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У статті досліджено підходи до оціню-
вання трудового потенціалу підприємств, 
виділено їх переваги та недоліки. Оціню-
вання трудового потенціалу підприємств 
залізничного транспорту запропоновано 
здійснювати на основі оцінювання рівня роз-
витку компетенцій працівників підприємств 
залізничного транспорту. Сформовано 
методичний підхід до оцінювання рівня роз-
витку компетенцій працівників підприємств 
залізничного транспорту, який полягає у 
визначенні інтегральних показників ключо-
вих груп компетенцій, що дає змогу оцінити 
рівень розвитку кожної компетенції і розро-
бити ефективний механізм розвитку тру-
дового потенціалу підприємств залізнич-
ного транспорту.
Ключові слова: методичний підхід, тру-
довий потенціал, компетенції, розвиток, 
оцінка.

В статье исследованы подходы к оценке 
трудового потенциала предприятий, выде-
лены их преимущества и недостатки. 
Оценку трудового потенциала предпри-
ятий железнодорожного транспорта пред-
ложено осуществлять на основе оценки 
уровня развития компетенций работников 
предприятий железнодорожного транс-
порта. Сформирован методический под-

ход оценки уровня развития компетенций 
работников предприятий железнодорож-
ного транспорта, который заключается 
в определении интегральных показателей 
ключевых групп компетенций, позволяет 
оценить уровень развития каждой компе-
тенции и разработать эффективный меха-
низм развития трудового потенциала пред-
приятий железнодорожного транспорта.
Ключевые слова: методический подход, 
трудовой потенциал, компетенции, разви-
тие, оценка.

The article analyzes approaches to assessing 
the labor potential of enterprises, highlights their 
advantages and disadvantages. The evalua-
tion of the labor potential of railway enterprises 
is proposed on the basis of assessing the level 
of development of the competences of railway 
transport enterprises. A methodical approach is 
developed for assessing the level of develop-
ment of the competences of railway transport 
enterprises employees, which consists of identi-
fying integrated indicators of key competencies, 
which allows assessing the level of development 
of each competency and developing an effective 
mechanism for developing the labor potential of 
railway enterprises.
Key words: methodical approach, labor poten-
tial, competence, development, evaluation.

Постановка проблеми. Успішне функціону-
вання і розвиток підприємств залізничного тран-
спорту неможливо здійснювати без постійного 
вдосконалення системи управління розвитком 
трудового потенціалу, що визначає виробничі, еко-
номічні та соціальні функції. Для формування та 
ефективного функціонування трудового потенціалу 
необхідно володіти достовірною інформацією про 
його оцінку в якісних, кількісних, вартісних показ-
никах та величинах. Оцінювання є одним з основ-
них структурних елементів компетентісного підходу 
до управління розвитком трудового потенціалу та 
потребує формування методичного підходу до оці-
нювання рівня розвитку компетенцій працівників 
підприємств залізничного транспорту, який дасть 
змогу якісно оцінити рівень розвитку компетенцій, 
закладених у запропоновану модель компетенцій.

Аналіз останніх досліджень. Проблемам оцінки 
рівня трудового потенціалу підприємств, зокрема, 
залізничного транспорту присвячено багато робіт 
вітчизняних та зарубіжних учених, таких як В.В. Алла-
вердян, К.В. Білецька, О.В. Боднарук, Л.В. Галаз, 

Б.М. Генкин, Л.С. Головкова, В.М. Гриньова, І.В. Дех-
тяренко, О.М. Дмитренко, С.В. Засанська, Л.Л. Калі-
ніченко, В.В. Компанцієць, В.В. Польова, А.С. Коцур, 
О.В. Посилкіна, О.О. Раєнкова, С.Н. Рекуненко, 
О. Сімчера, І.В. Токмакова, О.А. Харун, І.Ю. Шев-
ченко та ін. Однак упровадження компетентністного 
підходу до управління розвитком трудового потенці-
алу, який передбачає формування моделі компетен-
ції, потребує формування методичного підходу до 
оцінювання рівня розвитку компетенцій працівників 
підприємств залізничного транспорту.

Метою статті є формування методичного під-
ходу до оцінювання рівня розвитку компетенцій 
працівників підприємств залізничного транспорту.

Виклад основного матеріалу. Своєрідність і 
складність проблеми виміру трудового потенціалу 
полягає насамперед у множинності його проявів. Він 
може виступати як миттєво зафіксований рівень; як 
потік із невизначеним поданням про його одиницю; як 
запас, який існує у фізично різних формах, що збері-
гається впродовж невизначеного періоду; як різниця 
значень його компонент, що відповідають різним, але 
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порівнюваним об'єктам (компонентам потенціалу); 
як розходження, які відповідають різним моментам 
часу стану потенціалу, який сприймається у вигляді 
єдиного об'єкта; як розносне або мультиплікативне 
відношення напружених станів різних його носіїв або 
змістовно різних компонентів [6, с. 38].

Дослідження підходів та методик оцінювання 
трудового потенціалу підприємства дало змогу 
виділити основні підходи: витратний, порівняль-
ний, результативний, ресурсний, факторний, інте-
гральний, суб’єктивний. Переваги та недоліки під-
ходів подано в табл. 1.

Таблиця 1
Наукові підходи до оцінювання трудового потенціалу підприємств [4; 9; 17; 18; 19]

Науковий 
підхід Показники Переваги Недоліки Вчені-

прихильники
1 2 3 4 5

Витратний
Операційні, фінансові, 
інвестиційні, вироб-
ничі витрати

Можливість оцінки вар-
тості трудового потенціалу 
та ефективності витрат 
на нього; можливість 
використання для оцінки 
трудового потенціалу на 
будь-якому з рівнів прояву

Обмеженість у застосу-
ванні залежно від цілей 
та завдань проведення 
оцінки трудового потен-
ціалу

В. Аллавердян [1]

Порівняльний

Показники професій-
ної компетентності, 
показники творчої 
активності, показники 
кількості, якості та 
оперативності вико-
нання робіт, показники 
трудової дисципліни, 
показники колективної 
роботи

Орієнтація на фактичні 
дані дає змогу уникнути 
розбіжностей під час 
оцінки трудового потенці-
алу; достовірна фактична 
інформація підвищує 
точність аналітичних роз-
рахунків оцінки трудового 
потенціалу

Потребує прозорої 
оцінки трудового потен-
ціалу; неможливість 
оцінки унікальних чи 
специфічних харак-
теристик трудового 
потенціалу; значні 
витрати часу та ресурсів 
на збирання та опрацю-
вання великого масиву 
інформації

І.В. Дехтяренко [9]

Результативний
Показники продуктив-
ності праці та трудо-
місткість, прибуток

Відображення безпосе-
редніх результатів праці 
носія (носіїв) трудового 
потенціалу; цінність для 
внутрішнього обліку праці 
на підприємстві

Обмеженість у застосу-
ванні залежно від рівнів 
прояву трудового потен-
ціалу, цілей та завдань 
проведення оцінки 
трудового потенціалу

О. Посилкіна, 
О. Доровський, 
Ю. Братішко, 
М. Сидоренко 
[14, с. 80-811]

Ресурсний Відпрацьований час,  
працеємність

Можливість використання 
для оцінки трудового 
потенціалу за його компо-
нентами на будь- якому з 
рівнів прояву; доступність 
інформації для оцінки 
трудового потенціалу; про-
стота розрахунків показ-
ників оцінки трудового 
потенціалу

Окремість показників 
трудового потенціалу 
один від одного: вони 
не пов’язуються навіть 
у рамках компонент 
трудового потенціалу; 
обмеженість методич-
ного інструментарію 
(використання лише 
показників рядів дина-
міки для аналізу резуль-
татів оцінки)

Б. Генкін 
[5, с. 94], 
С. Засанська [4], 
А. Коцур [13], 
К. Білецька [2]

Факторний

Тривалість трудового 
життя, рівень зайня-
тості населення, рівень 
підвищення кваліфі-
кації, рівень інтелек-
туального потенціалу; 
кількість захворювань, 
рівень вивільнення 
працівників із підпри-
ємств за економічними 
причинами та ін.

Відображення характеру 
та сили впливу факторів 
зовнішнього та внутріш-
нього середовища на 
трудовий потенціал та 
тенденції його розвитку; 
значний методичний 
інструментарій

Суб’єктивність під час 
виділення факторів 
впливу на трудовий 
потенціал; обмеженість 
у застосуванні (пере-
важне застосування для 
оцінки трудового потен-
ціалу на мезорівні)

В. Гриньова, 
М. Новікова, 
В. Самойленко, 
В. Смолюк, 
М. Бріль 
[8, с. 192-194]

Інтегральний

рівня освіти, коефі-
цієнт інноваційної 
активності, коефіці-
єнт плинності кадрів, 
коефіцієнт фізичної 
працездатності

інструментарій (у т. ч. 
кореляційний, факторний, 
кластерний аналізи, побу-
дова рівняння регресії)

широке застосування 
методу експертних оці-
нок, що знижує досто-
вірність результатів 
оцінки

Л. Галаз [4], 
О. Боднарук [3], 
С. Рекуненко [162], 
В. Гриньова, 
Г. Писаревська 
[7, с. 91], 
О. Раєнкова, 
Л. Полонська [15]

Суб’єктивний Показники професій-
ної компетентності

Індивідуальний підхід до 
оцінки трудового потен-
ціалу працівника; значна 
кількість різноманітних 
методів оцінки

Обмеженість у засто-
суванні; високий рівень 
суб’єктивізму, недосто-
вірності, варіативності 
результатів оцінки тру-
дового потенціалу

О. Дмитренко [10]
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Аналіз підходів, їх переваг та недоліків засвід-
чує, що основними показниками оцінювання є 
показники досвідченості, працездатності, здоров’я, 
фахового досвіду, показники професійної компе-
тентності, показники творчої активності, показники 
повноти, якості та оперативності виконаних робіт, 
показники трудової дисципліни, показники колек-
тивної роботи тощо, які в комплексі формують 
інтегральний показник. 

Впровадження компетенісного підходу до 
управління розвитком трудового потенціалу 

підприємств залізничного транспорту, впрова-
дження запропонованої моделі компетенції [20] 
зумовлює необхідність формування методич-
ного підходу до оцінювання рівня розвитку ком-
петенцій.

Для визначення рівня розвитку компетенцій 
пропонуємо використовувати п’ять рівнів (табл. 2): 
рівень обізнаності; рівень знань; рівень досвіду; 
рівень майстерності; експертний рівень.

Для описання професійних компетенцій слід 
використовувати три рівні:

Таблиця 2
Рівень розвитку компетенцій працівників підприємств залізничного транспорту

Компетенція Рівень розвитку 
Обізнаність Знання Досвід Майстерність Експертний 

1 2 3 4 5 6
Корпоративні 
Компетентність 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Клієнтоорінтованість 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Корпоративність та відповідальність 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Якість та безпека 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Інноваційність 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Професійні 
Володіння фаховими знаннями  
та навичками 0,9 1,0 1,15

Відповідальність 0,9 1,0 1,15
Уважність 0,9 1,0 1,15
Системне мислення 0,9 1,0 1,15
Знання підприємства та його цінностей 0,9 1,0 1,15
Результат та досвід роботи
Рівень працездатності 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Рівень якості продукції (послуг) 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Інтенсивність праці 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Задоволеність працею 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Рівень оперативності виконання робіт 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Орієнтація на результат 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Орієнтація на команду 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Дисциплінованість 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Потенціал розвитку 
Рівень інтелекту 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Рівень свідомості 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Рівень ділової активності 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Рівень раціоналізаторської активності 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Здатність до самонавчання 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Здатність до саморозвитку 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Адаптованість 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Управлінські 
Лідерство 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Організаторські здібності 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Здатність до керівництва 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Стратегічне мислення 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Вміння контролювати 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Креативність 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Комунікабельність 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Орієнтація на довгострокові цілі 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
Здатність приймати рішення,  
вирішувати проблеми 0,6 0,8 1,00 1,20 1,30
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–	 пороговий – рівень обізнаності – наявність 
допустимого рівня знань та навичок для вико-
нання службових обов’язків;

–	 стандартний – рівень знань – наявність 
достатнього рівня знань, навичок для виконання 
службових обов’язків;

–	 просунутий – рівень досвіду – виконання служ-
бових обов’язків здійснюється на основі знань, умінь, 
отриманих у процесі роботи, здобутого досвіду. 

Рівні описані за допомогою індикаторів – про-
явів знань, умінь, навичок, які повинні демон-
струвати працівники підприємств залізничного 
транспорту на цьому рівні розвитку компетенцій. 
Кожний наступний рівень передбачає володіння 
попереднім. 

Оцінку рівня розвитку компетенцій пропонуємо 
здійснювати експертним шляхом на основі розро-
бленої анкети (табл. 3). Експерти з кожної посади 
заповнюють анкету, визначають ключові компе-
тенції та виставляють для них рівні. 

Рівень розвитку професійних компетенцій може 
здійснювати керівник підприємства залізничного 
транспорту, підрозділу. За результатами постій-
ного моніторингу рівня розвитку компетенцій про-
понується проводити управління розвитком тру-
дового потенціалу шляхом: навчання та розвитку; 
атестації; формування резерву кадрів.

У разі негативних значень показників відповід-
ності компетенцій необхідному рівню розвитку для 
працівника доцільно обрати навчальні заходи, що 
будуть внесені в індивідуальний план професій-
ного розвитку.

Узагальнений рівень розвитку корпоративних 
компетенцій пропонуємо визначати:

І
l

копр =
∑1

5

5
,                             (1)

де Ікорп – індекс рівня розвитку корпоративних 
компетенцій;

l – рівень компетенцій;
5 – кількість компетенцій у каталозі компетенцій.
Узагальнений рівень розвитку професійних 

компетенцій пропонуємо визначати:

І
l

проф = ∑1

5

5
,                             (2)

де Іпроф – індекс рівня розвитку професійних 
компетенцій;

l – рівень компетенцій;
5 – кількість компетенцій у каталозі компетенцій.
Узагальнений рівень розвитку компетенцій 

результату та досвіду роботи пропонуємо визначати:

І
l

рез досв+ = ∑1

8

8
,                           (3)

де Ірез+досв – індекс рівня розвитку компетенцій 
результату та досвіду роботи;

l – рівень компетенцій;
8 – кількість компетенцій у каталозі компетенцій.
Узагальнений рівень розвитку компетенцій 

потенціалу розвитку пропонуємо визначати:

І
l

потенц =
∑1

7

7
,                             (4)

де Іпотенц– індекс рівня розвитку компетенцій 
потенціалу розвитку;

l – рівень компетенцій;
7 – кількість компетенцій у каталозі компетенцій.
Узагальнений рівень розвитку управлінських 

компетенцій пропонуємо визначати:

І
l

управ =
∑1

9

9
,                             (5)

де Ірез+досв – індекс рівня розвитку управлінських 
компетенцій;

l – рівень компетенцій;
9 – кількість компетенцій в каталозі компетенцій.
Рівень розвитку компетенцій визнається п’ятьма 

рівнями та має шкалу, яка подана в таблиці 4.
Для керівного складу першого рівня рівень роз-

витку компетенцій повинен досягати експертного 
рівня. Для керівного складу другого рівня (керівни-
ків середньої ланки) допустимою є наявність рівня 
розвитку управлінських компетенцій на рівні май-
стерності.

Висновки з проведеного дослідження. 
Запропонований методичний підхід до оціню-

Таблиця 3
Анкета для визначення рівня розвитку компетенцій працівників

Посада ____________________________________________
№ 
п/п Компетенції Нормативний рівень 

(бажаний), бал Фактичний рівень, бал Відхилення 

Корпоративні
….

Професійні
…

Результат та досвід роботи
….

Потенціал розвитку
…

Управлінські 
….
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вання рівня розвитку компетенцій працівників 
підприємств залізничного транспорту полягає у 
визначенні інтегральних показників ключових груп 
компетенцій, що дає змогу оцінити рівень розвитку 
кожної компетенції і розробити ефективний меха-
нізм розвитку трудового потенціалу підприємств 
залізничного транспорту.

Таку оцінку доцільно здійснювати по кожній 
посаді або працівнику на етапі формування трудо-
вого потенціалу, формування кадрового резерву. 
Вона дасть змогу визначити не тільки рівень ком-
петентності працівників, а й приховані резерви та 
можливості.
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Таблиця 4 
Шкала рівнів компетенцій 

Числовий інтервал Рівень розвитку 
компетенцій

Для корпоративних компетенцій, компетенцій 
результату та досвіду роботи, компетенцій потенціалу 

розвитку та управлінських 
0,4-0,6 Обізнаність 
0,61-0,80 Знання  
0,81-1,00 Досвід 
1,01-1,2 Майстерність 
1,21-1,30 Експертний 
Для професійних компетенцій
0,81-0,9 Обізнаність 
0,91-1,00 Знання  
1,01-1,15 Досвід 


