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Оцінка формування і функціонування контингенту персоналу підприємств: методологічні аспекти
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Розглянуто теоретико-метологічні засади економетричної оцінки формування та функціонування виробничого і управлінського персоналу підприємств. На основі ретроспективного аналізу здійснено системне узагальнення комплексу принципів, способів і методів, що використовуються менеджментом для оцінки успішності вирішення завдань комплектування кадрами підприємств, рівня поточної продуктивності персоналу підприємства та прогностичної оцінки його потенціалу.
Ключові слова: персонал підприємства, оцінка кадрового потенціалу, системний аналіз, факторний аналіз, кореляційний аналіз, інтегральна оцінка, когнітивне моделювання, принципи і методи оцінки.

Рассмотрены теоретико-методологические основы эконометрической оценки формирования и функционирования производственного и управленческого персонала предприятий. На основе ретроспективного анализа осуществлено системное обобщение комплекса принципов, способов и методов, используемых менеджментом для оценки успешности решения заданий комплектации кадрами предприятий, уровня текущей производительности персонала предприятия и прогностической оценки его потенциала.
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Considered theoretical and methodological foundations of economic evaluation used in the formation of a contingent of production and management personnel of the enterprise, as well as in assessing the impact of its activities. Used retrospective approach for the implementation of the system in the generalization of existing theory of statistics, economic analysis, econometrics, computer science and other sciences methods and techniques of evaluation of dynamic socio-economic processes. For the evaluation of the management personnel of enterprises used the constituents of the test process: objectives, functions, organizational structure, major categories of employees and management of their activities.
The basic methods of constructing evaluation of staff employed: factor analysis (functional and correlation); cognitive modeling. Criteria for assessing the methods used was elected as objectively as possible. Starting positions to obtain reliable results elected such principles: comprehensiveness, objectivity, matching, focus, and - quantitative and qualitative certainty.
The technique allows the estimation of the personnel management of the following processes: determine the prognosis of labor productivity; simulate the formation of personnel potential of the enterprise; assess the state of the use of human resources; determine the leverage to increase the functional efficiency of the staff of the enterprise.
Key words: enterprise staff, assessment of staff capacity, systems analysis, factor analysis, correlation analysis, integrated assessment, cognitive modeling, principles and methods of evaluation.
Постановка проблеми. Одним із найважливіших вирішальних чинників успішного функціонування вітчизняних підприємств у сучасних умовах ринкового конкурентного середовища є зважена політика формування і використання дієвого професійно кваліфікованого виробничого і управлінського персоналу, націленого на досягнення високопродуктивного результату.

У кадровій політиці сучасного підприємництва важливе місце посідає оцінка персоналу, яка є традиційним і в той же час важливим інструментом підбору і розстановки кадрів на всіх ланках економічної системи. Вона виступає підґрунтям не лише успішного виконання посадових функцій всіх категорій працівників, а й визначення адекватного ступеня продуктивності їхньої діяльності, справедливої оплати праці як потужного стимулу для зростання їх добробуту та подальшого розвитку їх організаційно-виконавчих професійних якостей.

Таким чином, формування комплексної прозорої системи оцінки формування і функціонування контингенту персоналу працівників виступає важливим завданням менеджменту підприємства, а його вирішення потребує відповідного теоретико-методологічного і практичного обґрунтування.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Враховуючи те, що зазначене завдання завжди було провідним для системи менеджменту підприємств, то теорія і практика управління персоналом уже накопичила значний арсенал методів і способів оцінки як успішного формування контингенту персоналу, так і його діяльності. Ці методи розроблені як зусиллями багатьох зарубіжних дослідників, так і в працях вітчизняних науковців. Зокрема, вагомий внесок у методологію і практику цієї проблеми зробили вітчизняні науковці А.Г. Бабенко, Ф.Ф. Бутинець, В.Г. Воронкова, В.К.  Гаркавий, Г.В. Горелова, В.М. Гриньова, В.М. Данюк, Л.Є. Довгань, Н.А. Клименко, А.М Колот, Л.А. Костирко, Т.І. Лепейко, Ю.А. Опанасюк та ін. [1-13].

Проте, попри значну кількість наукових публікацій з проблеми цілеспрямованого формування і оцінки діяльності персоналу підприємств, в цій сфері залишилось багато не досить обґрунтованих положень, що виникли і загострились внаслідок економічної кризи. Крім того, в Україні збереглася й існує практика достатньо формальних, нерегулярних, а тому малоефективних оцінок діяльності персоналу, що не дозволяє більшості підприємств управляти його результативністю, прогнозувати наслідки прийняття управлінських рішень. Це не стимулює підвищення ефективності діяльності як окремого працівника, так і підприємства в цілому, та потребує відповідного рішення. 

Метою дослідження є моделювання структурно-логічної схеми вивчення, узагальнення, аналізу та обґрунтування оцінки формування і функціонування кадрового персоналу підприємств. Пропонована модель включає три основні блоки: ретроспективний аналіз теоретико-методичних засад проблеми; аналітичний опис економетричних методів оцінки результативної продуктивності персоналу підприємств; здійснення прогностичної оцінки напрямів удосконалення об’єкта дослідження 

Виклад основного матеріалу дослідження. У сучасному менеджменті головним загальноприйнятим засобом підвищення ефективності його функціонування є поліпшення використання кадрового потенціалу організації. Трудовий колектив кожного підприємства, організації, установи являє собою складну соціальну систему, де окремі особи і групи людей взаємодіють на принципах, не лише формально запропонованих. При цьому вони завжди схильні до підтримання сприятливого психологічного клімату, до того ж, ними опікуються керівництво, а за цих умов працюють продуктивно навіть при незмінній заробітній платі [1]. 

Поліпшення професійної результативності діяльності кадрового потенціалу тісно пов'язане з впровадженням інновацій, управлінням формальними і неформальними групами, вирішенням проблем влади і лідерства, створенням здорового психологічного клімату. 
У зв'язку з цим в системі менеджменту персоналу прийняття управлінських рішень має здійснюватись на основі комплексу методів, які за ознакою спорідненості виступають основою окремих форм економічного аналізу. Найбільш прийнятними для оцінки персоналу є такі системи аналізу: системний, факторний, кореляційно-регресивний, функціонально-вартісний тощо. 

Системний аналіз. Цей підхід передбачає дослідження менеджменту персоналу як цілісної сукупності проблемних питань в цілому та вивчення складових її компонентів: цілей, функцій, організаційної структури, основних категорій працівників, методів управління людьми і т.п. Тому застосування системного підходу в аналізі кадрового потенціалу передбачає, насамперед, широке застосування конкретних методів цільового спрямування. Зокрема, ефективність використання кадрового потенціалу визначається безліччю взаємопов'язаних чинників, що впливають на результат ‒ кількісним та якісним складом працівників, їхньою мотивацією, рівнем організації праці тощо. Тому вплив кожного чинника на результат може бути визначений за умови їх декомпозиції з послідовним моделюванням і синтезом. Цьому сприяє використання методу послідовної підстановки, що дозволяє виявити вплив на функціонування персоналу кожного чинника окремо. В результаті чинники ранжуються і відбираються найбільш суттєві з них. 

Системний аналіз включає також і метод порівнянь, який дає можливість здійснити відбір найбільш значущих чинників і визначити величину частки їх впливу на ефективність використання кадрового потенціалу підприємства. Використання ж експертно-аналітичного методу в системному аналізі дозволяє знизити рівень суб'єктивізму і виявити чинники, що мають визначальний вплив на результат. 

Перелічені методи, незважаючи на традиційність їх використання у практичній діяльності, не можуть виявити всього різноманіття взаємного впливу чинників, які визначають ефективність діяльності працівників. 

Оскільки використання одного методу не розкриває об'єктивного стану використання кадрового потенціалу, то для виявлення впливу певних чинників на результативну ознаку необхідно використовувати декілька методик. 

Факторний аналіз є одним із найбільш поширених. Він спрямований на виявлення величини впливу чинників на приріст і рівень результативних показників [4, 14]. 

Основними завданнями факторного аналізу є: 
1. Відбір чинників, що визначають досліджувані результативні показники. 

2. Класифікація та систематизація чинників з метою забезпечення комплексного і системного підходу до дослідження їх впливу на результати господарської діяльності. 

3. Визначення форми залежності між чинниками і результативними показниками. 
4. Моделювання взаємозв'язків між результативним і факторними показниками. 

5. Розрахунок впливу чинників і оцінка ролі кожного з них у зміні величини результативного показника. 

6. Робота з факторною моделлю (практичне її використання для управління економічними процесами) [4, 14]. 

До методів факторного аналізу впливу чинників на ефективність системи управління належать: методи детермінованого аналізу (ланцюгової підстановки, індексний, абсолютних різниць, відносних різниць, пропорційного розподілу, інтегральний (логарифмування), кореляційний аналіз, функціонально-вартісний аналіз, метод парних порівнянь на основі багатовимірного шкалювання когнітивного моделювання тощо. 

При проведенні факторного аналізу необхідно розрізняти види зв'язку між результативними і факторними ознаками. За ступенем залежності одного явища від іншого розрізняють два види зв'язку: функціональний (повний) і кореляційний (неповний або статистичний). 

Функціональним називають такий зв'язок, при якому кожному значенню факторної ознаки (аргументу), що характеризує певне явище, у всіх випадках відповідає одне або кілька значень результативної ознаки (функції). Функціональна залежність виявляється у кожному окремому випадку однаковою і виражається за допомогою аналітичних формул. 

У суспільно-економічних процесах функціональні зв'язки зустрічаються рідко, як поодинокі випадки, які відображають взаємозалежність тільки окремих сторін складних явищ [4]. 

У детермінантному (причинно-наслідковому) факторному аналізі найчастіше використовуються такі способи: ланцюгової підстановки, індексний, абсолютних різниць, відносних різниць, пропорційного розподілу, інтегральний, логарифмування та ін.

Найбільш універсальним з них є спосіб ланцюгової підстановки. Він використовується для розрахунку впливу чинників по всіх типах детермінованих факторних моделей: адаптивних, мультиплікативних, кратних і змішаних (комбінованих). Цей спосіб дозволяє визначити вплив окремих чинників на зміну величини результативного показника шляхом поступової заміни базисної величини кожного факторного показника в обсязі результативного показника на фактичну в звітному періоді. З цією метою визначають ряд умовних величин результативного показника, які враховують зміну одного, потім двох, трьох і т.д. чинників, припускаючи, що інші не змінюються. 
Порівняння величини результативного показника до і після зміни рівня того чи іншого чинника дозволяє елімінуватися від впливу всіх чинників, крім одного, і визначити вплив останнього на приріст результативного показника [14]. 

Кореляційно-регресивний аналіз використовується для дослідження масових соціально-економічних явищ, які формуються під впливом багатьох різноманітних чинників. 
При кореляційному зв'язку немає строгої відповідності між значеннями залежних ознак: кожному певному значенню аргумента (факторною ознакою може бути частка молоді в загальній кількості працівників, частка пенсіонерів, розмір заробітних плат, фондозабезпеченість, фондоозброєність) відповідає декілька різних значень функції (результативної ознаки - продуктивності праці). На відміну від функціонального зв'язку, кореляційний зв'язок виявляється не в кожному окремому випадку, а при великій кількості спостережень під час порівняння середніх значень взаємозалежних ознак. Це ґрунтується на законі великих чисел, який проявляється в масовому процесі як тенденція до зростання або зменшення результативної ознаки залежно від відповідної зміни факторної ознаки. З математичної точки зору кореляційна залежність - це функціональне співвідношення тільки між середніми значеннями досліджуваних ознак. 

За напрямом прояву між корелюючими величинами зв'язок може бути прямим і зворотним. При прямому зв'язку зміна факторної ознаки зумовлює зміну результативної ознаки у тому ж напрямі. Якщо зі збільшенням факторної ознаки результативна ознака зменшується або, навпаки, зі зменшенням факторної ознаки результативна зростає, то такий зв'язок називають зворотним. 

За формою зв'язку розрізняють прямолінійні і криволінійні кореляційні залежності. Прямолінійний кореляційний зв'язок характеризується рівномірним зростанням або зменшенням результативної ознаки під впливом відповідної зміни факторної ознаки. Аналітично його визначають за рівнянням прямої лінії. При криволінійному ж кореляційному зв'язку однаковим змінам середніх значень факторних ознак (частки молоді в загальній кількості працівників, частки пенсіонерів, розміру заробітних плат, фондозабезпеченості, фондоозброєності) відповідають різні зміни середніх значень результативної ознаки (продуктивності праці). Аналітично криволінійний зв'язок визначають за рівнянням кривої лінії. 

Залежно від кількості досліджуваних ознак розрізняють парну (просту) і множинну кореляцію. При парній кореляції аналізують зв'язок між факторними і результативними ознаками; при множинній кореляції – залежність результативної ознаки від двох і більше факторних ознак. За допомогою кореляційного аналізу вирішують такі завдання: виявляють наявність та вибір форми зв'язку результативної ознаки, тобто продуктивності праці, з одним або комплексом чинників; кількісно оцінюють зміни залежної величини від чинників, які впливають на неї; встановлюють міру тісноти зв'язку результативного показника з одним чинником або їх комплексом; аналізують загальний обсяг варіації залежної величини і визначають вплив окремих чинників у цьому варіюванні; статистично оцінюють вибіркові показники кореляційного зв'язку. 

Для того, щоб правильно застосовувати кореляційні методи, потрібно, перш за все, глибоко дослідити суть взаємозв'язків соціально-економічних явищ. Ці методи не виявляють причин виникнення зв'язків між окремими явищами і характером їх взаємодії. Характер взаємозв'язків і закономірностей розвитку економічних процесів встановлюють за допомогою теоретичного аналізу. Кореляційний метод включає кількісну оцінку взаємозалежностей між статистичними ознаками, які характеризують досліджувані явища. 

Напрям та форма зв'язку, вибір типу математичного рівняння найбільш чітко визначають взаємозалежність факторної і результативної ознаки. 

Соціально-економічні процеси і явища формуються під впливом не одного, а багатьох чинників. Кореляцію, за допомогою якої вивчається вплив на результативну ознаку двох і більше взаємопов'язаних факторних ознак, називають множинною. При вивченні множинної кореляції можна застосовувати як прямолінійні, так і криволінійні рівняння регресії. 

Важливе значення під час множинної кореляції має вибір форми зв'язку та відповідного математичного рівняння множинної регресії. Вибір типу функції може грунтуватися на теоретичному аналізі використання кадрового потенціалу або на досвіді попередніх аналогічних досліджень. Враховуючи, що будь-яку функцію багатьох змінних можна звести до лінійного виду логарифмування, рівняння множинної регресії частіше будують у лінійній формі.

Окремі коефіцієнти регресії отриманого рівняння характеризують вплив відповідного чинника на результативний показник при фіксованому значенні інших чинників. Вони показують, наскільки змінюється результативний показник при зміні відповідного чинника на одиницю. Вільний член рівняння не має економічного змісту і не інтерпретується. 

Метод угруповання дозволяє виділити з сукупності вихідного матеріалу однорідні групи, що володіють загальною подібністю за однією або декількома істотними якісними або кількісними ознаками. Угруповання застосовується під час проведення всебічного, глибокого аналізу сутності та природи досліджуваного явища, що дозволяє визначити його типові властивості і внутрішні відмінності і, відповідно, обґрунтовано встановлювати межі виокремлених груп для подальшого аналізу. 

Функціонально-вартісний аналіз - метод дослідження об'єкта (процесу, структури) на відповідність корисності функції витрат на їх здійснення. Він застосовується для зниження витрат ресурсів досліджуваного об'єкта за рахунок ліквідації або скорочення додаткових і непотрібних функцій. Допоміжним завданням даного методу є знаходження зовсім нових рішень за рахунок застосування функціонального підходу. Функціонально-вартісний аналіз включає декілька методів, що дозволяє виявити основні канали непродуктивного витрачання ресурсів, паралельні та дублюючі елементи, втрачені можливості в розвитку. 

Метод алгоритмізації. Алгоритмізація - опис послідовності виконання різних операцій, необхідних для вирішення того чи іншого завдання у формі алгоритму. Перевагою методу є складання наочної покрокової стратегії формування конкурентоспроможного кадрового потенціалу підприємства. 

Комплексний підхід до вирішення проблем використання кадрового потенціалу дає метод парних порівнянь на основі багатовимірного шкалювання. Даний метод аналізу широко застосовується для побудови пріоритетного ряду чинників за ступенем їх впливу на економічну ефективність. Суть методу парних порівнянь на основі багатомірного шкалювання полягає в тому, що проводиться поперемінне порівняння кожного чинника по відношенню один до одного. При порівнянні використовується бальна оцінка, що дає змогу кількісно обчислити вплив окремих чинників. Після формування матриці парних суджень розраховуються середньогеометричні величини отриманих значень. 

Виходячи з результатів розрахунків, знаходять частку впливу кожного зі значень середніх геометричних параметрів у загальній їх сумі. Подальший аналіз являє собою комплексне поєднання двох методів: методу парних порівнянь на основі багатовимірного шкалювання і методу інтегральної оцінки на основі багатосекторної моделі. Основна перевага останього методу - можливість кількісної оцінки аллокативної ефективності управління кадровим потенціалом з використанням не тільки кількісних індикаторів, а й якісних показників описового характеру. 

На першому етапі формується матриця парного порівняння груп, підгруп та їх окремих компонент і проводиться оцінка рівня їх значимості. На другому етапі з використанням розрахованих величин часток показників заповнюються вихідні дані для проведення інтегральної оцінки ефективності використання кадрового потенціалу підприємств.
Методика інтегральної оцінки, запропонованої Л.А. Костирко, включає чотири етапи: 

1) відбір і групування чинників; 

2) фактичні значення по кожному чиннику всередині кожного виробничого типу порівнюються з нормативним значенням, тим самим показуючи відхилення даного чинника від норми;
3) розраховується інтенсивність зв'язку між фактичними значеннями чинників і результативним. Інтенсивність зв'язку визначається шляхом розрахунку парних коефіцієнтів кореляції;
4) шляхом перемноження відношення фактичного значення до нормативного та коефіцієнта кореляції, з урахуванням питомої ваги, розраховується інтегральний показник по кожній групі [11]. 

Основним недоліком цього методу є суб'єктивність оцінки, а також великий обсяг розрахунків, що призводить до підвищеної трудомісткості дослідження. Проте його застосування дозволяє кількісно оцінити ефективність і незадіяний резерв використання кадрового потенціалу за різними виробничими типами. 

На наш погляд, найбільш вдалим методом аналізу системи формування та використання кадрового потенціалу підприємства є методика когнітивного моделювання. Сильними сторонами цієї методики є можливість її застосування до слабко структурованих систем; складання когнітивних карт, що показують взаємний вплив окремих чинників, виявлення важелів впливу на систему та складання сценаріїв розвитку при їх активізації. 

Під когнітивною картою розуміється зважений орієнтований граф, безліч вершин якого являють собою сукупність чинників, що описують стан досліджуваної системи. Безліч дуг відображають причинно-наслідкові зв'язки між чинниками та їх взаємний вплив [11] 

Для оцінки всіх взаємодій між ключовими чинниками, що впливають на формування та використання кадрового потенціалу підприємств, проводиться відповідний аналіз. Метою даного етапу моделювання є визначення ступеня активності та взаємодії чинників при їх стимулюванні і гальмуванні.

Очевидно, найбільший ефект і найбільш високу якість аналізу системи формування та використання кадрового потенціалу буде отримано у тому випадку, коли використовуватиметься вся система методів у комплексі. Застосування системи методів дозволить дослідити об'єкт удосконалювання з усіх боків, що допоможе уникнути прорахунків. 

Ми вважаємо, що безпосередня оцінка кадрового потенціалу потребує  вирішення таких завдань: 

- визначення фактичного (існуючого у певний проміжок часу) кадрового потенціалу через оцінку кількісних та якісних характеристик; 

- оцінка використання кадрового потенціалу підприємства; 

- визначення відповідності фактичного кадрового потенціалу підприємства рівню його використання та необхідного кадрового потенціалу (відповідно до стратегічних цілей розвитку економіки підприємства). 

При цьому ми схильні до думки, що досягнення цих цільових установок можливе лише при дотриманні принципів оцінки кадрового потенціалу, які визначають вимоги до самого процесу оцінки з метою забезпечення максимальної об'єктивності. До таких принципів ми відносимо: 

- принцип комплексності оцінки: припускає оцінку кадрового потенціалу як складної і динамічної системи. Даний принцип означає, що оцінка повинна охоплювати кількісну і якісну сторони кадрового потенціалу, всі його складові елементи, враховувати взаємовплив кадрового потенціалу та інших складових економічного потенціалу підприємства, його взаємозв'язок з результуючими соціально-економічними показниками; 

- принцип об'єктивності оцінки: полягає у використанні достатньо повної системи показників, різних каналів отримання інформації, використанні достовірної інформаційної бази для розрахунку показників. Достовірність інформаційної бази досягається через використання перевірених даних, а також залучення експертів з числа найбільш компетентних фахівців; 

- принцип співставлення оцінки: означає, що результати, отримані при оцінці кадрового потенціалу, можуть бути використані на наступних етапах формування стратегії розвитку та використання кадрового потенціалу, оскільки оцінка є лише одним з етапів цього процесу. Дотримання принципу співставлення важливе для оцінки відповідності фактичного кадрового потенціалу  потрібному;
- принцип цільової установки: означає, що показники і методи оцінки повинні розроблятися з урахуванням цільової установки оцінки. Показники для оцінки кадрового потенціалу ми об'єднали в дві групи відповідно до цільових установок процесу оцінки кадрового потенціалу – окремо для кількісної і якісної оцінки персоналу. При цьому важливо уточнити, що до складу кадрового потенціалу ми включаємо тільки тих працівників, які мають професійну освіту, певний рівень кваліфікації тощо. У зв’язку з цим, при виділенні показників ми використовуємо уточнююче формулювання: «які мають фахову підготовку», тобто ті працівники, які мають професію, належний рівень кваліфікації, професійний досвід тощо. 

Для визначення фактичного кадрового потенціалу через оцінку його кількісних і якісних характеристик можна використовувати, на нашу думку, таку систему показників: 

1) для кількісної оцінки кадрового потенціалу: 

- чисельність працівників підприємства; 

- професійно-кваліфікаційний склад працівників підприємства; 

- статево-віковий склад персоналу підприємства; 

- середній вік працівників; 

- загальний трудовий стаж працівника, у тому числі на певній посаді; 

- рівень плинності кадрів підприємства; 

- рівень укомплектованості підприємства кадрами; 

- рентабельність виробництва та продуктивність праці; 

- конкурентоздатність працівників підприємств. 

2) для якісної оцінки кадрового потенціалу: 

- індивідуальні характеристики працівників: працездатність, самоорганізованість, відповідальність, сумлінність, порядність, рівень освіти, культурний розвиток; 

- освітньо-кваліфікаційний потенціал окремого працівника підприємства; 

- соціально-психологічні та організаційні параметри колективу підприємства (колективна згрупованість, соціально-психологічний клімат у колективі підприємства, організаційна культура і цінності підприємства). 

На підставі вищевикладеного можна зробити висновок, що для всебічного дослідження проблеми формування та використання кадрового потенціалу підприємства необхідно використовувати систему методів, яка дозволить: 

- скласти прогноз продуктивності праці (як основний показник ефективності його використання) на підставі кореляційних залежностей і трендового аналізу; 

- змоделювати процес формування кадрового потенціалу підприємства у вигляді алгоритмізованої блок-схеми;

- оцінити стан використання кадрового потенціалу по окремих виробничих типах за допомогою методики інтегральної оцінки;

- визначити першочергові важелі впливу на ефективність використання кадрового потенціалу шляхом сценарного моделювання і скласти сценарії розвитку при їх активації.
Висновки. Формування кадрового потенціалу підприємств – це складний, багатогранний процес, який здійснюється шляхом реалізації трьох взаємопов'язаних, взаємозалежних і взаємозумовлених механізмів: державного, ринкового та внутрішньогосподарського. Державний механізм тісно взаємодіє з ринковим і внутрішньогосподарським механізмами прямо або опосередковано, регламентуючи їх діяльність. Ринковий механізм впливає як на державний механізм, формуючи ринок праці (попит і пропозицію), так і на внутрішньогосподарський, формуючи кількісний і якісний склад працівників підприємства. Внутрішньогосподарський механізм взаємодіє з ринковим, виступаючи активним покупцем робочої сили, формуючи пропозицію на неї. Будучи платником податків, підприємство, крім поповнення бюджету, ще й надає робочі місця, вирішуючи проблему зайнятості. 

Використання одного методу при аналізі формування кадрового потенціалу не є вичерпним, тому що це не дає повного уявлення про явище в силу багатогранності його прояву і чинників, що впливають на систему управління. Тому серед багатьох наукових методів необхідно вибрати найбільш доцільні. Для проведення детермінованого аналізу формування та використання кадрового потенціалу підприємств доцільно використовувати спосіб ланцюгової підстановки, для стохастичного аналізу ‒ кореляційний аналіз, для оцінки ефективності — метод парних порівнянь на основі багатомірного шкалювання, для складання сценарію розвитку ‒ метод когнітивного моделювання.
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