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Постановка проблеми дослідження. Сучасні теоретична наука розглядає питання управління розвитком персоналу через призму позиціонування особистості у трудовому колективі. Досліджуючи коло факторів, які позитивно впливають на підвищення ефективності праці персоналу та, як наслідок, забезпечують високий рівень конкурентоспроможності підприємства (організації, установи) на внутрішньому і зовнішньому ринках, актуальним є опрацювання підходів щодо формування дієвого механізму управління інтелектуальним, творчим і культурним потенціалом працівників як окремого підприємства, так й трудового потенціалу суспільства в цілому.

Ефективне функціонування підприємства (організації, установи) визначається, передусім, ступенем розвитку персоналу. В умовах швидкого старіння теоретичних знань і формування нових положень, концепцій, інформації, умінь та практичних навичок спроможність підприємства (організації, установи) щодо постійного розвитку працівників є одним з найважливіших факторів забезпечення його високої конкурентоспроможності на ринку, оновлення асортименту і зростання обсягів виробництва і реалізації товарів (послуг).

Питання забезпечення високої конкурентоспроможності персоналу на вітчизняному ринку праці набуває все більшої актуальності, оскільки вона є об'єктивною передумовою розвитку підприємств (організацій, установ) на основі забезпечення додаткових конкурентних переваг. Тому забезпечення таких конкурентних переваг для підприємницької діяльності, сприяння дії конкурентних механізмів потребує обґрунтованої оцінки стану та шляхів розвитку конкурентоспроможності, а також персоналу підприємств в Україні.

Постановка мети дослідження. Основною метою дослідження є формування теоретичних основ для побудови ефективного механізму підвищення конкурентоспроможності персоналу для забезпечення ефективного функціонування суб'єктів господарювання різної форми власності і галузевої приналежності, а також вітчизняної економіки в цілому.
Аналіз останніх досліджень. Окремі аспекти конкурентоспроможності трудових ресурсів на ринку праці досліджувались у працях Я. Базилюк, Д. Богині [1], Н. Глевацької [3], О.Грішнової [4], Н. Дудіної, Р. Крисіна, Е. Лібанової, Л. Лісогор, М. Семикіної [8, 9], О. Слав-городської [10], Р. Фатхутдінова [12, 13], О. Попова, Т. Хлопової, О. Цимбала [15], С. Цимбалюк [16] та інших.

Інституціональним аспектам забезпечення належного рівня конкурентоспроможності персоналу приділяють увагу такі науковці, як І.Багрова, А.Гриценко, А.Олійник, О.Прутська, В.Тарасевич, А.Ткач, А.Шас-тітко, В.Якубенко, О.Яременко та інші.

Проте, незважаючи на вагомі здобутки в дослідженнях вищезгаданих науковців, окремі питання розвитку конкурентоспроможності персоналу залишаються невирішеними.
Так, набуває актуальності розробка механізму формування та вибору стратегії розвитку конкурентоспроможності персоналу, дослідження інституціонального забезпечення формування конкурентоспроможності персоналу підприємств, також потребують уточнення методи оцінки рівня та визначення пріоритетних напрямів підвищення конкурентоспроможності персоналу підприємств (організацій, установ) різної форми власності і галузевої приналежності.
У своїй статті О.Г. Грошелева вказує на те, що в сучасних умовах господарювання підприємств персонал є найважливішим ресурсом, який поряд з техніко-технологічною та інноваційно-інвестиційною складовими забезпечує підприємству стабільний стан на ринку. Отже, дослідження трудового потенціалу дозволяє виявити додаткові джерела підвищення ефективності діяльності підприємства [5].
У дослідженні О.Ю. Славгородської і В.Г. Щербак зазначено, що конкурентні переваги, які формують зміст поняття конкурентоспроможності персоналу, стають відправним положенням розробки стратегічних управлінських рішень щодо його використання з метою реалізації загальної стратегії підприємства [10].
В обґрунтуванні поняття конкурентоспроможності праці М.В.Семикіна наголошує на тому, що остання є основою конкурентоспроможності персоналу і об'єктивною необхідністю для інноваційно-інвестиційного розвитку національної економіки сьогодні [9, с. 87].
У дослідженнях І.М. Гараєва зазначено, що конкурентоспроможність персоналу є основою загальної конкурентоспроможності підприємства в ринковому середовищі [2].
Д.П. Богиня визначає конкурентоспро-можність робочої сили як сукупність якісних та вартісних характеристик специфічного товару «робоча сила», яка забезпечує задоволення конкретних потреб роботодавців у працівниках певної професії або кваліфікації [1].
О.А.Грішнова при визначенні конкурентоспроможності персоналу акцентує увагу на її відносній природі, характеризуючи її як відповідність якості робочої сили вимогам ринку праці, можливість конкурувати на ринку праці, задовольняючи потреби роботодавців [4].
Визначення конкурентоспроможності персоналу через призму розгляду соціальних характеристик населення на ринку праці запропоновано в роботі О.І.Цимбал [15].
На думку М.В.Семикіної, конкурентоспроможність персоналу – це його спроможність за умов певної ринкової кон'юнктури відповідати вимогам роботодавця, критеріям та вимогам на ринку праці щодо освітнього рівня, кваліфікації, досвіду роботи, виконуваних повноважень, особистісних і лідерських якостей та інших властивостей порівняно з іншими працівниками на ринку праці [8].
Усі вказані вище міркування і погляди підсумовані в праці І.І.Цвєткової, яка дала практичну оцінку існуючим теоретичним положенням щодо цього питання і вказала на беззаперечний зв'язок категорії «конкурентоспроможність персоналу» та «конкурентоспроможність суб'єктів господарювання» [14]. 
Але, аналізуючи всі викладені вище концептуальні погляди щодо визначення поняття «конкурентоспроможність персоналу», слід зосередити увагу на розмежуванні таких категоріальних понять, як «робоча сила», «трудові ресурси», «персонал», «кадровий потенціал». Адже часто ці поняття застосовуються як синоніми в межах характеристики трудового потенціалу підприємства (організації, установи).
Результати досліджень. На наш погляд, доцільно використовувати точний категоріальний апарат. І, зважаючи на це, мова, скоріш за все, повинна йти про конкурентоспроможність робочої сили, яка конкурує за робочі місця на ринку праці. Розглядаючи працю як чи не найважливіший ресурс для забезпечення ефективної діяльності підприємства, який вимагає певної уваги, слід звернути увагу на те, що ринок праці як частина ресурсного ринку має свої закономірності і передумови розвитку. А робоча сила як товар (у цьому автори підтримують парадигму розгляду концепції конкурентоспроможності Д.Б. Богині), має ступінь корисності в залежності від умов, де вона застосовується.
Відтак у контексті ринку праці робоча сила характеризується спроможністю конкурувати, причому йдеться про конкуренцію між претендентами однієї професії, де «покупцем» робочої сили виступатиме роботодавець. При цьому момент «створення» конкурентоспроможного продукту або праці певної якості для роботодавця з метою забезпечення його конкурентоспроможності на ринку не розглядається. 
Зважаючи на це всі вищенаведені визначення представляють певний інтерес, але вони можуть бути визнані тільки наближенням до визначення конкурентоспроможності персоналу, оскільки, по-перше, акцентують увагу на конкуренції працівників на ринку праці (йдеться про конкурентоспроможність робочої сили), а не на конкуренції підприємств-виробників, для кожного з яких персонал формує певну конкурентоспроможність, по-друге, вплив персоналу на забезпечення конкурентоспроможності підприємства взагалі не розглядається. Це призводить до одностороннього формулювання поняття «конкурентоспроможність робочої сили» тільки з позицій дотримання нею як необхідної передумови і остаточного фактора – високої кваліфікації. Але ж цілком зрозуміло, що поняття «конкурентоспроможність робочої сили» не обмежуватиметься її кваліфікацією.

Слід наголосити, що з філософської точки зору конкурентоспроможній праці властива певна причинно-наслідкова суб'-єктно-процесна дуальність, оскільки вона є фактором формування певного результату, і в той же час – наслідком використання трудових ресурсів у діяльності підприємства. У роботі В.І. Сотникової і Ю.В. Нємцева доведено цей факт [11].
Р.А. Фатхутдінов пропонує виключно порівняльний підхід до розуміння конкурентоспроможності персоналу як забезпечення рівних можливостей щодо конкуренції працівників на основі певних їхніх якостей [13].
Аналізуючи вищевикладені міркування провідних фахівців щодо теоретичних основ «конкурентоспроможності персоналу», слід відзначити, що всі вони досить глибоко визначають сутнісні характеристики. Але, незважаючи на досить глибоке теоретичне опрацювання на разі є чіткі критеріальні оцінки, які б ураховували кількісну і якісну характеристики персоналу в конкретних умовах діяльності.
Тому нами пропонується наступний механізм розгляду порядку формування конкурентоспроможності персоналу, який описується схемою, представленою на рис. 1.
Ще раз необхідно звернути увагу на те, що основою формування механізму підвищення конкурентоспроможності персоналу є механізм функціонування ринку праці як складової ресурсного ринку на основі конкурентного урівноваження сил попиту і пропозиції. Тобто конкурентний статус працівників на ринку праці визначає конкурентоспроможність робочої сили, яка, в свою чергу, формує конкурентоспроможність підприємства (організації, установи) як одна з найважливіших складових.
Для більш системного розуміння природи й економічного обґрунтування поняття «конкурентоспроможність персоналу» слід застосувати філософські принципи. З позицій науки менеджменту дуалістичність персоналу і як суб'єкта, і як об'єкта управління полягає в тому, що персонал одночасно є унікальним ресурсом в діяльності підприємства (що робить його об'єктом цілеспрямованого управлінського впливу) і реципієнтом (суб'єктом управління), який забезпечує використання інших ресурсів у його діяльності. Оскільки поняття «персонал» в своєму розумінні передбачає структурну основу, яка визначається рівнем знань, кваліфікації, навичок і практичних умінь, а також професійної підготовки, характером виконуваної роботи, посадою тощо, це дозволяє розглядати його з позицій створення певних конкурентних переваг при виявленні бажання в отриманні тієї чи іншої роботи.

Конкурентоспроможність персоналу визначається його унікальністю як ресурсу підприємства і розкривається через формування його ключових компетенцій, на які впливають ринкові можливості підприємства, менталітет та традиційні підходи до організації праці, конкурентні умови галузі (регіону) та фактори, що формують ресурсний потенціал підприємства.








Рис. 1. Вплив ринку праці на формування сприятливого трудового середовища
Як показують вітчизняні і зарубіжні здобутки, під конкурентоспроможністю персоналу слід розуміти здатність працівників конкурувати за робочі місця відповідно до індивідуальних досягнень у праці. На нашу думку, конкурентоспроможність персоналу (як критерій оцінки) слід розглядати як комбінований вплив двох складових – якості і вартості робочої сили, яка відповідає ринковим потребам. При цьому визначення конкурентних переваг тієї чи іншої особи, яка претендує на певну посаду, повинно ґрунтуватися на основі системи базових та допоміжних показників. Базові показники оцінки пов'язані з соціально-демографічними, психофізичними та мотиваційними особливостями людини, а також визначають рівень знань, умінь, повноважень працівника. Допоміжні показники відображають побажання роботодавців щодо спроможності оплати праці найманого персоналу та якості його праці, тобто такі показники  обумовлюють можливості забезпечення доходності праці, сприймання нової інформації, отримання професійних знань, реінвестування в розвиток персоналу тощо.
Аналіз літератури показує, що існують різні методи оцінки конкурентоспроможності персоналу. Так, наприклад, С.Цимбалюк, пропонує визначати рівень конкурентоспроможності персоналу за допомогою бального методу оцінки. Сутність даного методу полягає у визначенні переліку параметрів та встановленні їх вагомості [16].
В. Коломієць поглиблює оцінку критерію конкурентоспроможності персоналу з використанням економіко-статистичних, експертних методів та методів матричного аналізу і моделювання [7]. 

Н. Глевацька пропонує інтегральний метод оцінки для визначення конкурентоспроможності робочої сили [3].
Е. Грошелева при оцінці конкурентоспроможності персоналу на основі принципів його мотивації та розвитку потенціалу пропонує комбінування методів кореляційно-регресійного аналізу, методу експертних оцінок, економіко-математичного та логічного моделювання [6].
Р. Фатхутдінов наголошує на тому, що оцінка конкурентоспроможності персоналу повинна враховувати як зовнішні, так і внутрішні конкурентні переваги. При цьому, зовнішні конкурентні переваги персоналу залежать від конкурентоспроможності підприємства, а внутрішні можуть бути спадкоємними або набутими. Для оцінки конкурентоспроможності персоналу він пропонує використовувати формулу (1):
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(1)
де   Кn – рівень конкурентоспроможності конкретної категорії персоналу;
і – 1,2…n – кількість експертів, що оцінюють властивості персоналу;
j – 1,2…m – кількість якостей персоналу для оцінки;
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j – вагомість (значимість) j-ої якості персоналу;
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ij – оцінка і-м експертом j-ої якості персоналу за п’ятибальною шкалою;
5n – максимально можлива кількість балів, яку може отримати працівник, що оцінюється [13].
В. Щербак визначає рівень конкурентоспроможності персоналу на основі методу радара, сутність якого полягає у розподілі показників конкурентних переваг на п’ять груп: показники кількісного забезпечення підприємства кадрами; показники якісного забезпечення підприємства кадрами; показники соціально-психологічного забезпечення роботи підприємства; показники економічного забезпечення роботи підприємства; показники продуктивності праці на підприємстві [17].

Виходячи з вищенаведеного, слід відмітити, що, незважаючи на значну кількість методів оцінки конкурентоспроможності персоналу, існують загальні теоретично обґрунтовані принципи його побудови:
1) більшість економістів для аналізу та оцінки конкурентоспроможності персоналу використовує якісні методи (експертні оцінки);
2) найпоширенішими прийомами, які забезпечують обґрунтований рівень оцінки конкурентоспроможності персоналу, є використання методів бальної оцінки та ранжирування;
3) власне критерій конкурентоспроможності персоналу оцінюється за допомогою інтегрального показника, який включає його вартісні і якісні характеристики.
Таким чином, проаналізовані існуючі у вітчизняній і зарубіжній практиці методи оцінки конкурентоспроможності персоналу дозволяють визначити потенціальні та фактичні властивості працівників і їх спроможність до професійного розвитку.

На нашу думку, в якості інтегрального показника для оцінки конкурентоспроможності персоналу слід обрати корисність персоналу U. Пропонується також визначати її на основі компіляції впливу двох складових: вартісної та якісної характеристик персоналу з позицій порівняння його конкурентних переваг, що відображено на рис. 2.


Рис. 2. Характеристика вартісно-якісних складових для оцінки
конкурентоспроможності персоналу
Отже, враховуючи викладені практичні принципи і міркування щодо побудови інтегрального критерію оцінки для конкурентоспроможності персоналу та його теоретичного обґрунтування, корисність персоналу пропонується визначати за формулою (2):
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де     сі – параметричний індекс вартості персоналу;

αi – питома вага (значимість) вартості персоналу як фактора конкурентоспроможності підприємства (організації, установи);
qj – параметричний індекс якості персоналу;
βj – питома вага (значимість) якості персоналу.
На основі інтегрального показника корисності персоналу пропонується визначити критерій конкурентоспроможності персоналу за формулою (3):
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За запропонованою методикою доцільно здійснювати добір персоналу на підприємстві (організації, установі). Отже, найбільшою конкурентоспроможністю будуть характеризуватися працівники, оцінка роботи яких наближатиметься до максимального показника корисності для підприємства.
Для підвищення конкурентоспроможності персоналу як складової характеристики конкурентоспроможності підприємства слід розглядати вартісно-якісні характеристики в залежності від організаційної культури, організаційного капіталу підприємства, неявних знань, умінь, навичок тощо.

Вирішальними критеріями для оцінки ступеня конкурентоспроможності персоналу є такі вербальні показники, як:

1) відносність;

2) динамічність;

3) цільовий характер;

4) формалізованість;

5) комплексність сприйняття;

6) дуалістичність розуміння;

7) неповна залежність від підприємства.
Відносність конкурентоспроможності персоналу вказує на необхідність порівняння не з «еталонним працівником» (ідеальним з точки зору роботодавця), а з аналогічними характеристиками його конкурентів. Тобто однакові характеристики працівників підприємства можуть впливати на їх конкурентоспроможність або неконкурентоспроможність за різних умов конкуренції на ринку праці, хоча від цього кількісний та якісний склад персоналу, характеристика його знань та організаційного капіталу підприємства не змінюватиметься.

Динамічність конкурентоспроможності персоналу підприємства вказує на зміну його вартісно-якісних властивостей залежно від часу і потреб ринку праці й окремих роботодавців. Але слід пам’ятати, що навіть за умов сталості об’єктивних характеристик персоналу підприємства його конкурентоспроможність змінюватиметься за різних умов зовнішнього середовища.

Цільовий характер конкурентоспроможності персоналу підприємства полягає у її залежності від цілей підприємства та мінливості зовнішнього середовища. 
Формалізованість конкурентоспроможності персоналу полягає у тому, що її досить важко однозначно визначити кількісно за допомогою формул і конкретних аналітичних процедур через недосконалість існуючих підходів до її оцінки, які здебільшого враховують тільки кваліфікацію персоналу та тенденції її зміни.

Комплексність сприйняття конкурентоспроможності персоналу полягає в необхідності здійснення системної оцінки персоналу як найважливішої ресурсної складової для забезпечення успіху підприємства в конкурентному ринковому середовищі.

Дуалістичність конкурентоспроможності персоналу підприємства проявляється в подвійності змісту. Конкурентоспроможність персоналу представляє собою і сукупність об'єктивних рис персоналу, і характеристику його спроможності забезпечувати високу конкурентоспроможність підприємства. Тобто таке специфічне поняття як конкурентоспроможність персоналу одночасно характеризує і його поточний стан, і потенціал розвитку змістовності його праці в контексті створення конкурентоспроможності підприємства.

Неповна залежність від підприємства є відмітною рисою конкурентоспроможності персоналу, оскільки характеристики персоналу прямо не залежать від рішень, які приймаються керівництвом підприємства, або залежать опосередковано в довгостроковому періоді. Тому підвищувати або стимулювати їх підвищення можна тільки опосередковано. З іншого боку, оскільки принципово конкурентоспроможність персоналу є відносною, то будь-які зміни у зовнішньому середовищі незалежно від зусиль керівництва підприємства можуть сприяти зміні конкурентоспроможності персоналу.

І останнє, що слід відмітити, характеристики конкурентоспроможності персоналу підприємства є не тільки об'єктом інтересу теоретичних досліджень, а й становлять практичний інтерес у процесі здійснення управлінського впливу на формування його конкурентоспроможності.

Висновки. Цікавими науковими напрямами подальших досліджень слід визначити питання оцінки, формування й підтримки стратегії розвитку конкурентоспроможності персоналу підприємства.

Побудова виваженої стратегії управління розвитком персоналу сприяє ефективному використанню трудового потенціалу особистості, підвищенню її соціальної та професійної мобільності, виступає засобом профілактики масового безробіття, відіграє значну роль у підготовці працівників для здійснення структурної і технологічної розбудови галузей економіки. Це позитивно впливає на збільшення обсягів та оновлення номенклатури випуску продукції (надання послуг), забезпечує покращання результатів фінансової діяльності підприємства. В таких умовах розвиток персоналу є одним із найважливіших напрямів раціонального функціонування будь-якої організації та її конкурентоспроможності на ринку.

Водночас розвиток персоналу сприяє підвищенню рівня конкурентоспроможності самих працівників на ринку праці. Вони, підвищуючи свій рівень кваліфікації чи опановуючи нову професію або спеціальність шляхом засвоєння нових знань, умінь і навичок, набувають додаткових можливостей для планування трудової кар’єри як в організації, так й за її межами. Розвиток персоналу забезпечує підвищення загального інтелектуального рівня особистості, розширює її ерудицію та коло спілкування, оскільки освічена людина вільно орієнтується в сучасному складному світі, у відносинах з людьми. В результаті покращується морально-психологічний клімат у структурних підрозділах підприємства, підвищується мотивація працівників до праці, їх вірність цілям і стратегічним завданням організації, забезпечується наступність в управлінні, а також знижується плинність кадрів.
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