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Секція 2. міжнародна конкуренція та конкурентоспроможність
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Представнику будь-якої професії доводиться володіти відповідною 
конкурентоспроможністю. Вона визначається не в порівнянні з «ідеа-
лом» – взірцем, а в конкретному порівнянні двох специфічних товарів 
або їх сукупностей. Тобто працівники, які мають кращі характеристики 
для реалізації здатності до праці, можуть об’єктивно вважатися більш 
конкурентоспроможними. У зв’язку зі специфікою працівників виника-
ють певні труднощі у визначенні поняття «конкурентоспроможність 
працівника». Конкурентоспроможність працівника – це його фізіологіч-
ний та професійно-кваліфікаційний стан, що дає можливість брати участь 
у процесі ринкового обміну робочої сили з орієнтацією на максимальну 
ціну праці. Таким чином, рівень конкурентоспроможності працівника, з 
одного боку, визначається його психофізіологічними особливостями, з ін-
шого – всією системою формування професійно-кваліфікаційного рівня, 
причому останнє залежить від ступеня особистісного та професійного 
розвитку і взаємодії елементів ринку праці та його інфраструктури.

Оцінка конкурентоспроможності кожного працівника  має значен-
ня не тільки з точки зору його професійних якостей, але й особистісних, 
з притаманними їй індивідуальними особливостями і потребами. В основі 
оцінки лежать критерії:

внутрішньофірмовий попит на працівників різних професійних  Ð
груп, що визначається за результатами ранжування;
індивідуальний рівень конкурентоспроможності працівника і т. п. Ð

Дана оцінка проводиться в наступній послідовності:
ранжування пр Ð офесій працюючих з позицій внутрішньофірмової 
значущості;
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розмежування професій робітників і посад керівник Ð ів, фахівців 
і службовців на однорідні групи за сферами діяльності: виробни-
цтво, управління, обслуговування;
визначення ознак конкурентоспроможності працівників. Для всіх  Ð
груп працюючих перелік повинен включати кваліфікацію, освіту, 
вік і стаж роботи за професією;
затвердження в кожному працівнику ознак конкурентоспромож- Ð
ності має 5 –7 градацій;
експертна оцінка за 10-бальною шкалою градацій ознак конкурен- Ð
тоспроможності за однорідними групами працівників;
експертна оцінка значимості ознак конкурентоспроможності; Ð
розрахунок суми балів, відповідної оптимальної моделі працівника  Ð
аналізованої професійної групи;
розрахунок суми балів, набраної конкретним працівником; Ð
розрахунок індивідуального рівня конкурентоспроможності пра- Ð
цівника;
співвіднесення результатів розрахунку з оптимальними градаціями  Ð
рівнів конкурентоспроможності працівників

На основі проведених методик необхідно розробити внутріфірмові 
професійні стандарти і ввести сертифікацію персоналу як механізму під-
вищення якості праці та конкурентоспроможності.

Таким чином, рівень конкурентоспроможності працівника, з одного 
боку, визначається його психофізіологічними особливостями, з іншого – 
всією системою формування професійно-кваліфікаційного рівня. Носієм 
інформації про рівень конкурентоспроможності працівника є проведення 
анкетування. Експертним шляхом, використовуючи думки співробітників 
підприємства, визначається середньозважене значення ділових якостей 
працівників.

Процес трудової діяльності співробітників тісно пов’язаний і з інфор-
маційно-технологічним процесом, і з його кінцевими результатами, і з со-
ціальним розвитком організації. Відповідно, методика оцінки заснована 
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на виборі критеріїв ефективності роботи організаційної, економічної та 
соціальної підсистем комплексної системи. 

Очевидно, що існування значної кількості критеріїв ефективності ви-
користання кадрового потенціалу зумовлює необхідність застосування 
комплексного підходу для її оцінки з позицій значимості кінцевих резуль-
татів діяльності підприємства, продуктивності та якості праці й організа-
ції роботи персоналу як соціальної системи.

За таких умов комплексний показник ефективності розраховується 
шляхом підсумовування окремих показників, заснованих на тій чи іншій 
системі критеріїв. Окремі показники визначаються за результатами вико-
нання планових економічних і соціальних показників шляхом множення 
процентів їх виконання на вагові коефіцієнти, що характеризують важли-
вість того чи іншого показника в загальній сукупності критеріїв ефектив-
ності. Отримане значення переводиться в бальну шкалу виміру і свідчить 
про внесок кожного окремого показника в загальну ефективність вико-
ристання кадрового потенціалу підприємства.
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