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Глобализация экономических процессов, интегра-
ция бизнеса предполагает сосредоточение внима-
ния на стратегическом управлении кадровым обе-

спечением, месте и роли человека в решении стратеги-
ческих задач предприятия. Современные предприятия 
действуют в условиях конкуренции, которые имеют 
сложный и глобальный характер, требуют сокращения 
времени реакции на изменения в условиях ограничения 
ресурсов. Такой традиционный ресурс, как «человече-
ский» становится стратегическим фактором эффектив-
ного функционирования предприятия в современных 
сложных и нестабильных условиях рынка. Поэтому осо-
бое значение в современных условиях приобретают во-
просы работы с кадрами, которые и составляют челове-
ческий фактор развития общественного производства.

Проблеме конкурентоспособности персонала и 
конкурентоспособности предприятий посвящены ра-
боты Богдановой Е. Л. [1], Ивановской Л., Сусло
вой Н. [2], Масловой И. С. [3], Миляевой Л. Г., Мар-
келова О. И., Подольной Н. П. [4], Мишина А. К. [5], 
Семерковой Л. Н. [6], Сотниковой С. И., Немце
вой Ю. В. [7], Томилова В. В., Семерковой Л. Н. [8], 
Старобинского Э. Е. [9].

Однако, несмотря на большой научный интерес 
к управлению конкурентоспособностью персонала и 
предприятия, достаточно большое количество публика-
ций по данной теме, многие аспекты проблемы в трудах 
перечисленных исследователей в полной мере не рас-
крыты. А именно: проблемы взаимосвязи спроса и пред-
ложения между конкурентоспособностью предприятия 
и конкурентоспособностью человеческих ресурсов.

Целью данной работы является раскрытие осо-
бенностей взаимосвязи спроса и предложения на рын-
ке труда между конкурентоспособным предприятием и 
конкурентоспособным персоналом.

Рынок труда относится к рынку факторов произ-
водства. Спрос и предложение на рынках факторов про-
изводства формируется под влиянием рынков потреби-
тельских товаров и услуг. Поэтому спрос на ресурсы 
выступает как производный спрос, а предложение ре-
сурсов зависит, в конечном счете, от предложения по-
требительских благ [1].

В современных условиях к рабочей силе начина-
ют предъявляться совершенно новые, по сравнению с 
прошлым, требования: участие в развитии производ-
ства практически на каждом рабочем месте; обеспече-

ние высокого качества быстро меняющейся по своим 
характеристикам и технологически все более сложной 
продукции; удержание низкой себестоимости изделий 
путем постоянного совершенствования приемов и ме-
тодов труда; индивидуализация всех видов и форм про-
изводственного и непроизводственного обслуживания.

Человеческие ресурсы представляют конкурент-
ное преимущество предприятия, которое надо развивать 
вместе с другими ресурсами, чтобы достичь стратегиче-
ских целей. В настоящее время во всем мире конкурен-
тоспособность предприятия, наряду с технологиями и 
методами организации производства, определяют: так-
же обеспеченность квалифицированной рабочей силой, 
мотивация персонала, организационные структуры и 
формы работы, позволяющие достичь высокого уровня 
конкурентоспособности работников и эффективнее ис-
пользовать их трудовой потенциал [2, 8].

Проблема конкурентоспособности предприятия 
на рынке рабочей силы в Украине практично 
не исследуется с позиций комплексности. Кон-

курентами на рынке рабочей силы для любого пред-
приятия являются не только предприятия, относящиеся 
к одной сфере бизнеса, но и другие организации, где ре-
альный или потенциальный работник может с большим 
желанием и активностью реализовать свой потенциал, 
совмещая свои ожидания с ожиданиями предприятия. 
Современная конъюнктура рынка труда характеризуется 
диспропорциями в соотношении спроса и предложения 
рабочей силы. Самой важной причиной этих диспро-
порций является профессионально-квалификационная 
структура совокупного рынка труда, которая рассматри-
вается, с одной стороны, как потребность субъектов хо-
зяйствования в работниках определенных уровней обра-
зования и направлений профессиональной подготовки, 
а с другой – как потребность экономически активного 
населения в рабочих местах, которые соответствуют 
уровню его подготовки. Как известно, именно дисбаланс 
этих потребностей является причиной сосуществования 
на рынке труда вакантных рабочих мест и соответствую-
щего уровня безработицы [3].

При поиске работы ориентация трудовых ресурсов 
направлена на первичный рынок труда – ту его часть, 
которая объединяет «престижные» работы, характе-
ризуется стабильностью занятости и надежностью по-
ложения работника, высоким уровнем оплаты труда, 
возможностью профессионального возрастания, ис-
пользованием прогрессивных технологий, что требует 
высокой квалификации и способности к обучению ра-
ботников, что дает конкурентные преимущества пред-
приятию, которые поддерживаются и развиваются бла-
годаря постоянным нововведениям, изменениям, улуч-
шениям, внедряемым в любую сферу его деятельности. 
В свою очередь большинство предприятий стараются 
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привлечь к себе конкурентоспособный персонал. То 
есть конкурентоспособность предприятия оценивается 
работниками рынка труда как возможности предприя-
тия с точки зрения удовлетворения их потребностей в 
высокоэффективном труде при достижении безопас-
ных, эффективных и комфортных условий [4].

Спрос на рабочую силу обусловливают работода-
тели, которые принимают решение об отборе необходи-
мой рабочей силы, исходя из технико-технологического 
и экономического состояния предприятия. При отборе 
высококвалифицированных специалистов, деятель-
ность которых в значительной мере определяет дости-
жение целей организации, трудности самостоятельного 
поиска заставляют работодателей обращаться за помо-
щью к профессиональным посредникам, то есть к агент-
ствам, которые работают лишь с высококвалифициро-
ванными специалистами [5].

Совершенно правомерно выделение трех по-
нятий: «конкурентоспособность трудовых ре-
сурсов», «конкурентоспособность персонала», 

«конкурентоспособность работника», поскольку конку-
рентоспособность формируется на различных уровнях: 
эгоуровне (индивидуальном, на уровне отдельного ра-
ботника); микроуровне (корпоративном, на уровне ор-
ганизации, предприятия); макроуровне (государствен-
ном, региональном).

Конкурентоспособность работника – это способ-
ность к индивидуальным достижениям в труде, пред-
ставляющим вклад в достижение организационных 
целей [5, 9].

Система показателей конкурентоспособности ра-
ботника включает (рис. 1):

– базовые показатели, определяющие потенциаль-
ную и фактическую эффективность труда, т. е. показате-
ли, связанные с социально-демографическими, психо-
физиологическими и мотивационными особенностями 
рабочей силы, а также определяющие уровень и содержа-
ние знаний, умений, навыков, полномочий работника;

– частные показатели, отражающие желания и пред-
почтения работодателей в рабочей силе и качестве труда, 
т. е. показатели характеризующиеся мерой рыночной вос-
требованности качественно определенной способности 
к труду, а также обусловленные возможностями обеспе-
чения доходности труда, восприятия новой информации, 

приращения профессиональных знаний, самоинвестиро-
вания в человеческий капитал, потенциалом коммуника-
тивных связей в определенном виде деятельности.

Конкурентоспособность персонала определяется 
конкурентоспособностью отдельных работни-
ков и их групп она в значительной мере зависит 

от механизма управления человеческими ресурсами 
предприятия. В процессе формирования и развития 
конкурентоспособности персонала проявляется един-
ство экономических и социальных процессов: работо-
датель ориентируется на достижение своих целей (по-
вышение конкурентоспособности, получение прибыли) 
путем наиболее полного использования конкурентных 
преимуществ наемных работников. А работники, в свою 
очередь, в повышении конкурентоспособности пред-
приятия в той степени, в какой они находят в ней воз-
можность для повышения своей индивидуальной кон-
курентоспособности [6].

Конкурентоспособность персонала характеризует 
взаимосвязь трех групп переменных рынка труда [7]:

– переменные, связанные со средой существова-
ния внутреннего рынка предприятия и восприятием 
персоналом стабильности и нестабильности своего су-
ществования;

– переменные, связанные с человеческими ресур-
сами которые определяют конкурентные преимущества 
персонала на рынке, которые делают внутренний рынок 
труда более или менее уязвимым по отношению к внеш-
ним непредвиденным изменениям;

– переменные, связанные с трудовой деятельно-
стью, которые характеризуются факторами, не завися-
щими от персонала, но влияющими на стратегию и так-
тику его деятельности.

Конкурентоспособность трудовых ресурсов – ком-
плекс характеристик трудоспособного населения, опре-
деляющих успех его участия в социально-экономической 
деятельности той или иной территории. Конкуренто-
способность трудовых ресурсов характеризуется выгод-
ными отличиями совокупной рабочей силы по степени 
и по затратам удовлетворения рыночной потребности в 
труде территории (региона, страны).

Таким образом, обеспечение кадрами предприя-
тия – это процесс, в котором деятельность служб управ-
ления персоналом направлена на достижение целей и 

Рис. 1. Система показателей конкурентоспособности работника
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рассматривается не как одноразовый, а как серия непре-
рывных взаимозависимых действий, которые обуслов-
ливают формирование и развитие конкурентоспособ-
ности работника. Конкурентоспособность работника в 
общем определяется, как соответствие качества рабо-
чей силы потребностям рынка, возможность побеждать 
в конкуренции на рынке труда, то есть полнее и по срав-
нению с иными кандидатами удовлетворять требования 
работодателей относительно уровня знаний, умений, 
навыков, личностных черт. Конкурентоспособность ра-
ботника на внутреннем рынке труда определяется как 
умение проявить и использовать свои личные, профес-
сиональные и деловые качества, быстрее и лучше чем 
другие работники. реализовывать собственный потен-
циал в конкретных условиях деятельности предприя-
тия, а это дает возможность получать соответствующее 
вознаграждение, достигать определенного социального 
статуса и обеспечивать надежность своего служебного 
положения и профессиональный рост.

Происходит взаимосвязь спроса и предложения 
на рынке труда между конкурентоспособным пред-
приятием и конкурентоспособным персоналом. Кон-
курентоспособные предприятия предъявляют большие 
требования к персоналу, а конкурентоспособный персо-
нал – к предприятию, формируя спрос и предложение 
на рынке труда, равновесие на котором наступает в слу-
чае удовлетворения требований предприятия к компе-
тенциям персонала и требований персонала к качеству 
условий труда, его оплаты и социальной защищенности. 
Таким образом, предприятия-лидеры серьезно зани-
маются обучением персонала и платят более высокую 
зарплату, выигрывая конкуренцию в обеспечении про-
изводства квалифицированными кадрами. Конкурен-

тоспособность предприятия и конкурентоспособность 
человеческих ресурсов – взаимосвязанные понятия, 
оцениваемые с обеих сторон. Предприятия и работники 
в процессе хозяйственной деятельности удовлетворяют 
интересы друг друга, что приводит к уравновешиванию 
спроса и предложения на рынке труда.	 n
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Постановка проблеми. Необхідність прогресив-
ного розвитку держави потребує переоцінки провідних 
напрямів регуляторного впливу на економіку, першо-
чергового значення серед яких набуває підвищення 
конкурентоспроможності національної робочої сили на 
основі її безперервного професійного розвитку.

Динамізм економічного розвитку прямим чином 
впливає на всі сторони життя як держави в цілому, так 
і кожної окремої особи. Науково-технічний і соціальний 
прогрес, прискорення темпів оновлення техніки і тех-
нології обумовили зміну вимог до змісту, характеру та 
спрямованості професійної підготовки людини. Необ-
хідність вирішувати завдання, що постійно ускладню-
ються, потреба в постійній актуалізації знань, отрима-
них в результаті здобуття освіти, обумовлюють пошук 
нових форм професійного розвитку.

Висококваліфікована робоча сила в сучасних умо-
вах є одним з найважливіших чинників розвитку ви-
робництва, що забезпечує підвищення продуктивності 
праці, випуск конкурентоспроможної продукції тощо. 
Постійне отримання працівниками нових знань, умінь 
і навичок, удосконалення практичного досвіду виступає 
умовою прогресивного розвитку підприємств, економіч-
ного розвитку держави. В сучасному світі, коли наука, 
інформація та знання стали основними джерелами еко-
номічного зростання, питання щодо надання можливос-
ті кожному члену суспільства навчатись та розвиватись 
протягом всього життя набувають значної актуальності.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Ме-
тодологічним, методичним та прикладним питанням 
щодо дослідження проблем професійного розвитку, 
підготовки кадрів відповідно до потреб економіки при-
свячено наукові роботи відомих українських вчених: 
В. Антонюк, С. Бандура, Д. Богині, О. Грішнової, Б. Дани-
лишина, С. Калініної, А. Колота, Е. Лібанової, Л. Лісогор, 
Н. Лук’янченко, О. Мартякової, Л. Михайлової, Н. Нич-
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