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КАДРОВЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ПІДПРИЄМСТВА: 

МАРКЕТИНГОВИЙ ПІДХІД 

 
Кадрове забезпечення є одним з найважливіших аспектів управління персоналом підприємства. У 

статті авторами проведений аналіз наукових розробок  з питань категоріального апарату, який довів, що 

сучасний стан системи кадрового забезпечення підприємства, як основної функції управління 

персоналом, є незадовільним. Однією із умов результативного кадрового забезпечення на будь-якому 

етапі розвитку підприємства запропоновано маркетинговий підхід. В основі даного підходу закладено дві 

властивості товару: професія та кваліфікація. Визначено поняття «кадрове забезпечення». У статті 

проведений аналіз і взаємозв’язок дефініцій: «кадри», «робоча сила», «персонал».  
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STAFFING OF THE ENTERPRISE: MARKETING APPROACH 

 
Staffing is one of the most important aspects of human resource management. In article authors carried 

out the analysis of scientific development of research on questions of the categorial device proved what is the 

state of system of staffing of the enterprise as main function of human resource management, is unsatisfactory. 
At any stage of development of the enterprise it is offered to one of conditions of productive staffing marketing 

approach. At the heart of this approach two properties of goods are put: profession and qualification. Defined the 

concept of «staffing». The article analyzes the relationship and definitions: «personnel», «labor», «personnel». 
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КАДРОВОЕ ОБЕСПЕЧЕНИЕ ПРЕДПРИЯТИЯ: 

МАРКЕТИНГОВЫЙ ПОДХОД 

 
Кадровое обеспечение является одним из важнейших аспектов управления персоналом. В статье 

авторами проведен анализ научных разработок по вопросам категориального аппарата, который доказал, 

что современное состояние системы кадрового обеспечения предприятия, как основной функции 

управления персоналом, является неудовлетворительным. Одним из условий результативного кадрового 

обеспечения на любом этапе развития предприятия предложен маркетинговый подход. В основе данного 

подхода заложено два свойства товара: профессия и квалификация. Определено понятие «кадровое 

обеспечение». В статье проведен анализ и взаимосвязь дефиниций: «кадры», «рабочая сила», «персонал». 

Ключевые слова: кадры, персонал, рабочая сила, кадровый потенциал, кадровое обеспечение, 

маркетинговый подход, профессия, квалификация. 

 

Постановка проблеми у загальному вигляді і її зв'язок з важливими 

науковими та практичними завданнями. Наслідком ринкових перетворень 

вітчизняної економіки, що мали місце протягом останньої чверті століття, стала повна 

господарська самостійність підприємств. За такий тривалий період вони у повній мірі 

усвідомили повноту відповідальності за всі аспекти своєї діяльності. Одним з таких 

аспектів є кадрове забезпечення. Слід визнати, що в умовах надлишкової пропозиції на 

ринку праці роботодавці мали можливість економити на робочій силі як чиннику 

виробництва. Їх мало цікавили питання, пов’язані з відтворенням висококваліфікованої 
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робочої сили. У цій ситуації особистість обирала професію, орієнтуючись на 

пропозицію на ринку послуг вищої освіти, а не на потреби ринку праці. Одночасно 

відбувалось старіння кадрового складу. Протягом зазначеного періоду проблема все 

більше загострювалась. На сьогодні безумовність професійно-кваліфікаційного 

дисбалансу у сфері матеріального виробництва визнається як теоретиками, так і 

практиками. Проблема нестачі фахівців одних професій і надлишок спеціалістів інших 

давно вже вийшла за межі внутрішньофірмового ринку праці, перетнула кордони 

локальних ринків праці та досягла національного масштабу. 

Розв’язання цієї доволі значущої проблеми передбачає пошук нетривіальних 

підходів, основу яких складають смислові конструкції розглянених понять, які 

дозволяють виявити справжні наміри сторін економічних відносин. Ось чому у першу 

чергу необхідно визначити та дослідити дефініцію поняття, що є підґрунтям вивчення 

мотивів поведінки роботодавців щодо задоволення їх потреби в кадрах відповідної 

професії та кваліфікації. 

Аналіз останніх досліджень, у яких започатковано вирішення проблеми. 
Кадрове забезпечення – поняття багатогранне. Нагальність проблеми кадрового 

забезпечення на підприємствах актуалізує необхідність її розв’язання шляхом 

ефективного використання, формування та розвитку кадрового потенціалу. Кадровий 

потенціал – невід’ємна складова розвитку підприємства на рівні з ресурсним, 

виробничим і фінансовим потенціалами. Якщо В. Москаленко приділяє увагу 

формуванню кадрового потенціалу, то І. Бажан визначає сутність категорії «трудовий 

потенціал» [2; 13]. А. Гольдфарб досліджує сучасні аспекти формування трудового 

потенціалу промислового підприємства, а А. Линенко здійснює аналіз трудового 

потенціалу підприємства за показниками ефективності його використання [14; 24]. Слід 

виділити також дослідження Ю. Рабиніної, яка розробляє науково-методичні 

рекомендації щодо проведення діагностування кадрового потенціалу в процесі 

реструктуризації промислового підприємства [1]. Щодо різних підходів до кадрового 

потенціалу виникає суперечливість у визначенні категоріального апарату. Так у працях 

Т. Давидюк та І. Кравченко  висвітлено аналіз і взаємозв’язок дефініцій: «трудові 

ресурси», «трудовий потенціал», «робоча сила», «людський капітал», «людський 

потенціал» у працях [17; 18]. 

Формування та використання кадрового потенціалу підприємства зумовлене як 

внутрішньогосподарськими чинниками, так і загальнодержавними і ринковими 

механізмами. Але реалізація цілей і завдань управління кадровим потенціалом 

підприємства здійснюється через ефективну кадрову політику. Нові концептуальні-

методологічні підходи до дослідження проблем формування і реалізації кадрової 

політики шукає О. Губа [8]. О. Воронько визначає кадрову політику як універсальний 

важіль державного будівництва та важливу складову політики держави у процесі 

розстановки та виховання кадрів [9]. Кадрова політика створює умови для 

раціонального використання кадрів на пiдприємcтвi. Разом із тим, інструментом 

реалізації кадрової політика є кадрове забезпечення. К. Лазановська  аналізує кадрове 

забезпечення підприємства та матеріальне стимулювання [19]. В. Ткачук  та А. Лаптєва 

досліджують питання ефективного забезпечення робітничими кадрами підприємств 

промисловості в цілому та на регіональному рівні [21; 22; 3]. Є. Красноносова та 

Н. Жук вивчають аспекти кадрового забезпечення підприємств в галузевому розрізі [20; 

23]. Р. Дарміць  розробляє підходи щодо кадрового забезпечення з позиції глобалізації 

та розвитку міжнародної конкурентоспроможності [12].О. Грішнова і Є. Жорова 

досліджують проблеми належного кадрового забезпечення ефективної системи 

антикризового корпоративного управління [4]. Л. Гончарова, О. Вольська, 

В. Букіашвілі та В. Щербак – визначають сутність механізму кадрового забезпечення 
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економіки та його місце в економічній системі суспільства [5; 7]. Сучасне підприємство 

зацікавлене в ефективній системі кадрового забезпечення, саме з цією метою 

використовується маркетинговий підхід. Актуальність даного підходу зумовлена 

необхідністю взаємодії між ринком робочих місць, покупців робочої сили і власне 

робочої сили, а також потребою внутрішньофірмового кадрового регулювання. 

Маркетинговому підходу в управлінні персоналом особливу увагу на сучасному етапі 

розвитку приділяє Ю. Горяйнова, досліджуючи даний напрям з позиції попиту та 

пропозиції на ринку праці [27]. Окремої уваги заслуговують праці Ю. Богоявленської, 

Г. Олійник та Ю. Кропивки, які застосовують маркетинг персоналу як інструмент 

розвитку підприємств [25; 26]. Н. Бородкіна та О. Крушельницька у своїх працях 

виокремлюють кадровий маркетинг у системі управління персоналом [6].  

Аналіз публікацій дозволив зробити такі висновки. По-перше, усі автори дійшли 

висновку, що кадрове забезпечення є одним з найважливіших аспектів управління 

персоналом підприємства, оскільки кадрова складова ресурсного потенціалу є 

визначальною. По-друге, ситуація на внутрішньофірмовому ринку праці має 

проблемний характер, що потребує теоретичного підходу щодо визначення та 

застосування понять «трудовий потенціал», «кадрова політика» та «кадрове 

забезпечення», оскільки має місце суперечливість щодо визначення вищезазначених 

понять. Ось чому доцільно визначити взаємозв’язки та співвідношення категорій 

«персонал», «кадри», «робоча сила», а також визначити дефініцію «кадрове 

забезпечення». По-третє, виникає необхідність  проведення досліджень у даній сфері з 

використанням нових підходів для підвищення ефективності кадрового забезпечення. 

Одним із таких підходів щодо формування ефективного кадрового забезпечення на 

будь-якому етапі розвитку підприємства може стати маркетинг. Сучасні інтерпретації 

маркетингу можуть використовуватися на будь-якому ринку. Тому можна припустити, 

що закономірним є процес використання маркетингового підходу до формування 

внутрішньофірмового ринку праці. Отже, необхідно аргументувати здійснення 

маркетингових досліджень внутрішньофірмового ринку праці в процесі кадрового 

забезпечення. По-четверте, у працях авторів домінує поняття «маркетинг персоналу». 

Як науковий напрям він виник не так давно, тому однозначного розуміння і чітких 

характерних рис щодо його формування ще не сформовано. При цьому науковці за 

межею досліджень залишають питання визначення властивостей товару з позиції 

продуктової концепції маркетингу. Товари так само, як і послуги та ідеї, є засобом 

задоволення фундаментальних потреб, а головна ідея маркетингу – продавати не товар 

як такий, а продавати засіб для розв’язання споживчих проблем. 

Цілі статті – довести доцільність застосування маркетингового підходу до 

кадрового забезпечення підприємства у контексті визначення основних властивостей, 

що притаманні кадрам як специфічному товару на внутрішньофірмовому ринку праці. 

Виклад основного матеріалу дослідження з повни обґрунтуванням 

отриманих наукових результатів. Реалізація даної мети передбачає розв’язання п’яти 

завдань. Перше завдання – визначення змістовних меж проблеми, що досліджується. 

Сучасні умови господарювання потребують усвідомлення того факту, що людина стала 

одним з основних елементів суспільного виробництва. Ю. Рабиніна вважає, що 

економічна ефективність підприємств залежить від ефективності реалізації творчого 

потенціалу працівників, мобілізації їх можливостей, раціональної організації трудового 

процесу [1, с. 3]. В. Москаленко звертає увагу на те, що існуючі проблеми необхідно 

розв’язувати через проведення ефективної політики кадрового забезпечення, розвиток 

інфраструктури підготовки кадрів, які могли бути корисними як на вітчизняному, так і 

на світовому ринках праці [2, с. 3].  

А. Лаптєва зазначає, що істотною проблемою є невідповідність потреби ринку 
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праці у фахівцях з вищою освітою обсягам їх підготовки [3, с. 199]. Виникнення 

проблеми дефіциту працівників пов’язане не стільки з відпливом кваліфікованих 

робітників з виробничої сфери, скільки з невідповідністю підготовки кадрів у 

професійно-технічних вищих навчальних закладах потребам економіки у професійно-

кваліфікаційному розрізі. О. Грішнова і Є. Жорова окрім стурбованості щодо дефіциту 

кадрів, основною проблемою в умовах кризи визнають низьку якість кадрового 

забезпечення [4, с. 194]. 

На думку Л. Гончарової, О. Вольської та В. Букіашвілі, постійною причиною 

потреби у кадрах є невідповідність професійних та особистих якостей працівників 

вимогам посад, які виникають внаслідок НТП і зміни ринкового середовища та 

призводять до постійного старіння знань і вмінь працівників, що вимагає інших 

особистих якостей [5, с. 50]. Н. Бородкіна і О. Крушельницька наголошують на 

проблемах у кадровому забезпеченні промислового сектору і визначають їх причини: 

погіршення структури професійної підготовки у бік різкого зменшення виробничих 

спеціальностей; незадоволеність 40 % роботодавців якістю підготовки кваліфікованих 

працівників [6, с. 229]. В. Щербак, окрім нерозвиненої інфраструктури ринку праці та 

низької якості кадрів, вбачає проблеми у несприятливій загальноекономічній ситуації 

[7, с. 237]. 

Таким чином, науковці зазначають, що стан кадрового забезпечення підприємств 

є незадовільним. Авторів об’єднує думка, що одним із важливих складників ринку 

праці є якість кадрового забезпечення на підприємстві. Сучасна система кадрового 

забезпечення підприємства як функція управління персоналом охоплює низку її 

найважливіших складових – залучення, відбір і наймання кадрів; підбір і розміщення 

кадрів; професійна орієнтація та адаптація кадрів; мотивація та стимулювання кадрів; 

професійне навчання, атестація кадрів та просування по службі; управління діловою 

кар’єрою кадрів. Отже, система активно впливає на управління та на підприємство у 

цілому, бо надає йому основну умову сучасного функціонування – конкурентоздатний 

кадровий потенціал з високим рівнем професіоналізму та компетентності, особистісних 

якостей, працівників з інноваційним і мотиваційним механізмом.  

Друге завдання – визначення понятійного апарату, що використовується у межах 

дослідження. Найбільш затребуваними є терміни «кадри», «персонал», «робоча сила», 

що використовуються як синоніми. Термін «кадри» запозичений управлінською 

наукою з армійського лексикону. Термін поширений у німецькій та французькій мовах 

з первинним значенням «cadre» – «рамка». О. Губа зазначає, що у радянський період 

здебільшого вживався термін «кадри», а також похідні від нього словосполучення – 

«кадрові служби», «кадрові можливості» і т. д. На думку О. Воронько, поняттям 

«кадри» охоплюється вся сукупність працездатних громадян, або постійний, 

підготовлений склад працівників різних сфер органів державної влади та місцевого 

самоврядування, працівників підприємств, установ, організацій, які забезпечують 

виконання покладених на них функцій [8, с. 284; 9, с. 142]. 

На думку Ю. Котельнікової, кадри − основна одиниця організаційно-

економічного механізму підприємства; працівники зі складним комплексом 

економічних, соціальних, психологічних якостей, а також професійно-

кваліфікаційними, статевими, віковими та іншими характеристиками [10, с. 333]. 

Г. Щекин визначає поняття «кадри» як основний штатний склад кваліфікованих 

працівників підприємства, що володіють спеціальними знаннями, трудовими 

навичками і виконують різноманітні виробничо-господарські функції [11, с. 445].  

Р. Дарміць і Г. Горішна визначають понятя «кадри» у двох аспектах. У першому – 

це особи, зайняті розробкою та організацією виконання управлінських рішень. Кадри є 

основним елементом системи управління, оскільки одночасно можуть бути як 
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об’єктом, так і суб’єктом управління. У другому аспекті кадри – це всі працездатні 

громадяни країни. Соціально-економічна категорія «кадри» означає постійний 

(штатний) кваліфікований склад працівників, тобто працездатних громадян, які 

перебувають у трудових відносинах з установами, підприємствами різних 

організаційно-правових форм власності, мають спеціальні знання, певну професійну 

підготовку, трудові навички, досвід роботи та забезпечують виконання покладених на 

них функцій [12, с. 29]. 

Поряд з поняттям «кадри» поширення набуло поняття «personnel» яке частіше 

вживається в англомовних країнах. І. Бажан [13, с. 56] вважає, що персоналом є 

«сукупність усіх людських ресурсів, які має організація». На думку А. Гольдфарба, 

персонал – це «сукупність постійних працівників, які отримали необхідну підготовку та 

мають досвід практичної діяльності» [14, с. 14]. Г. Щекин вважає, що «персонал» – це 

весь особовий склад підприємства, організації чи установи, включаючи найманих 

працівників, працюючих акціонерів і власників, тобто зайнятих суспільно корисною 

діяльністю, а «кадри» – це основна (штатна) частина зайнятих [11, с. 446]. На думку 

Р. Дарміць і Г. Горішної, термін «персонал» є доцільним на рівні організації, оскільки 

визначає її особовий склад, що працює за наймом, і характеризується ознаками, 

основними з яких є: трудові взаємовідносини з роботодавцем; певні якісні 

характеристики; поєднання особистих та організаційних цілей [12, с. 30].  

Отже, персонал – сукупність працівників підприємства (постійних і тимчасових, 

кваліфікованих і некваліфікованих), які працюють за наймом і мають трудові відносини 

з роботодавцем. Персонал, на відміну від кадрів, є більш широким поняттям. Персонал 

– це весь особистий склад закладу, підприємства чи організації, або частина цього 

складу, що являє собою групу за професійною чи іншою ознакою. Провідні 

характеристики поняття «кадри» – професія та кваліфікація для поняття «персонал» не 

є обов’язковими.  

К. Маркс під робочою силою, або здатністю до праці розумів сукупність фізичних 

і духовних можливостей, якими володіє організм, жива людина [15, с. 178]. Робоча сила 

за К. Марксом є «предметом природи», який стає об’єктом купівлі-продажу. 

Р. Еренберг і Р. Сміт уважають, що термін «робоча сила» слід сприймати як синонім 

терміна «економічно активне населення» (тобто частину працездатного населення, що 

зайняте або шукає роботу) з характеристикою тих, хто «може і бажає працювати» 

[16, с. 34]. Р. Дарміць і Г. Горішна визначають робочу силу як здатність людини до 

праці, її трудові можливості, сукупність фізичних і духовних здібностей, якими володіє 

людина, та, які використовуються нею при виробництві споживчих вартостей; 

економічне активне населення [12, с. 29]. Т. Давидюк зазначає, що поняття «робоча 

сила» та «економічно активне населення» тотожні, оскільки за міжнародними 

стандартами до економічно активного населення належать громадяни обох статей віком 

від 15 до 70 років (включно), які впродовж звітного періоду вели економічну діяльність 

або шукали роботу і готові були приступити до неї, тобто класифікувалися як «зайняті» 

або «безробітні» [17, с. 33]. Характеризуючи особливості робочої сили в умовах 

сучасного суспільства, І. Кравченко визначає робочу силу як сукупність фізичних і 

духовних здібностей людини, використовуваних нею в процесі створення благ і послуг. 

Разом із тим, зазначає, що робоча сила є товаром, який продають і купують на 

специфічному ринку праці. Робоча сила є особливим товаром, який власне 

зацікавлений у розвитку власних творчих можливостей [18, с. 124]. 

Таким чином, аналіз вищезазначених категорій показав, що поняття у сукупності 

відображають еволюцію розвитку уявлень про місце і значення людини у виробництві 

та суспільному житті. Отже, «кадри» – штатний кваліфікований склад працівників, які 

перебувають у трудових відносинах з підприємствами, а термін «персонал» 
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використовується у тих випадках, коли мова йде про сукупність усіх працівників 

підприємства: постійних і тимчасових, кваліфікованих і некваліфікованих. Персонал, 

на відміну від кадрів, більш широке поняття, при цьому основні характеристики 

поняття «кадри» – професія та кваліфікація, які для поняття «персонал» не є 

обов’язковими. Дефініцію «робоча сила» визначають як здатність людини до праці, 

сукупність фізичних і духовних здібностей, якими володіє людина. Окрім того, автори 

зазначають, що «робоча сила» є специфічним товаром. При цьому виробничі процеси 

на підприємстві забезпечується не робочою силою, а кадрами, які залучаються не 

просто для роботи, а для заповнення конкретних посад. Процес управління кадрами 

здійснюється завдяки кадровому забезпеченню. 

Третє завдання – визначення змістовного навантаження поняття «кадрове 

забезпечення». Сучасні науковці дають власні визначення поняття кадрового 

забезпечення (табл. 1). 

 

Таблиця 1 

Визначення поняття «кадрове забезпечення» 

Автор Визначення 

К. Лазановська «…забезпечення необхідними кадрами є однією з важливих умов 

виробництва і зростання обсягу товарної продукції» [19, с. 198] 

Є. Красноносова 

Ю. Котельнікова 

«Кадрове забезпечення підприємства − здатність підприємства до 

реалізації потреб у людських ресурсах шляхом проведення низки 

заходів з метою досягнення в певних умовах намічених результатів» 

[20, с. 182] 

В. Ткачук «Організаційно-економічний механізм забезпечення кадрами 

робітничих професій підприємств промисловості − це регульована 

система соціальних, матеріальних, організаційно-економічних та 

інформаційних об’єктів,  що у взаємодії між собою в кожній 

конкретній ринковій ситуації здійснюють забезпечення 

промислового виробництва робітничими кадрами» [21, с. 400 ] 

В. Ткачук  «Залучені і не залучені у суспільне виробництво людські ресурси, 

які в даний момент можна кваліфікувати як незастосовувані, є 

джерелом задоволення потреби промисловості у кадрах, а процес 

самого задоволення потреби має назву «кадрового забезпечення 

промисловості» [22, с. 283] 

Н. Жук «Вважаємо, що повніше охарактеризувати стан кадрового 

забезпечення промисловості можна було б за допомогою інформації 

про якісні характеристики кадрів: кваліфікацію, віковий склад, стаж, 

освіту» [23, с. 46] 

Р. Дарміць,  

Г. Горішна 

«Кадрове забезпечення – комплекс дій, спрямованих на пошук, 

оцінювання і встановлення заздалегідь передбачених стосунків з 

робочою силою як в самій компанії для подальшого просування 

кар’єрною драбиною, так і поза її межами для нового найму 

тимчасових або постійних робітників» [12, с. 32] 

 

Згідно зі змістом табл. 1 слід зазначити, що вчені розглядають кадрове 

забезпечення підприємства будь-якої галузі у кількісному та якісному аспектах. 

Кількісна потреба у кадрах визначається на основі встановлення вихідних даних та 

вибору методу розрахунку чисельності працівників на певний часовий період. Якісна 

потреба у кадрах визначається за категоріями, професіями, спеціальностями, рівнем 

кваліфікаційних вимог до персоналу. Розрахунок якісної потреби здійснюють, 
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виходячи з професійно-кваліфікаційного поділу робіт, вимог до посад і робочих місць; 

штатного розпису підприємства; документації, що регламентує організаційно-

управлінські процеси, з виділенням вимог за професійно-кваліфікаційним складом 

виконавців. Водночас, досліджень стосовно забезпеченості кадрами підприємств з 

обґрунтуванням показників ефективності кадрового забезпечення проведено порівняно 

небагато, що, по-перше, зумовлює актуальність, а по-друге, вимагає вживання дієвого 

комплексу заходів, спрямованих на максимальне задоволення потреби підприємств у 

кадрах. А. Линенко визначає два напрями ефективного забезпечення підприємства 

трудовими ресурсами: аналіз кількості та структури трудових ресурсів та рух трудових 

ресурсів [24, с. 112]. 

Четверте завдання – визначення доцільності маркетингового підходу до кадрового 

забезпечення підприємства. Як вже зазначалось раніше, ефективним засобом 

розв’язання цієї проблеми є маркетинговий підхід до управління персоналом. Так, на 

думку Ю. Богоявленської та Г. Олійник, це зумовлено тим, що на сьогодні праця, її 

умови і робочі місця розглядаються як «продукти» маркетингу [25, с. 68]. Товаром 

можна назвати все, що здатне задовольнити потребу; тому це можуть бути робоча сила, 

організації, ідеї тощо.  

На думку Ю. Кропивки, сучасним дієвим механізмом розв’язання проблем 

кадрового забезпечення вітчизняних підприємств на ринку праці є маркетинг персоналу 

[26, с. 165]. Ю. Горяйнова розглядає маркетингові дослідження ринку праці як збір і 

аналіз інформації про проблеми, пов’язані з узгодженням попиту і пропозиції робочої 

сили з метою зменшення невизначеності, відповідно до ухвалення маркетингових 

рішень [27, с. 111]. По суті, маркетингові дослідження ринку праці є складовою 

частиною системи маркетингу персоналу підприємства, що спрямована на задоволення 

якісних та кількісних потреб у персоналі організації. Використання інструментарію 

маркетингу персоналу дозволяє оцінити «якість» наявного персоналу і потенційних 

робітників та запропонувати оптимальне поєднання рівня кваліфікації та кількості 

робітників. 

За умов зростання безробіття та загострення конкурентної боротьби на ринку 

праці досягти результативності кадрового забезпечення можливо лише завдяки 

використанню принципів маркетингу, оскільки для багатьох потенційних працівників 

головна проблема полягає не в тому, щоб отримати необхідну професію і спеціальність, 

а в тому, щоб знайти їй гідне застосування, реалізуватися через ринок праці. 

Згідно з традиційним маркетингом товар є головним елементом комплексу. 

Концепція традиційного маркетингу основана на досягненні мети при точному 

визначенні потреб цільових ринків та забезпеченні їх задоволеності, порівняно з 

конкурентами, ефективнішими і продуктивнішими способами [28, с. 169]. 

Аксіоматично, що робоча сила, як будь-який інший товар, має властивості – вартість і 

споживчу вартість. Вартість визначається вартістю засобів існування робітника і його 

родини, необхідних для підтримки здатності до праці [29, с. 45]. Споживча вартість 

товару «робоча сила» складається з її якісних та кількісних характеристик, які, у свою 

чергу, формують кадри підприємства та забезпечують певний рівень його 

конкурентоспроможності та успішне функціонування і розвиток на ринку. 

Потреба роботодавця у кадрах має дві базові властивості: «професія» та 

«кваліфікація». Загальновідомо, що термін «професія» латинського походження. 

Поняття професії та кваліфікації визначені Класифікатором професій ДК 003:2010 (далі 

– Класифікатор). Професія характеризує певний вид роботи в одній із галузей 

виробництва, що вимагає відповідного комплексу спеціальних знань і практичних 

навичок, необхідних для її виконання. У самій професії розрізняють спеціальності, що 

потребують додаткових знань і навичок для виконання роботи на певній ділянці даної 
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галузі виробництва [30, с. 5]. По суті, професія – це вид трудової діяльності, а 

спеціальність – це її різновид. Професія суттєво впливає на життєдіяльність особи, 

спосіб її життя, поведінку та систему цінностей, бо є джерелом існування. Специфіка 

діяльності, характер продукції (послуги), рівень технічного розвитку обумовлює 

професійний склад кадрів підприємства. Кожна галузь має властиві лише їй професії та 

спеціальності. Водночас існують загальні (наскрізні) професії робітників та службовців.  

Для характеристики кадрів поряд з професією важливе значення має їх 

кваліфікаційний склад. Згідно з Класифікатором «кваліфікація – це сукупність знань та 

умінь виконувати роботи відповідного рівня складності на окремих ділянках 

виробництва» [30, с. 4]. Іншими словами, це ступінь підготовленості працівників до 

виконання професійних обов’язків (функцій). Вона визначає рівень їх майстерності та 

характеризується класністю, стажем роботи, тривалістю професійної підготовки. За 

рівнем кваліфікації виділено чотири групи працівників: висококваліфіковані, 

кваліфіковані, малокваліфіковані та некваліфіковані. Кваліфікаційний рівень 

демонструє можливості виконувати роботи відповідної складності. Кваліфікована 

праця оплачується вище, ніж некваліфікована, бо за одиницю часу створює більшу 

вартість. 

У межах кожної робочої професії в організації можуть бути зайняті працівники 

різних кваліфікацій. Для фахівців і службовців рівень кваліфікації визначають, як 

правило, виходячи з рівня фахової освіти (наявності диплома про вищу або середню 

спеціальну освіту). Для робітників вихідним є тарифний розряд, присвоєний кожному з 

них за підсумками періодично проведених випробувань. Чим вище технологічний 

рівень виробництва, складніша система машин і технологія процесів, тим більш значні 

вимоги до кваліфікації робітника. Він має не тільки володіти певними прийомами 

виконання виробничої операції, але й знати конструкцію машини, властивості 

використаних сировини і матеріалів, розуміти теоретичні основи виробництва – 

технологію, економіку й організацію виробництва галузі, у якій він працює. У 

діяльності робітника високої кваліфікації зростає частка розумової праці, його функції 

наближаються до функцій інженерно-технічних працівників. Згідно з Класифікатором 

весь персонал працюючих в Україні поділяється на дев’ять груп (розділів професій) 

[30, с. 4].  

П’яте завдання – оновлення змісту поняття «кадрове забезпечення»  з 

урахуванням маркетингового підходу. Доведено, що професія та кваліфікація 

зумовлюють рівень фахової компетентності кадрів, оскільки саме ці властивості 

людини визначають ступінь підготовленості працівника до виконання професійних 

функцій відповідної складності. Властивості необхідно розглядати як базові умови 

кадрового забезпечення підприємства. Маркетинговий підхід до кадрового 

забезпечення передбачає, що професія і кваліфікація одночасно є характеристиками як 

потреб з боку роботодавців, так і пропозиції з боку робітників. При такому підході 

кадрове забезпечення спрямоване на збалансування якісного і кількісного аспектів 

потреб роботодавців та якостей працівників. Отже, кадрове забезпечення підприємства 

– це комплекс заходів, що дозволяє максимально досягти професійно-кваліфікаційної 

збалансованості потреб роботодавців  та якостей найманих працівників.  

Висновки. Таким чином, вищезазначене дозволяє зробити такі висновки. По-

перше, на підприємствах кадрове забезпечення, що має потрібні саме для цього 

підприємства професійні та особистісні характеристики, є одним з найважливіших 

аспектів управління персоналом, оскільки кадрова складова ресурсного потенціалу є 

визначальною. Аналіз наукових розробок дослідження з питань категоріального 

апарату довів, що сучасний стан системи кадрового забезпечення підприємства, як 

основної функції управління персоналом, є незадовільним. По-друге, у ході 
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дослідження, однією із умов результативного кадрового забезпечення на будь-якому 

етапі розвитку підприємства запропоновано маркетинговий підхід. В основі даного 

підходу закладено дві властивості товару: професія та кваліфікація, з огляду на це 

визначено поняття «кадрове забезпечення». По-третє, для повноцінного кадрового 

забезпечення необхідно враховувати всі особливості джерел, засобів та методів пошуку 

працівників, зіставляти таку інформацію з потребами, фінансовим становищем, 

особливостями виробництва та праці підприємства для прийняття виважених рішень 

про використання комплексу засобів, які дозволили б якнайшвидше та найякісніше 

знайти та залучити до роботи необхідних фахівців. Кадрове забезпечення на 

внутрішньофірмовому ринку праці передбачає персоніфікацію галузі для уточнення і 

наповнення конкретним змістом категорій «професія» та «кваліфікація». 
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