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Анотація. Незважаючи на велику кількість наукових праць, присвячених тематиці 
конкурентоспроможності працівників, на сьогоднішній день поняття «конкурентоспро-
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деного дослідження, можуть виступати основою для розробки методик оцінки конкурен-
тоспроможності власника робочої сили на ринку праці та персоналу як головного чинника 
конкурентоспроможності підприємства. 
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Аннотация. Несмотря на большое количество научных работ, посвященных те-
матике конкурентоспособности работников, на сегодняшний день понятия «конкуренто-
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для разработки методик оценки конкурентоспособности владельца рабочей силы на рын-
ке труда и персонала как главного фактора конкурентоспособности предприятия. 
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Abstract. Despite the large number of scientific papers on the subject of workers competi-
tiveness, today the definitions of "workforce competitiveness" and "staff competitiveness" are not 
as demarcated as they should be. A new vision of these definitions is suggested in the article on 
the basis of the marketing approach. It allows not only to identify the differences between these 
definitions clearly, but also to set them against each other. The models of the marketing mix 
which are defined in the course of the undertaken study, can serve as a basis for the development 
of methodologies for assessing the competitiveness of the workforce owner in the labor and staff 
market as the main factor of competitiveness of the enterprise. 
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Постановка проблеми дослідження. На сьогоднішній день 

вітчизняні промислові підприємства характеризуються недостатньо 
високим рівнем конкурентоспроможності, щоб успішно функціону-
вати в умовах євроінтеграції. Це висуває на перший план пошук 
шляхів вирішення даної проблеми. Безперечно, важливим напрям-
ком підвищення конкурентоспроможності українських підприємств 
виступає модернізація виробництва, що обумовлено високим рівнем 
зносу основних засобів у вітчизняній промисловості. Проте онов-
лення техніки і технологій актуалізує роль персоналу в господарсь-
кій діяльності. Це обумовлює важливість конкретизації змісту по-
нять «конкурентоспроможність робочої сили» та 
«конкурентоспроможність персоналу» та їх ролі у формуванні кон-
курентоспроможності підприємства. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Серед останніх пу-
блікацій, присвячених дослідженню проблем конкурентоспромож-
ності робочої сили і персоналу, слід зазначити наукові праці таких 
авторів, як Арапова О. [1], Васильчук Н. [2], Гриценко Д. [3], Заї-
ка Т. [4], Майстер Л. [6], Семикіна М. [8], Урсакій Ю. [9], Цвєтко-
ва І. [10], Швець І. [11]. Достатньо велика кількість ґрунтовних ро-
біт по цьому напрямку дозволяє стверджувати, що сутність 
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конкурентоспроможності робочої сили і персоналу та чинники їх 
формування досліджені на високому рівні.  

Невирішені складові загальної проблеми. Взаємозв’язок між 
поняттями «конкурентоспроможність робочої сили» та «конкурен-
тоспроможність персоналу» вимагає більш глибокого дослідження, 
а виявлені нові спільні та відмінні риси відповідних економічних 
явищ дозволять конкретизувати їх зміст. 

Формулювання цілей статті. Метою дослідження виступає 
формування маркетингового підходу до визначення понять конку-
рентоспроможності робочої сили та персоналу на основі глибокого 
їх аналізу та виявлення спільних і відмінних характеристик. 

Виклад основного матеріалу. Дослідження сучасних науко-
вих праць дозволяє визначити, що: 

під конкурентоспроможністю робочої сили (працівника) в ці-
лому розуміється сукупність професійних та психологічних якостей 
працівника, які вигідно відрізняють від інших власників робочої си-
ли та дозволяють витримувати конкуренцію на ринку праці (акцент 
робиться на конкуренції між працівниками на ринку праці) [1; 9, 
с. 148; 10, с. 2; 11, с. 127-128]; 

конкурентоспроможність персоналу в цілому визначається як 
спільна здатність працівників, що формують трудовий колектив, до 
досягнень в процесі своєї роботи, наслідком чого виступає підви-
щення ефективності діяльності підприємства, зокрема, по напрямку 
випуску продукції, яка відповідає потребам ринку (акцент робиться 
на конкуренції між підприємствами на ринку товарів) [2, с. 49; 10, 
с. 120-121; 11, с. 128]. 

З позицій дослідників ці поняття є прямо взаємопов’язаними. 
При цьому Майстер Л., визначаючи конкурентоспроможність пер-
соналу, робить акцент на конкуренції між працівниками, а в центр 
уваги ставить власника робочої сили [6, с. 28]. В той же час Цвєтко-
ва І. розглядає конкурентоспроможність робочої сили як складову 
формування конкурентоспроможності персоналу [10, с. 2]. 

Маркетинговий підхід дозволяє підійти до досліджуваних по-
нять з іншої сторони. Маркетинг – це спосіб ведення бізнесу, сфо-
кусований на клієнті. Іншими словами, поняття конкурентоспромо-
жності робочої сили слід розглядати з позицій вигод працівника, а 
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поняття конкурентоспроможності персоналу – з позицій вигод ро-
ботодавця. 

Розглянемо наступні умовні ситуації, які, тим не менш, нерід-
ко мають місце в реальній практиці господарської діяльності. 

Ситуація 1. На вакантне місце претендують дві особи. Перша 
особа характеризується меншим професійним досвідом, але достат-
ньо високими комунікаційними якостями. Друга особа є більшим 
професіоналом в своїй сфері діяльності, проте з дуже низькими ко-
мунікаційними якостями. Для даного робочого місця головну роль 
відіграють професійні характеристики претендента. Проте вищі ко-
мунікаційні якості стали вирішальним чинником працевлаштування 
саме першої особи, яка вигідніше себе показала під час співбесіди з 
роботодавцем. 

В даній ситуації перша особа була більш конкурентоспромож-
ною на ринку праці завдяки достатньо високим комунікаційним 
якостям. Але це в деякому смислі негативно позначилося на конку-
рентоспроможності підприємства, оскільки саме другий працівник 
більше підходив для вакантного робочого місця. 

Таким чином, вища конкурентоспроможність робочої сили в 
окремих випадках може мати протилежний вплив на конкурентосп-
роможність підприємства. 

Ситуація 2. Промислове підприємство характеризується знач-
ним рівнем зносу основних засобів, який обмежує можливості ви-
пуску високоякісної продукції. Тому основним чинником забезпе-
чення виживання в умовах жорсткої конкурентної боротьби 
виступає цінова конкурентоспроможність продукції. Знизити собі-
вартість товару проблематично через високу енерго- та матеріало-
місткість виробництва. Тому джерелом економії виступають витра-
ти на робочу силу. Найбільш привабливими працівниками для 
виробника в такому випадку виступатимуть ті, які, за наявності дос-
татнього для виробничих потреб досвіду, погоджуватимуться на ві-
дносно невисоку заробітну плату. В такому випадку, високий рівень 
кваліфікації і значний виробничий досвід особи, які слугують підс-
тавами вимагати високої заробітної плати, стають чинниками зни-
ження привабливості відповідного претендента. Оскільки в Україні 
переважна більшість промислових підприємств характеризується 
високим рівнем зносу основних засобів, відповідна особа виявля-
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ється недостатньо конкурентоспроможною на ринку праці у випад-
ку, якщо вимагає високої заробітної плати. 

В ситуації 2 показано, що привабливість працівника для робо-
тодавця визначається не тільки його професійними та іншими якос-
тями, але й тими витратами, яких він вимагає. Це не тільки витрати 
на заробітну плату, як в даній ситуації. Це також і витрати на охо-
рону праці, покращення санітарно-гігієнічних умов тощо. 

Слід додати, що у маркетингу конкурентоспроможність розг-
лядається як співвідношення споживчого ефекту та ціни споживан-
ня [7, с. 82-86], що є достатнім обґрунтуванням до включення «ці-
ни» працівника (очікуваних пов’язаних з ним витрат) до чинників 
формування його конкурентоспроможності. 

Іншим важливим висновком, який можна зробити з ситуації 2, 
є те, що висока конкурентоспроможність персоналу зовсім не озна-
чає наявності дуже високих якісних показників роботи працівників. 
Головне – це оптимальна відповідність поточним потребам робото-
давця, яка дозволяє максимізувати дохід та рентабельність в даній 
конкретній ситуації. 

Теоретично, відповідно до тенденцій науково-технічного про-
гресу, роботодавець має віддавати перевагу більш професійним та 
всебічно розвиненим працівникам (в творчому, комунікаційному, 
інформаційному та інших аспектах), не економлячи на соціальному 
пакеті. Фактично ж треба виходити з тої соціально-економічної си-
туації, що склалася в країні та, на жаль, не є сприятливою для інно-
ваційного розвитку. 

Маркетинг спрямований на забезпечення високої конкуренто-
спроможності підприємства за рахунок якомога повнішого задово-
лення потреб клієнтів і базується на моделі 4Р (комплексу маркети-
нгу) [5, с. 30-31, 315], яка визначає основні напрямки 
маркетингового впливу на діяльність суб’єкта господарювання. 
Складовими цієї моделі виступають «product» (товар), «price» (ці-
на), «place» (збут), «promotion» (просування). Для сфери послуг цю 
модель розширюють, додаючи такі складові, як «physical evidence» 
(фізичне свідоцтво), «process» (процес) та «people» (клієнти). В та-
кому випадку це вже модель 7Р. 

Для маркетингу робочої сили модель 7Р набуде наступного 
виду (рис. 1): 
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Рис. 1. Модель комплексу маркетингу для робочої сили  
(розроблено автором) 

 
Розглянемо детальніше елементи представленої на рис. 1 моделі. 
До елементу «product» (товар) включено професійні якості 

працівника, а саме продуктивність праці, якість виконання роботи, 
рівень кваліфікації, освіта, досвід, координацію рухів [6, с. 224; 11, 
с. 129-131]. 

Елемент «price» (ціна) акумулює орієнтовні витрати підприєм-
ства, пов’язані з виплатою заробітної плати, премій і т.д., створен-
ням та підтримкою певного рівня санітарно-гігієнічних норм, соціа-
льним пакетом працівника відповідно до його очікувань. 

Елемент «place» (збут) – це канали пошуку роботи, пов’язані з 
наявними можливостями особи та її досвідом в цій сфері: Інтернет, 
Державна служба зайнятості, спеціалізовані газети та журнали, зна-
йомі тощо. 

До елементу «promotion» (просування) віднесено вміння особи 
ефективно переконувати роботодавця під час інтерв’ю, створювати 
якісні резюме, а також наявність дипломів, сертифікатів тощо, які є 
свідченням високої якості підготовки працівника. 

Елемент «physical evidence» (фізичне свідоцтво) включає такі 
фізичні дані особи, як вік, стать, стан здоров'я, фізичну підготовку, 
зовнішність. Перелік складових елементу та їх важливість залежать 
від професії, місця та умов роботи тощо [6, с. 226]. 

 

Модель 7Р  
для робочої 

сили 

Product (товар) 
Базова вигода від 
працівника 

Process (процес) 
Риси, які проявляються в процесі 
праці і мають вплив на 
продуктивність праці 

People (клієнти) 
Відповідність особливим вимогам 
підприємства, не пов’язаним прямо 
з професією  

Physical evidence  
(фізичне свідоцтво) 

Фізичні дані особи, які 
свідчать про 
придатність до роботи 

Promotion (просування) 
Інструменти особи для 
переконання стосовно 
працевлаштування чи 
кар’єрного росту 

Place (збут) 
Канали пошуку 
роботи працівником 

Price (ціна) 
Сукупність витрат, яких 
вимагає працівник 
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Елемент «process» (процес) складається з таких характеристик 
особи, які проявляються в процесі роботи і сприяють зростанню 
продуктивності праці: організованість, старанність, відповідаль-
ність, працелюбність, концентрація уваги, ретельність, наполегли-
вість, уважність, дотримання трудової дисципліни  [6, с. 226; 11, 
с. 130]. 

До елементу «people» (клієнти) віднесено відповідність особ-
ливим вимогам роботодавця, які не пов’язані прямо з професією 
особи: активність, комунікабельність, ініціативність, стійкість до 
стресів, самостійність, уміння ставити мету й наполегливо її досяга-
ти, умотивованість, бажання професійного росту, спроможність 
працювати у команді, зорієнтованість на результат, рівень культури 
[9, с. 148; 11, с. 130]. 

Представлена на рис. 1 модель комплексу маркетингу для ро-
бочої сили демонструє елементи конкурентоспроможності особи на 
ринку праці, які дозволяють їй витримувати конкуренцію з боку ін-
ших представників економічно активного населення. Елементи 
«product» (товар), «promotion» (просування), «physical evidence» (фі-
зичне свідоцтво), «process» (процес) та «people» (клієнти) 
об’єктивно сприяють підвищенню корисності потенційного або на-
явного працівника в уявленні роботодавця. Елемент «place» (збут) 
дозволяє більш швидко знайти роботодавця, який підходить за пев-
ними критеріями для власника робочої сили, тому цей елемент мо-
жна розглядати як чинник підсилення елементу «promotion» (просу-
вання). Елемент «price» (ціна) показує очікувані витрати роботодав-
ця, які він понесе у випадку працевлаштування даної особи. 

Конкурентоспроможність робочої сили виступає як співвідно-
шення усіх елементів моделі комплексу маркетингу з рис. 1 (крім 
ціни) до елементу «ціна». Таким чином, на основі маркетингового 
підходу можна сформувати наступне визначення даного поняття. 

Конкурентоспроможність робочої сили – це спроможність 
особи принести більшу у сприйнятті роботодавця користь бізнесу 
порівняно з іншими працівниками, виходячи з тих витрат, які він 
готовий понести у зв’язку з утриманням такої особи. 

Слід мати на увазі, що поняття «конкурентоспроможність ро-
бочої сили» пов’язане не тільки з процесом пошуку нової роботи 
особою, але й з її зайнятістю у трудовому процесі, планами щодо 
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кар’єрного зростання тощо. Забезпечення конкурентоспроможності 
робочої сили пов’язане з концепціями самомаркетингу та егомарке-
тингу [4]. 

В моделі 7Р для маркетингу персоналу елементи ті ж, але їх 
зміст дещо відрізняється (рис. 2): 

 

 
Рис. 2. Модель комплексу маркетингу для персоналу  

(розроблено автором) 
 
Елементи з представленої на рис. 2 моделі несуть наступне 

змістове навантаження. 
Елемент «product» (товар) пов'язаний з відповідністю кожного 

працівника його конкретному робочому місцю, яка чим вище, тим 
більшою буде продуктивність та якість праці. Сюди відноситься 
спроможність працювати на фактично наявному обладнанні із пот-
рібною роботодавцю ефективністю. Якщо у найближчому майбут-
ньому очікується модернізація виробництва, то обов’язковою вимо-
гою до працівника стає готовність навчатися, здатність сприймати 
нові технології. 

 

Модель 7Р  
для 

персоналу 

Product (товар) 
Базова вигода від 
персоналу в умовах 
конкретного 
виробничого 
середовища 

Physical evidence  
(фізичне свідоцтво) 
Рівень відповідності 
фізичних даних 
працівників 
потребам 
виробництва 

Promotion 
(просування) 

Вплив на ефективність 
роботи персоналу 
нематеріальної 
мотивації – результату 
кадрової політики 

 

Price (ціна) 
Сукупність усіх 
витрат 
роботодавця на 
персонал та HR-
маркетинг 

Place (збут) 
Відпрацьованість 
внутрішніх каналів 
пошуку працівників та 
системи підготовки 
кадрів 

Process (процес) 
Вплив навантаження та умов праці 
на її продуктивність в процесі 
виробництва 

People (клієнти) 
Вимоги, визначені особливостями 
роботодавця та трудового 
колективу 
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Елемент «price» (ціна) показує усі витрати підприємства, які 
воно несе на оплату праці персоналу, компенсаційні виплати, опла-
ту пільг, надання безоплатних послуг персоналу, а також на органі-
зацію HR-маркетингу, спрямованого на формування певного уніка-
льного позитивного іміджу підприємства і його корпоративної 
культури. Роботодавець зацікавлений у тому, щоб віддача (корис-
ний ефект) від усіх цих витрат був найбільший і вів до зростання 
доходу і рентабельності. 

Елемент «place» (збут) відображає спроможність персоналу пі-
дприємства стабільно працювати та самооновлюватися. Мова йде 
про взаємозамінність кадрів (яка стає актуальною під час хвороб 
або відряджень окремих працівників), наявність кадрового резерву 
та програм підвищення кваліфікації кадрів (які дають можливість 
замінити працівників, що звільняються або виходять на пенсію). 
Сюди також відноситься наявність інституту наставництва для но-
вих працівників. 

Елемент «promotion» (просування) відображає позитивний 
ефект в формі нематеріальної мотивації персоналу як наслідку пев-
ної внутрішньої кадрової політики, в першу чергу заходів HR-
маркетингу, спрямованих на формування позитивного іміджу робо-
тодавця, програм розвитку персоналу, які дають перспективи 
кар’єрного зростання. 

Елемент «physical evidence» (фізичне свідоцтво) тотожний 
аналогічному елементу з попередньої моделі (рис. 1), проте поши-
рюється на весь персонал. 

Елемент «process» (процес) відображає вплив наявного наван-
таження та умов праці (в першу чергу – санітарно-гігієнічних) на 
працездатність персоналу. 

Елемент «people» (клієнти) показує специфічні вимоги вакант-
ного робочого місця до претендента, які є наслідком певної кадро-
вої політики та мікроклімату у трудовому колективі, вплив якого 
враховується менеджментом. Чим ефективніший HR-маркетинг на 
підприємстві, тим сильніше цей елемент прив’язаний до елемента 
«promotion» (просування). Забезпечується відбір таких працівників, 
які найбільш підходять за своїми психологічними якостями до кон-
кретної корпоративної культури і колективу. 

Як і в попередньому випадку, конкурентоспроможність персо-
налу слід визначати як відношення усіх елементів моделі з рис. 2 
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(крім ціни), які визначають ефективність організації роботи персо-
налу, до елементу «ціна», що показує усі витрати роботодавця на 
персонал. Визначення поняття за маркетингового підходу буде на-
ступним. 

Конкурентоспроможність персоналу – це спроможність тру-
дового колективу підприємства в даних конкретних виробничих, 
соціально-психологічних, культурно-організаційних, управлінських 
умовах забезпечити більшу рентабельність діяльності свого підпри-
ємства, ніж це робить трудовий колектив конкурента в його умовах. 

Таке визначення є цілком достовірним, оскільки персонал є 
унікальним ресурсом підприємства, який конкуренти не можуть 
скопіювати [10, с. 21]: якості персоналу формуються в специфічних 
умовах окремо взятого суб’єкта господарської діяльності. 

Специфікою конкурентоспроможності персоналу виступає те, 
що низький її рівень не може однозначно трактуватися як ознака 
поганих якостей саме персоналу. Шляхами підвищення конкуренто-
спроможності персоналу можуть виступати як оновлення персона-
лу, так і покращення умов праці, підвищення рівня її оплати, по-
ліпшення психологічного мікроклімату, модернізація обладнання 
тощо. Головне – правильно визначити негативний чинник та міру, в 
якій треба мінімізувати його вплив. Наприклад, значне підвищення 
заробітної плати персоналу може не дати очікуваного зростання 
продуктивності праці через неспроможність наявного обладнання 
до ефективної роботи. Оновлення обладнання, в свою чергу, не 
завжди вестиме до зростання продуктивності праці, оскільки може 
вимагати підвищення кваліфікації персоналу тощо. 

Висновки. Зв'язок між поняттями «конкурентоспроможність 
робочої сили» та «конкурентоспроможність персоналу» носить де-
що умовний характер, оскільки інтереси працівника, якого характе-
ризує перший показник, та інтереси роботодавця, ефективність пер-
соналу якого визначає другий показник, не завжди співпадають. 
Конкурентоспроможність робочої сили визначено як спроможність 
особи принести більшу у сприйнятті роботодавця користь бізнесу 
порівняно з іншими працівниками, виходячи з тих витрат, які він 
готовий понести у зв’язку з утриманням такої особи. Конкурентос-
проможність персоналу охарактеризовано як спроможність трудо-
вого колективу підприємства в даних конкретних виробничих, соці-
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ально-психологічних, культурно-організаційних, управлінських 
умовах забезпечити більшу рентабельність діяльності свого підпри-
ємства, ніж це робить трудовий колектив конкурента в його умовах. 

Доцільно удосконалити методичні підходи щодо оцінки кон-
курентоспроможності робочої сили та персоналу на основі запропо-
нованих в даній статті моделей комплексу маркетингу. 
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