
ISSN 1993-8322. ВІСНИК Донбаської державної машинобудівної академії.   № 1 (30), 2013. 190 
 

УДК 339.137:331.104 
 
Коломієць В. М.  
 
УПРАВЛІННЯ КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНІСТЮ ПЕРСОНАЛУ ШЛЯХОМ  
ЗАСТОСУВАННЯ СТРАТЕГІЙ РОЗВИТКУ 
 
Трансформація господарського життя в Україні показала, що ринок це не тільки вели-

ка кількість товарів, послуг і праці, а й різноманітність вибору, стабільні правила конкурент-
ної поведінки учасників ринкового обміну.  

Конкуренція стала найважливішим елементом ринкової економіки. Проте, для багатьох 
підприємств, що бажають без змін в управлінні конкурентоспроможністю власного персоналу, 
без використання сучасних стратегій його розвитку розширювати виробництво і продаж про-
дукції, існують значні ризики втрат позицій на ринку, а, можливо, й ризик банкрутства [1]. То-
му питання управління конкурентоспроможністю персоналу шляхом застосування відповідних 
стратегій набуває все більшої актуальності, оскільки є об’єктивною умовою розвитку підпри-
ємств за допомогою забезпечення додаткових конкурентних переваг. Створення оптимально-
го конкурентного середовища для підприємницької діяльності, сприяння дії конкурентних 
механізмів потребує обґрунтованої оцінки стану та шляхів розвитку конкурентоспроможнос-
ті персоналу підприємств в Україні. 

Подолання існуючих інституціональних перешкод на шляху розвитку конкурентних 
відносин на ринку праці, істотне збільшення питомої ваги конкурентного сектора національ-
ного господарства повинне забезпечувати однакові умови конкуренції персоналу машинобу-
дівних підприємств, сприяти підвищенню рівня їх ефективності [2]. 

Проблеми управління конкурентоспроможністю  персоналу підприємств постійно пе-
ребувають у центрі уваги вітчизняних та іноземних учених-економістів. Управління конку-
рентоспроможністю  як економічну категорію розглядали Г. Азоєв, І. Ансофф, С. Брю, 
Р. Гріфін, Ф. Котлер, К. Макконнелл, А. Маршалл, М. Мескон, В. Нємцов, Г. Пастернак-
Таранушенко, М. Портер, П. Семюелсон, А. Стрикленд, А. Томпсон, Р. Тян, Ю. Юданов, 
В. Яцура. 

Проте, незважаючи на досягнення в дослідженні конкуренції, окремі питання управ-
ління конкурентоспроможністю персоналу підприємств залишаються невирішеними. Актуа-
льною стає застосування стратегій розвитку конкурентоспроможності персоналу з метою 
управління його конкурентоспроможністю. 

Метою наданого дослідження є визначення процесу управління конкурентоспромож-
ністю персоналу шляхом застосування відповідних стратегій розвитку. 

В завдання дослідження входить визначення послідовності дій з управління конкуре-
нтоспроможністю шляхом застосування відповідної стратегії, принципів розробки стратегій, 
засобів реалізації стратегії розвитку конкурентоспроможності персоналу.  

Розвиток конкурентоспроможності персоналу підприємства відбувається за допомо-
гою дії певного механізму, який забезпечує персоналу переваги, а підприємству розвиток. 
Механізм розвитку конкурентоспроможності персоналу підприємства – це сукупність систе-
мних заходів, спрямованих на формування конкретних конкурентних переваг персоналу, ре-
алізація яких дозволяє досягти рівня конкурентоспроможності персоналу, який відповідає 
потребам підприємства. У ході реалізації механізму зміна конкурентоспроможності персона-
лу підприємства відбувається за допомогою вибору та застосування відповідних стратегій – 
інструментів управлінського впливу на конкурентоспроможність персоналу. 

Управління конкурентоспроможністю персоналу на підприємстві доцільно здійсню-
вати шляхом застосування відповідної стратегії розвитку. Вирішення завдання з розробки 
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адекватної стратегії управління конкурентоспроможністю персоналу виступає як один з ва-
желів підвищення конкурентних переваг підприємства в цілому. 

Послідовність дій з управління конкурентоспроможністю  шляхом застосування від-
повідної стратегії має включати: 

– визначення конкурентної стратегії підприємства; 
– вибір стратегії розвитку конкурентоспроможності, що має підтримувати стратегію 

підприємства; 
– дії зі збереження конкурентних переваг; 
– поточні заходи з посилення конкурентних позицій та покращення показників роботи. 
Розробка  стратегії, яка буде забезпечувати вирішення завдання управління конкурен-

тоспроможністю персоналу підприємства, має базуватися на таких принципах: 
– інноваційних напрямах розвитку конкурентоспроможності персоналу підприємства; 
– запровадженні мотиваційних механізмів; 
– підвищенні якісного рівня професійної підготовки. 
Управління конкурентоспроможністю персоналу підприємства не стає самоціллю ме-

неджменту, а має відбивати взаємозв’язки між конкурентною стратегію підприємства 
та стратегією розвитку конкурентоспроможності персоналу. Метою стратегії розвитку кон-
курентоспроможності персоналу в перспективі можна вважати забезпечення ефективного 
управління конкурентоспроможністю підприємства для досягнення довгострокових і корот-
кострокових цілей. 

Стратегічний розвиток конкурентоспроможності персоналу є способом досягнення 
мети підприємства шляхом зміни кількісних або якісних характеристик персоналу, що пе-
редбачає певну послідовність дій з формування та реалізації відповідної стратегії. Стратегія 
розвитку персоналу стає елементом стратегічної системи управління підприємством. Згідно 
з концепцією «семи S» Мак-Кінсі (стратегія, структура, система, кваліфікація, професіона-
лізм, стиль управління, культура) [3], стратегія розвитку персоналу є однією з функціональ-
них стратегій, від якої залежить конкурентна позиція підприємства на ринку.  

При розробці адекватної стратегії розвитку конкурентоспроможності персоналу з усієї 
сукупності проблем, необхідно відібрати ті, що найбільшою мірою відбивають зв’язок між 
бізнес-стратегією та HR-стратегією (ефективною політикою управління персоналом). Фор-
мування та реалізація стратегії розвитку конкурентоспроможності персоналу підприємства 
має відповідати обраній конкурентній стратегії організації [4]. 

Пропонуємо розробку та реалізацію стратегій розвитку конкурентоспроможності пер-
соналу здійснювати відповідно до загальних стратегій розвитку підприємства. Розробка 
стратегії для вузькопрофільних підприємств передбачає створення трирівневої ієрархічної 
піраміди [5]. 

Найвищим рівнем  ієрархії стратегічного процесу стає стратегічна перспектива 
або «стратегічне бачення», які можна розглядати як усвідомлення організацією свого місця 
на ринку та прийняття рішення щодо продовження курсу або його зміни. Залежно від обра-
ного підприємством напряму розвитку (зростання, підтримка досягнутих результатів, скоро-
чення) керівництво розробляє одну з трьох основоположних стратегій: зростання, стабіліза-
ції, скорочення [6]. Відповідно до стратегічної перспективи підприємства обирається страте-
гічна перспектива розвитку конкурентоспроможності персоналу. 

На другому ієрархічному рівні підприємство має вибрати конкурентну стратегію 
як спосіб досягнення конкурентних переваг за одним із трьох підходів: диференціювання, 
лідерства за витратами чи фокусування.  

Конкуренція потребує адекватних, швидких і гнучких правил реагування, основу яких 
складає стратегія підприємства, орієнтована на досягнення довгострокової конкурентної  
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переваги. Неможливо досягти конкурентних  переваг  по всіх характеристиках товару, на-
прямках діяльності, персоналу. Визначивши пріоритети, необхідно розробити стратегію, 
яка найбільшою мірою враховує розвиток ринкової ситуації і використовує трудовий потен-
ціал підприємства [7]. Стратегії найнижчого рівня спрямовані на формування конкурентних 
переваг персоналу кожного функціонального підрозділу підприємства. 

Стратегія розвитку конкурентоспроможності персоналу може бути віднесена до кате-
горії функціональних стратегій, тобто до третього ієрархічного рівня стратегій підприємства. 
На нашу думку, стратегія розвитку конкурентоспроможності персоналу підприємства має 
повністю відповідати загальній і конкурентній стратегіям підприємства. Тому пошук і реалі-
зацію напрямів розвитку конкурентоспроможності персоналу пропонуємо спрямувати на фо-
рмування трьох складових: кількісної, якісної та стимулювання. 

Зважаючи на те, що стратегія розвитку конкурентоспроможності персоналу підприєм-
ства повинна відповідати конкурентній стратегії підприємства, можливо визначити сутність 
стратегії розвитку конкурентоспроможності персоналу як системи заходів з розвитку конку-
рентоспроможності персоналу, що сприятиме або зниженню собівартості продукції або дося-
гненню відмінних якостей продукту.  

Вважаємо доцільним вибір стратегії здійснювати залежно від джерела виникнення 
конкурентних переваг, що дає можливість реалізувати конкретну конкурентну стратегію пі-
дприємства [8]: 

– диференціація як стратегія підприємства досягається шляхом закріплення 
на підприємстві найбільш кваліфікованих та вузькоспеціалізованих кадрів; 

– лідерство за витратами як стратегія підприємства можна здобути шляхом оптиміза-
ції кількості й якості персоналу та витрат на його утримування; 

– фокусування як стратегія підприємства реалізується через підбір працівників особ-
ливої кваліфікації, створення необхідних умов праці для забезпечення потреб кожного рин-
кового сегменту. 

Підприємства при виборі методів розвитку конкурентоспроможності персоналу нада-
ють перевагу таким методам, як мотивація персоналу, корпоративна участь, соціальна підт-
римка, підвищення кваліфікації персоналу, перенавчання. На вітчизняних підприємствах ре-
комендуємо застосування нетрадиційних методів матеріального стимулювання: безоплатна 
передача акцій, поділ прибутків, пайова участь, накопичення коштів на спеціальних рахун-
ках, запровадження програм професійного розвитку персоналу, заохочення за зростання ква-
ліфікації та нові ідеї, індивідуальні набори додаткових пільг, нетрадиційні форми організації 
виробництва (гнучкі графіки робочого часу, графіки неповного робочого часу). 
Для ефективного забезпечення стимулювання конкурентоспроможності персоналу менедж-
мент підприємства має забезпечити усвідомлення працівниками взаємозв’язку між рівнем 
конкурентоспроможності та рівнем доходів працівника. 

Рекомендовані заходи з розвитку конкурентоспроможності персоналу підприємства 
відображено в табл. 1. Впровадження запропонованих заходів в практику діяльності підпри-
ємства потребує контролю за допомогою оцінки рівня конкурентоспроможності персоналу 
до та після застосування, а також за допомогою моніторингу та кадрового аудиту. Впрова-
дження моніторингу розвитку має забезпечити здійснення оперативної діагностики і оцінки 
мотивації в динаміці, прийняття кваліфікованих управлінських рішень в інтересах підвищен-
ня ефективності виробництва, конкурентоспроможності персоналу. Установки працівників 
і підприємства до розвитку конкурентоспроможності перебувають під постійним впливом 
факторів зовнішнього середовища як на рівні підприємства, так і на рівні держави,  
регіону [9]. 
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Таблиця 1 

Реалізація стратегії розвитку конкурентоспроможності персоналу підприємства 

Заходи з формування  
кількісної складової  

розвитку  
конкурентоспроможності 

персоналу 

Заходи з формування якісної 
складової розвитку  

конкурентоспроможності  
персоналу 

Заходи стимулювання  
розвитку  

конкурентоспроможності  
персоналу 

Реструктуризація персо-
налу. 
Приведення у відповід-
ність забезпеченості під-
приємства необхідними 
групами персоналу. 
Збільшення частки ви-
трат на науково-дослідні 
та дослідно-
конструкторські роботи. 
Усунення причин висо-
кого ступеня плинності 
кадрів. 
Впровадження системи 
відбору персоналу за 
представленими авторсь-
кими проектами. 
 

Розробка та впровадження стан-
дартів конкурентоспроможності 
персоналу підприємства. 
Реформування системи навчан-
ня персоналу. 
Організація навчання на базі пі-
дприємства. 
Інтегральна організація робіт. 
Система соціального партнерства. 
Інформатизація. 
Запровадження корпоративної 
культури. 
Соціально-психологічна адапта-
ція працівника до необхідності 
професійних змін. 
Удосконалення організації ви-
робничого процесу та техноло-
гічної бази. 
Розробка системи заходів, спря-
мованих на вдосконалення та 
підтримку трудової дисципліни. 

Використання грошових 
методів стимулювання в за-
лежності від рівня конкуре-
нтоспроможності персоналу. 
Використання системи над-
бавок відповідно до вкладу 
кожного працівника. 
Впровадження системи зао-
хочення нововведень. 
Впровадження цільових ме-
тодів. 
Впровадження системи со-
ціалізації, системи участі у 
прибутках. 
Використання індивідуальних 
наборів додаткових пільг. 
Застосування нетрадицій-
них форм організації вироб-
ництва. 

 
На всіх цих рівнях доцільно забезпечити роботу відповідних служб розвитку, які б ді-

яли чи на самостійних засадах чи в складі окремих управлінських структур. 
Критерієм ступеня успішності реалізації напрямів розвитку конкурентоспроможності 

є рівень досягнення мети – розвитку конкурентоспроможності персоналу. 
У ході реалізації стратегії розвитку конкурентоспроможності персоналу виявлено, 

що це надзвичайно складний процес, який передбачає вирішення великої кількості проблем, 
що може призвести до невдач під час реалізації стратегії: 

- неконтрольовані зовнішні впливи та зміни в навколишньому середовищі підприємства;  
- слабка координація діяльності при здійсненні запланованих заходів; 
- неув’язка стратегічних та оперативних планів; 
- помилки при плануванні, занижена оцінка необхідних ресурсів; 
- неясність та суперечливість поставлених цілей; 
- низька кваліфікація та недостатня компетентність персоналу; 
- низький або занадто високий рівень делегування повноважень;недосконалість ін-

формаційної та комунікаційної систем підприємства; 
- низький рівень контролю над стратегічно важливими показниками.  
Вирішення названих проблем можливо за допомогою жорсткої системи контролю 

за процесом реалізації стратегії розвитку конкурентоспроможності персоналу, проведення 
перенавчання фахівців за відповідним фахом, за відповідною спеціальністю, стажування 
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на провідних підприємствах України та за кордоном, підвищення кваліфікації, створення си-
стеми додаткового матеріального стимулювання персоналу, впровадження системи оплати 
праці з урахуванням рівня конкурентоспроможності, проведення планування особистої діло-
вої кар’єри працівників. 

Поява закордонних товаровиробників в Україні стимулює конкурентну боротьбу 
за ринки збуту [10]. Перемога в цій боротьбі можлива лише за рахунок забезпечення відпові-
дної якості продукції, тому, на перше місце висуваються актуальні для підприємств пробле-
ми якості продукції, а глобалізація та розширення економічних зв’язків зумовлює її постійне 
підвищення. 

Проблема підвищення якості продукції набуває актуальності також у зв’язку зі зрос-
танням дефіциту матеріальних ресурсів і може бути вирішена лише завдяки поліпшенню 
якості праці, що досягається підвищенням конкурентоспроможності персоналу. Високий рі-
вень конкурентоспроможності знаходить відображення в підвищені продуктивності праці, 
зниженні матеріаломісткості й трудомісткості продукту.  

 

ВИСНОВКИ 

Таким чином, вирішення завдання ефективного управління конкурентоспроможністю 
персоналу можливе шляхом розробки адекватної стратегії розвитку конкурентоспроможності 
персоналу, що виступає як один з важелів підвищення конкурентних переваг підприємства за-
галом. Стратегія розвитку конкурентоспроможності персоналу є елементом стратегії управ-
ління, яка, в свою чергу, розробляється відповідно до конкурентної стратегії підприємства. Ре-
алізація стратегії розвитку конкурентоспроможності персоналу передбачає проведення на під-
приємстві ряду заходів за трьома складовими: кількісної, якісної та стимулювання. 

В подальші наукові плани автора входить розробка альтернативних стратегій розвит-
ку конкурентоспроможності персоналу підприємств. 
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