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Геращенко І. М. Людські ресурси як основний чинник конкурентоспроможності  
та стратегічного планування підприємства

Метою статті є дослідження поняття «конкурентоспроможність людських ресурсів» як основного чинника конкурентоспроможності підпри-
ємства.  Суттєвий вплив конкурентоспроможності людських ресурсів на формування конкурентоспроможності підприємства зумовлює необ-
хідність більш детального вивчення цього поняття. У статті проаналізовано характеристику оціночних показників працівників підприємств і 
встановлено перелік показників, що має включати опитування експертів для розгляду конкурентоспроможності людських ресурсів. Людські ре-
сурси є переважним фактором конкурентоспроможності підприємства, що, з одного боку, забезпечує їх ефективне функціонування, а з iншого –  
є привабливим для потенційних працівників на ринку праці. Обґрунтовано рівень конкурентоспроможності працівника та характеристика 
оціночних показників працівників підприємств. Для встановлення переліку показників, що має включати опитування експертів, проаналізова-
но наукові джерела вітчизняної та зарубіжної літератури та обґрунтовано, які показники-індикатори відокремлюють при оцінці конкуренто-
спроможності людських ресурсів. Відбувається взаємозв’язок попиту та пропозиції на ринку праці між конкурентоспроможним підприємством 
і конкурентоспроможним персоналом. Конкурентоспроможні підприємства висувають високі вимоги до персоналу, а конкурентоспроможний 
персонал – до підприємства, формуючи попит і пропозицію на ринку праці, рівновага на якому настає в разі задоволення вимог підприємства до 
компетенцій персоналу і вимог персоналу до якості умов праці, її оплати та соціальної захищеності. Підприємства та працівники в процесі гос-
подарської діяльності задовольняють інтереси один одного, що приводить до урівноваження попиту та пропозиції на ринку праці.
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Геращенко И. Н. Человеческие ресурсы как основной фактор  
конкурентоспособности и стратегического планирования  

предприятия
Целью статьи является исследование понятия «конкурентоспособ-
ность человеческих ресурсов» как основного фактора конкурентоспо-
собности предприятия. Существенное влияние конкурентоспособно-
сти человеческих ресурсов на формирование конкурентоспособности 
предприятия вызывает необходимость более детального изучения 
этого понятия. В статье проанализирована характеристика оце-
ночных показателей работников предприятий и установлен перечень 
показателей, который должен включать опрос экспертов для рассмо-
трения конкурентоспособности человеческих ресурсов. Человеческие 
ресурсы являются преобладающим фактором конкурентоспособно ти 
предприятия, что, с одной стороны, обеспечивает их эффективное 
функционирование, а с другой – является привлекательным для потен-
циальных работников на рынке труда. Обоснованы уровень конкурен-
тоспособности работника и характеристика оценочных показателей 
работников предприятий. Для установления перечня показателей, 
который должен включать опрос экспертов, проанализированы на-
учные источники отечественной и зарубежной литературы и обо-
сновано, какие показатели-индикаторы выделяют при оценке конку-
рентоспособности человеческих ресурсов. Происходит взаимосвязь 
спроса и предложения на рынке труда между конкурентоспособным 
предприятием и конкурентоспособным персоналом. Конкурентоспо-
собные предприятия предъявляют высокие требования к персоналу, 
а конкурентоспособный персонал – к предприятию, формируя спрос 
и предложение на рынке труда, равновесие на котором наступает в 
случае удовлетворения требований предприятия к компетенции пер-
сонала и требований персонала к качеству условий труда, его оплаты 
и социальной защищенности. Предприятия и работники в процессе хо-
зяйственной деятельности удовлетворяют интересы друг друга, что 
приводит к уравновешиванию спроса и предложения на рынке труда.
Ключевые слова: человеческие ресурсы, конкурентоспособность чело-
веческих ресурсов, показатели, работники, предприятие.
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Herashchenko I. M. Human Resources as a Major Factor  
in the Enterprise’s Competitiveness  

and Strategic Planning
The article is aimed at researching the concept of «competitiveness of hu-
man resources» as the main factor of competitiveness of enterprise. The 
significant impact of the competitiveness of human resources on the for-
mation of an enterprise’s competitiveness necessitates a more detailed 
study of this concept. The article analyzes a characterization of the enter-
prises workers’ estimates and determines a list of indicators that should 
include a survey of experts to examine the competitiveness of human re-
sources. Human resources are the dominant factor in the competitiveness 
of enterprise, which, on the one hand, ensures their efficient functioning, 
and on the other hand, is attractive to potential workers in the labor mar-
ket. The level of competitiveness of employee and the characterization of 
the enterprises workers’ estimates are substantiated. In order to determine 
the list of indicators, which should include a survey of experts, scientific 
sources of domestic and foreign literature are analyzed and it is substanti-
ated what indicators be allocated when assessing the competitiveness of 
human resources. There is an interrelation of supply and demand in the la-
bor market between a competitive enterprise and a competitive workforce. 
Competitive enterprises impose high demands on staff, and so in return are 
the demands of a competitive staff to the enterprises, forming supply and 
demand in the labor market, the equilibrium on which results in the case 
of meeting the requirements of the enterprise to staff competence and the 
staff’s requirements for quality of working conditions, pay and social se-
curity. Enterprises and workers in the course of economic activity satisfy 
each other’s interests, which leads to balancing the supply and demand 
in the labor market.
Keywords: human resources, human resource competitiveness, indicators, 
workers, enterprise.
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У сучасних умовах економічної кризи виникає 
необхідність підприємств підвищувати ефек-
тивність діяльності за рахунок конкуренто-

спроможності, оскільки в кризових умовах тільки 
конкурентоспроможні підприємства здатні забезпе-
чити ефективне функціонування та розвиток. Тому 
виникає об’єктивна необхідність у дослідженні тео-
ретичних положень конкурентоспроможності люд-
ських ресурсів щодо їх економічного змісту.

Проблемі конкурентоспроможності людських 
ресурсів присвячені роботи Бахматової Т. Г. [1], Бо-
гині Д. П. [4], Грішнової О. А. [6], Грошелевої О. Г. [7], 
Маслової І. С. [13], Мішіна А. К. [16], Семикіної М. В.  
[20], Фатхутдінова Р. А. [26], Цимбала О. І. [29] та ін-
ших авторів. Однак, незважаючи на великий науко-
вий інтерес до управління конкурентоспроможністю 
людських ресурсів та досить велику кількість публі-
кацій з даної теми, багато її аспектів повною мірою не 
розкриті та потребують подальших досліджень.

Метою даної роботи є аналіз факторів, що 
впливають на рівень конкурентоспроможності люд-
ських ресурсів, а також показників – індикаторів 
оцінки конкурентоспроможності людських ресурсів.

Людські ресурси є переважним фактором кон-
курентоспроможності підприємства, що, з одного 
боку, забезпечує їх ефективне функціонування, а з 
iншого – є привабливим для потенційних працівни-
ків на ринку праці [1; 9].

Людські ресурси – це частина працездатного 
населення, яка володіє фізичними та розумовими зді-
бностями і знаннями, необхідними для здійснення 
корисної діяльності [13]. Людські ресурси є катего-
рію, що займає проміжне положення між економічни-
ми категоріями «населення» і «сукупна робоча сила».

Визначення поняття «конкурентоспроможність 
людських ресурсів» наведено в табл. 1.

Розглянуті в табл. 1 визначення є достатньо об-
ґрунтованими, проте в жодному з них не характеризу-
ється конкурентоспроможність людських ресурсів як 
наявність у них компетентностей, тому пропонується 
її характеризувати наявними компетентностями, які 
відповідають необхідному рівню, що висуває підпри-
ємство до людських ресурсів, яких воно прагне на-
ймати, або які вже працюють, що узгоджується з рів-
нем конкурентоспроможності самого підприємства. 
У запропонованому визначенні акцент здійснено на 
врахуванні компетентностей, у наявності та розвитку 
яких зацікавлені підприємства, оскільки використан-
ня необхідних компетентностей сприятиме забезпе-

ченню їх конкурентоспроможності як роботодавців 
на ринку праці та в цілому. Зайва конкурентоспро-
можність людських ресурсів вимагає від роботодавця 
відповідної оплати, що підвищує витрати підприєм-
ства на заробітну плату. З іншого боку, нижчий рівень 
конкурентоспроможності, ніж це вимагає підприєм-
ство, також сприяє зростанню витрат, але на розвиток 
і підвищення кваліфікації персоналу. Тому конкурен-
тоспроможність людських ресурсів і характеризує їх 
компетентності, що відповідає необхідній конкурен-
тоспроможності з боку підприємства [11; 12].

Такий традиційний ресурс, як «людський», стає 
стратегічним чинником ефективного функціонуван-
ня підприємства в сучасних складних і нестабільних 
умовах ринку. Тому особливого значення в сучасних 
умовах набувають питання роботи з кадрами, які  
і складають людський фактор розвитку суспільного 
виробництва [3].

У сучасних умовах до людських ресурсів почи-
нають висувати зовсім нові, порівняно з мину-
лим, вимоги: участь у розвитку виробництва 

практично на кожному робочому місці; забезпечен-
ня високої якості швидко мінливої по своїх характе-
ристиках і технологічно усе більш складної продук-
ції; утримання низької собівартості виробів шляхом 
постійного вдосконалення прийомів і методів праці; 
індивідуалізація усіх видів і форм виробничого та не-
виробничого обслуговування [15].

Людські ресурси представляють конкурентну 
перевагу підприємства, яку треба розвивати разом з 
іншими ресурсами, щоб досягти стратегічних цілей. 
У даний час у всьому світі конкурентоспроможність 
підприємства, поряд з технологіями та методами ор-
ганізації виробництва, визначають: забезпеченість 
кваліфікованою робочою силою, мотивацію персо-
налу, організаційні структури та форми роботи, що 
дозволяють досягти високого рівня конкурентоспро-
можності працівників і ефективніше використовува-
ти їх трудовий потенціал [5].

На основi аналiзу літературних джерел [6; 18] 
можна сказати, що конкурентоспроможність праців-
ника – це здатність виграти у конкурентів економічне 
змагання за «хороші» робочі місця, що відповідають 
профілю його професійної підготовки, за рахунок 
найкращої відповідності сукупних якісних харак-
теристик працівника виробничому потенціалу кон-
кретних робочих місць і суб’єктивним уподобанням 
роботодавців [20].
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Таблиця 1

Визначення поняття «конкурентоспроможність людських ресурсів»

Вчений Визначення

Бекетов М. В. [2]
Здатність персоналу брати участь в економічному і соціальному процесі взаємодії, взаємо-
зв’язку і боротьби на внутрішньому та зовнішньому ринках праці з метою досягнення бажаного 
соціального статусу

Богиня Д. П. [4]
Сукупність якісних і вартісних характеристик специфічного товару «робоча сила», яка забез-
печує задоволення конкретних потреб роботодавців у працівниках певної професії або квалі-
фікації

Грішнова О. А. [6]
Відповідність якості робочої сили вимогам ринку, можливість вигравати в конкуренції на рин-
ку праці, тобто порівняно із іншими працівниками більш повно задовольняти потреби робото-
давців

Грошелева О. Г. [7] Здатність робочої сили реалізувати сукупність особистих, професійних і ділових якостей,  
а також задовольняти вимоги роботодавців

Дударь А. П. [8] Відображає можливість отримання прибутку та формування загальної конкурентоспромож-
ності підприємства

Кравцевич С. В. [10] Порівняльна характеристика працівника, що визначає, наскільки дієво реалізуються через тру-
дову поведінку наявні в нього потенційні можливості

Семикіна М. В. [20]
Спроможність конкретного працівника за умов певної ринкової кон’юнктури відповідати ви-
могам роботодавця, критеріям і вимогам на ринку праці щодо освітнього рівня, кваліфікації  
та інших якостей порівняно із іншими працівниками на ринку праці

Славгородська О. Ю., 
Щербак В. Г. [22]

Здатність персоналу реалізовувати наявні в нього конкурентні переваги таким чином, щоб 
сприяти просуванню підприємства на кращу порівняно із іншими суб’єктами конкуренції  
на даному ринку конкурентну позицію

Сотнікова С. І.,  
Немцева Ю. В. [24]

Сукупність конкурентоспроможності окремих працівників або їх груп, розуміючи під остан-
ньою здатність до індивідуальних досягнень у праці, що становить внесок у досягнення органі-
заційних цілей

Фатхудінов Р. А. [27]
Сукупність його особистих і професійних властивостей, які дають можливість швидко сприй-
мати й аналізувати ситуацію, приймати оптимальні рішення й ефективно виконувати функціо-
нальні обов’язки, а також ефективно їх реалізовувати на ринку праці

Хлопова Т. В. [28]
Інтегральна характеристика ступеня розвитку трудового потенціалу підприємства та ступеня 
його використання в існуючих виробничо-економічних умовах; визначає рівень конкуренто-
спроможності продукції, що випускається підприємством

Цимбал О. І. [29] Сукупність характеристик населення на ринку праці

Під конкурентоспроможністю людських ресур-
сів розуміється ступінь розвитку сукупності можли-
востей індивіда відносно його кваліфікації, компе-
тентностей у процесі трудової діяльності. Конкурен-
тоспроможність індивіда – це відмінні особливості, 
що відокремлюють індивіда від інших на ринку праці 
або в межах даного підприємства. Для розгляду кон-
курентоспроможності людських ресурсів кількісних 
показників недостатньо. Необхідним є проведення 
маркетингових досліджень. 

Для встановлення переліку показників, що має 
включати опитування експертів, спершу необхідний 
аналіз літературних джерел. Умови найму на роботу 
відображають попит і пропозицію на ринку праці, а 
показники є лише якісними характеристиками, яким 
повинен відповідати індивід. До об’єктивних харак-
теристик працівників, можна віднести кваліфікацію, 
досвід і стаж роботи, освіту, здоров’я, продуктивність 
праці, внесок даного працівника в результати діяль-
ності підприємства тощо [18]. 

Результати аналізу літературних джерел щодо 
тих показників-індикаторів, які відокремлюють у віт-
чизняній і зарубіжній літературі при оцінці конку-
рентоспроможності людських ресурсів, наведено в 
табл. 2.

Усі показники, що перераховані в табл. 2, є якіс-
ними, окрім останніх трьох. Згідно з ранжуванням 
найбільш вагомими при оцінці людських ресурсів є 
саме ці три кількісні показники: продуктивність пра-
ці, частка витрат на її оплату в собівартості продукції 
та частка працівників, які працюють в умовах, що від-
повідають санітарно-гігієнічним нормам.

При дослідженні конкурентоспроможності під-
приємств як роботодавців на ринку праці слід враху-
вати наявність великої кількості факторів, що сприя-
ють або послаблюють ефективності функціонування 
організації. 

Підходи до класифікації факторів конкуренто-
спроможності підприємства на ринку праці наведено 
в табл. 3. 
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Таблиця 3

Існуючі підходи до класифікації факторів конкурентоспроможності підприємств як роботодавців на ринку праці

Класифікаційна ознака Класи факторів

Джерело

Кі
ль

кі
ст

ь 
по

си
ла

нь

[26] [2]  15]  [20] [17] [25]  [15]

За джерелом виникнення
внутрішні + + + + + + + 7
зовнішні + + + + + + + 7

За сферою походження

науково-технічні + + + + + + 6
організаційно- 
економічні + + + + + 5

соціальні + + + + + + 6
економічний ефект + + 2
екологічні + + + + + + 6
політичні + + + + + 5

За характером фактора
загальні + + + 3
специфічні + + + + 4
індивідуальні + + + + 4

За тривалістю дії

постійні + + + + + 5
тимчасові + + + + + 5
стратегічні переваги + + 2
тактичні переваги + + 2

За ступенем взаємозумовле-
ності

незалежні + + + 3
похідні + + + 3

За ступенем використання
стимулюючі + + + + + 5
дестимулюючі + + + + + 5

За роллю у забезпеченні КС  
підприємства

основні + + + + 4
другорядні + + + + 4

За місцем формування

на робочому місці + + 2
в окремому підрозділі + + 2
на підприємстві  
в цілому + + 2

За джерелами створення  
та можливістю імітації

конкурентні переваги 
«низького рівня» + + 2

конкурентні переваги 
«високого рівня» + + 2

конкурентні переваги 
«найвищого рівня» + + 2

За сферою прояву

постачання + + 2
НДДКР + + 2
виробництва + + 2
реалізації + + 2
сервіс та експлуатація + + 2

За характером прояву

циклічні + 1
нециклічні + 1
цілеспрямовані + 1
випадкові + 1

За роллю в забезпеченні  
конкурентоспромож-ності

головні + 1
основні + 1
допоміжні + 1

За характером впливу
цілеспрямовані + 1
випадкові + 1
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Однак треба мати на увазі, що дана схема класи-
фікації факторів має відносний характер: одні й ті ж 
фактори залежно від мети дослідження та відповід-
них класифікаційних ознак можуть бути віднесені до 
різних класів.

Для проведення класифікації регіонів України 
щодо економічної активності населення необхідно 
визначити подібні об’єкти за досліджуваними змін-
ними. У кожен кластер повинні потрапити об’єкти, 
що мають подібні характеристики за такими ознака-
ми: чисельність безробітних; попит на робочу силу; 
чисельність зайнятих; чисельність працевлаштова-
них безробітних.

Техніка кластерного аналізу базується на по-
няттях подібності об’єктів або подібності 
ознак, якщо в однорідні групи поєднуються 

ознаки. При відносній формалізації методів кластер-
ного аналізу вони носять евристичний характер [29]. 
Отже, кластерний аналіз передбачає регіональний 
розподіл сукупності безробітних та їх причинно-на-
слідкових факторів на однорідні групи.

На рис. 1 представлено вертикальну дендрогра-
му класифікації регіонів України.

Вертикальну дендрограму класифікації регіонів 
України наведено за показниками, які опосередкова-
но характеризують рівень конкурентоспроможності 
людських ресурсів: чисельність безробітних, чисель-
ність зайнятих, чисельність працевлаштованих без-
робітних, потреба роботодавців у працівниках для 
заміщення вільних робочих місць (вакантних посад).

Таким чином, у результаті застосування алгорит-
му кластер-процедури маємо три регіональні класте-
ри, характеристики щодо яких наведено в табл. 4.

Отже, можна зробити висновки, що визна-
чальним фактором конкурентоспроможнос-
ті підприємств та попиту на людські ресурси 

є галузева спрямованість регіонів України. За резуль-
татами кластерного аналізу виявлено, що сприятливі 
умови для працевлаштування людських ресурсів ма-
ють ринки праці Черкаської, Запорізької, Одеської, 
Харківської областей та м. Київ (перший кластер). 
Найнесприятливіші умови функціонування ринку 
праці характерні для Дніпропетровської, Донецької 
та Луганської областей, що підтверджується висо-
ким рівнем безробіття та низьким попитом на робо-
чу силу (третій кластер). Решта областей формують 
склад другого кластеру, для якого характерні основні 
тенденції ринку праці України – нестабільні умови (за 
середніми значеннями відповідних показників).       
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Рис. 1. Дендрограма класифікації регіонів України за чисельністю безробітних, зайнятих, працевлаштованих  
і потребою у працівниках



374

Е
К
О
Н
О
М
ІК

А
	

	М
ЕН

ЕД
Ж

М
ЕН

Т 
І М

АР
КЕ

ТИ
Н

Г

БІЗНЕСІНФОРМ № 11 ’2019
www.business-inform.net

Таблиця 4

Результати кластеризації регіонів України за особливостями функціонування ринку праці

Кластер Показник Регіони Характеристика кластера

Кластер 1

1. Чисельність безробітних.  
2. Потреба роботодавців  
у працівниках для заміщен-
ня вільних робочих місць 
(вакантних посад).  
3. Чисельність зайнятих.  
4. Чисельність працевла-
штованих безробітних.

Черкаська, Запорізька, 
Одеська, Харківська, м. Київ

– Низький рівень безробіття (до 6,5%);  
– високий рівень попиту на робочу силу 
(від 25 тис. осіб);  
– високий рівень зайнятості населення 
(від 59%);   
– високий рівень працевлаштованих без-
робітних (від 23%)

Кластер 2

Львівська, Вінницька,  
Волинська, Кіровоградська, 
Миколаївська, Житомир-
ська, Закарпатська, Івано-
Франківська, Київська, 
Херсонська, Хмельницька, 
Полтавська, Рівненська, 
Сумська, Тернопільська, 
Чернівецька, Чернігівська

– Середній рівень безробіття (6,5–9,5%);  
– середній рівень попиту на робочу силу 
(20–25 тис. осіб);  
– середній рівень зайнятості населення 
(55–59%);   
– середній рівень працевлаштованих без-
робітних (18–23%)

Кластер 3 Дніпропетровська,  
Донецька, Луганська

– Високий рівень безробіття (від 9,5%);  
– низький рівень попиту на робочу силу 
(до 25 тис. осіб);  
– низький рівень зайнятості населення  
(до 59%);   
– низький рівень працевлаштованих  
безробітних (до 18%)
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