed enterprises on the basis of indicators of different dimensions and nature should be 
considered taxonomic analysis. 

Keywords: labor potential, labor potential assessment, object component, subjective component. 
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