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У сучасних умовах підприємство зобов'язане займати активну пози-
цію у вивченні попиту і пропозиції кваліфікованої робочої сили, вести по-
шук нових кадрів і одночасно пристосовувати власні кадрові ресурси до 
підвищених вимогам через механізми навчання і динамічні організаційні 
перебудови.

Стає переважаючою точка зору, що вирішальною передумовою кон-
курентоспроможності, виживання й ефективної діяльності на ринку є 
людський потенціал, який вимагає ефективного управління.

Конкурентоспроможність працівника – це здатність до індивідуаль-
них досягнень у праці, що становлять внесок у досягнення організаційних 
цілей. Конкурентоспроможність працівника визначається якістю робочої 
сили, відповідної ринковій потребі у функціональній якості праці. Кон-
курентоспроможність працівника розглядається як показник «селекції» 
найманих працівників за рівнем їхньої потенційної та фактичної ефектив-
ності праці і здібності до професійного розвитку. Відбувається відбір най-
більш здібних працівників з точки зору відповідності їх людського капіта-
лу якості праці [2; 5; 7].

Таким чином, в умовах сучасної конкуренції кадри підприємства є ви-
рішальним фактором, тому найважливішу роль відіграють при цьому опти-
мальний кадровий менеджмент і висококваліфіковані співробітники.

Термін «трудовий потенціал» [3, с. 367 – 369], який визначається як 
«інтегральна характеристика кількості, якості і заходів сукупної здатнос-
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ті до праці, якою вимірюються можливості окремої людини, різних груп 
людей, працездатного населення в цілому за участю в суспільно-корисній 
діяльності і досягненні цілей соціально-економічного розвитку при дано-
му рівні розвитку продуктивних сил і ступеня зрілості суспільних і, перш 
за все, виробничих відносин»поповнив термінологічний апарат економі-
ки праці ще у 80-ті роки минулого сторіччя.

Зазначимо, що на сьогодні залишається невирішеною проблема роз-
робки «синтетичного» (єдиного, узагальнюючого) показника оцінки 
трудового потенціалу, що відображає сукупність різнорідних (кількісних і 
якісних) факторів праці. Дотепер, на жаль, на практиці використовуються 
узагальнюючі показники, які відображають не більше двох-трьох елемен-
тів, що характеризують трудовий потенціал переважно з кількісного боку 
[6, с. 62 – 63; с. 4, с. 98 – 99].

Конкурентоспроможність людини на ринку праці характеризує 
властивість людського капіталу, визначальну міру задоволення ринкової 
потреби в праці [8; 1]. У такому розумінні конкурентоспроможності на 
ринку праці важливі чотири концептуальних моменти, які характеризу-
ють її сутність: 1) потреба в робочій силі в найзагальнішому вигляді ви-
значається потребою роботодавців у праці, необхідністю задоволення 
ринкової потреби в товарах і послугах; 2) категорія «людський капітал» 
являє відносини щодо активізації економічного ресурсу «праця» з ме-
тою отримання доходу, прибутку. Поняття «людський капітал» є більш 
об'ємним, різнобічним, ніж терміни «трудовий потенціал» і «робоча 
сила», оскільки його основою є термін «капітал» – цінності, що вико-
ристовуються для їх примноження. Людський капітал подібно до фізич-
ного капіталу забезпечує своєму власникові більш складну професію, 
посаду, дохід, тобто більш високу якість праці; 3) відповідність обсягу 
та структури людського капіталу працівника до кількості і якості вико-
нуваної ним праці встановлюється при обміні та використанні робочої 
сили; 4) інвестиції в людський капітал здійснюють довгостроковий вплив 
на виробничо-комерційний процес, і їх віддача розподіляється на той час, 
поки працівник зайнятий виконанням доцільної діяльності.
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Оскільки робоча сила є товаром, то представнику будь-якої професії 
доводиться мати відповідну конкурентоспроможність.

А конкурентоспроможність персоналу визначається конку-
рентоспроможністю окремих працівників та їх груп і значною мі-
рою залежить від механізму функціонування людського ресурсу в 
виробничо-комерційному процесі. У процесі формування та розвитку 
конкурентоспроможності персоналу виявляється єдність економічних і 
соціальних процесів: роботодавець орієнтується на досягнення своїх ці-
лей (підвищення конкурентоспроможності організації, отримання при-
бутку) шляхом найбільш повного використання конкурентних переваг 
найманих працівників. 

А працівники, в свою чергу, зацікавлені в підвищенні організацій-
ної конкурентоспроможності в тій мірі, в якій вони знаходять у ній 
можливість для підвищення своєї індивідуальної конкурентоспро-
можності.

Отже, працівники, які мають кращі характеристики для реалізації 
здатності до праці, можуть об'єктивно вважатися більш конкурентоспро-
можними. На наш погляд, конкурентоспроможність працівника  – його 
фізіологічний та професійно-кваліфікаційний стан, що дає можливість 
брати участь у процесі ринкового обміну робочої сили з орієнтацією на 
максимальну ціну праці.
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