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РОЛЬ КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ У ЗАБЕЗПЕЧЕННІ 

КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ ПІДПРИЄМСТВА 
 

У сучасних умовах господарювання конкурентоспроможність 

підприємства дедалі більше залежить не лише від наявності фінансових, 

матеріально-технічних, виробничих чи інформаційних ресурсів, а й від якості 

кадрового потенціалу [10; 22; 26]. Саме персонал забезпечує практичну 

реалізацію стратегічних цілей, виробничих завдань, інноваційних рішень, 

управлінських змін і процесів взаємодії з клієнтами, партнерами та іншими 

стейкхолдерами. Тому кадровий потенціал у сучасній економіці доцільно 

розглядати як один із визначальних внутрішніх ресурсів підприємства, що 

безпосередньо впливає на його здатність утримувати ринкові позиції, 

адаптуватися до змін, підвищувати продуктивність і формувати довгострокові 

конкурентні переваги [16; 21; 25]. 

Конкурентоспроможність підприємства загалом можна розуміти як його 

здатність ефективно функціонувати в умовах ринкової конкуренції, 

забезпечувати стабільний попит на продукцію чи послуги, досягати вищих 

результатів порівняно з конкурентами, своєчасно реагувати на зміни 

зовнішнього середовища та створювати цінність для споживачів [25]. 

Водночас така здатність не формується лише за рахунок техніки, технологій 

або фінансових ресурсів. Навіть за наявності сучасного обладнання, 

достатнього фінансування й вигідного ринкового становища підприємство не 

може бути конкурентоспроможним без кваліфікованого, мотивованого, 

відповідального й адаптивного персоналу [21]. 

У наукових дослідженнях конкурентоспроможність підприємства 

здебільшого розглядається як комплексна характеристика, що залежить від 
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ресурсного забезпечення, ефективності управління, інноваційної активності, 

якості продукції або послуг, організаційної гнучкості та здатності 

підприємства створювати цінність для споживачів [10; 25; 26]. Зокрема, у 

працях М. Портера конкурентні переваги пов’язуються зі здатністю 

підприємства формувати унікальну позицію на ринку та забезпечувати 

відмінність від конкурентів [25]. Водночас ресурсний підхід, представлений у 

дослідженнях Дж. Барні, акцентує увагу на тому, що стійкі конкурентні 

переваги формуються завдяки цінним, рідкісним, важко імітованим та 

організаційно закріпленим ресурсам [22]. У цьому контексті кадровий 

потенціал набуває особливого значення, оскільки знання, досвід, 

компетентності, корпоративна культура та командна взаємодія персоналу є 

саме тими ресурсами, які складно швидко відтворити конкурентам [21]. 

Кадровий потенціал виступає основою конкурентоспроможності тому, 

що саме працівники забезпечують використання всіх інших ресурсів 

підприємства [4; 5]. Фінансові ресурси потребують раціонального управління, 

технічні засоби — професійного обслуговування, інформаційні системи — 

грамотного застосування, а стратегічні цілі — практичної реалізації. Отже, 

якість кадрового потенціалу визначає не лише ефективність праці окремих 

працівників, а й загальну результативність функціонування підприємства [16]. 

Важливо підкреслити, що саме кадровий потенціал формує ті конкурентні 

переваги, які складно швидко відтворити конкурентам [22]. Якщо матеріальні 

ресурси, обладнання або технології можуть бути придбані іншими учасниками 

ринку, то професійний досвід персоналу, корпоративна культура, рівень 

командної взаємодії, лояльність працівників, управлінські компетентності та 

накопичені організаційні знання формуються поступово [7; 8; 21]. Такий 

підхід узгоджується з положеннями теорії людського капіталу Г. Беккера, 

відповідно до якої освіта, професійна підготовка, досвід і здібності 

працівників розглядаються як інвестиційний ресурс, що здатний підвищувати 

продуктивність і результативність діяльності [23]. У працях М. Армстронга 

також наголошується, що ефективне управління людськими ресурсами має 

бути спрямоване не лише на використання персоналу, а й на розвиток його 

компетентностей, мотивації та залученості [21]. 

Особливої актуальності роль кадрового потенціалу набуває в умовах 

цифрової трансформації, нестабільності ринку праці, зростання вимог до 

професійних компетентностей, поширення гнучких форм зайнятості, 

посилення конкуренції за кваліфікованих працівників і необхідності швидкого 

реагування на зміни у зовнішньому середовищі [16; 20]. У таких умовах 
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конкурентні переваги підприємства формуються не лише через ціну, якість 

продукції чи доступ до ресурсів, а й через здатність персоналу навчатися, 

генерувати нові ідеї, працювати з цифровими інструментами, комунікувати з 

клієнтами, підтримувати якість сервісу, впроваджувати інновації та діяти в 

умовах невизначеності [21; 24]. 

Наукові підходи до розуміння ролі кадрового потенціалу у забезпеченні 

конкурентоспроможності підприємства дають підстави стверджувати, що 

персонал є не просто виконавчим ресурсом, а носієм професійних знань, 

управлінського досвіду, творчих здібностей, корпоративних цінностей і 

соціальної взаємодії [4; 21; 26]. Саме ці характеристики формують внутрішню 

здатність підприємства до розвитку та оновлення. Якщо підприємство має 

високий рівень кадрового потенціалу, воно здатне швидше адаптуватися до 

змін, ефективніше використовувати ресурси, краще задовольняти потреби 

споживачів і підтримувати стабільність своєї діяльності [16; 22]. 

Роль кадрового потенціалу у забезпеченні конкурентоспроможності 

підприємства проявляється через низку взаємопов’язаних напрямів [10; 18]. 

По-перше, він впливає на продуктивність праці, оскільки професійно 

підготовлені й мотивовані працівники здатні виконувати завдання якісніше, 

швидше та з меншими витратами ресурсів. По-друге, кадровий потенціал 

визначає якість продукції або послуг, адже саме працівники контролюють 

виробничі, управлінські, комунікаційні та сервісні процеси. По-третє, 

кадровий потенціал забезпечує інноваційний розвиток підприємства, оскільки 

нові ідеї, удосконалення процесів і впровадження технологій залежать від 

компетентності, ініціативності та творчої активності персоналу. По-четверте, 

він впливає на адаптивність підприємства, тобто його здатність  

реагувати на зміни ринку, потреб споживачів, технологій і конкурентного 

середовища [25]. 

Важливим аспектом є також те, що кадровий потенціал впливає на 

конкурентоспроможність не лише через професійні характеристики 

працівників, а й через мотивацію, корпоративну культуру, рівень комунікації, 

командну взаємодію та лояльність персоналу [1; 21; 26]. Працівники, які 

розуміють цілі підприємства, поділяють його цінності, мають можливості для 

професійного розвитку та відчувають зацікавленість у результатах праці, 

частіше демонструють вищу продуктивність, відповідальність і готовність до 

участі в організаційних змінах [16]. 

Вітчизняні дослідники також підкреслюють багатоканальний вплив 

кадрового потенціалу на результати діяльності підприємства. Так, 
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Л. Б. Балабанова акцентує увагу на ролі компетентності, інтересів і мотивації 

працівників у реалізації можливостей персоналу [1]. Н. С. Краснокутська 

пов’язує кадровий потенціал із досягненням довгострокових цілей розвитку 

підприємства [11]. В. В. Безсмертна розглядає кадровий потенціал через 

сукупність кількісних і якісних характеристик персоналу, серед яких важливе 

місце займають інтелектуальні, творчі, професійні та комунікативні 

властивості працівників [3]. У контексті конкурентоспроможності кадровий 

потенціал доцільно розглядати як ресурс, що впливає не лише на 

продуктивність праці, а й на якість, інноваційність, адаптивність, управлінську 

ефективність і клієнтоорієнтованість підприємства [10; 25]. 

Основні напрями впливу кадрового потенціалу на 

конкурентоспроможність підприємства узагальнено в табл. 1. 
 

Таблиця 1 

Напрями впливу кадрового потенціалу на конкурентоспроможність 

підприємства 

Напрям 

впливу 

Зміст впливу кадрового 

потенціалу 

Очікуваний результат для 

підприємства 

Продуктивність  

праці 

Кваліфіковані, досвідчені й 

мотивовані працівники 

забезпечують ефективніше 

виконання виробничих і 

управлінських завдань. 

Зростання обсягів роботи, 

скорочення витрат часу, 

підвищення результативності 

діяльності. 

Якість продукції 

або послуг 

Професійні знання, 

відповідальність і 

дисциплінованість персоналу 

впливають на якість виконання 

операцій, обслуговування 

клієнтів і дотримання стандартів. 

Підвищення якості продукції чи 

послуг, зростання задоволеності 

споживачів, зміцнення репутації. 

Інноваційність Інтелектуальний і творчий 

потенціал працівників сприяє 

генеруванню нових ідей, 

удосконаленню процесів і 

впровадженню технологічних 

змін. 

Формування інноваційних 

переваг, оновлення бізнес-

процесів, підвищення гнучкості 

підприємства. 

Адаптивність Здатність персоналу до навчання, 

переорієнтації та роботи в умовах 

змін забезпечує швидке 

реагування підприємства на 

зовнішні виклики. 

Підвищення стійкості 

підприємства, зменшення 

ризиків втрати ринкових 

позицій. 
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Продовження табл. 1 

Напрям 

впливу 

Зміст впливу кадрового 

потенціалу 

Очікуваний результат для 

підприємства 

Мотивація та 

залученість 

Зацікавленість працівників у 

результатах праці, лояльність і 

прагнення до розвитку 

підвищують їхню трудову 

активність. 

Зниження плинності кадрів, 

підвищення продуктивності та 

стабільності персоналу. 

Корпоративна 

культура 

Спільні цінності, норми 

поведінки, командна взаємодія та 

ефективні комунікації посилюють 

організаційну єдність. 

Покращення внутрішнього 

клімату, зниження 

конфліктності, підвищення 

узгодженості дій. 

Управлінська 

ефективність 

Компетентність керівників і 

працівників впливає на якість 

планування, організації, 

контролю та прийняття 

управлінських рішень. 

Підвищення якості управління, 

оптимізація процесів, 

ефективніше використання 

ресурсів. 

Клієнто-

орієнтованість 

Комунікативні навички, 

професійність і відповідальність 

персоналу впливають на якість 

взаємодії зі споживачами. 

Зростання довіри клієнтів, 

підвищення рівня сервісу, 

формування позитивного іміджу 

підприємства. 

Джерело: складено автором на основі узагальнення наукових підходів 

 

Як видно з табл. 1, кадровий потенціал впливає на 

конкурентоспроможність підприємства комплексно, охоплюючи як 

економічні, так і організаційні, інноваційні, управлінські та соціальні аспекти 

діяльності. Його роль не обмежується забезпеченням підприємства 

необхідною кількістю працівників. Значно важливішим є те, наскільки 

персонал здатний якісно виконувати професійні функції, підтримувати 

високий рівень продуктивності, брати участь у вдосконаленні процесів, 

ефективно комунікувати, адаптуватися до змін і сприяти досягненню 

стратегічних цілей підприємства. 

Механізм впливу кадрового потенціалу на конкурентоспроможність 

підприємства можна подати у вигляді логічного взаємозв’язку: якість 

персоналу визначає ефективність трудової діяльності; ефективність трудової 

діяльності впливає на продуктивність, якість, інноваційність і 

клієнтоорієнтованість; ці характеристики формують конкурентні переваги 

підприємства; конкурентні переваги, у свою чергу, забезпечують стійкість і 

розвиток підприємства на ринку [10; 22].Такий взаємозв’язок подано  

на рис. 1. 
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Рис. 1. Механізм впливу кадрового потенціалу на 

конкурентоспроможність підприємства 

Джерело: розроблено автором 

 

Як видно з рис. 1, кадровий потенціал впливає на 

конкурентоспроможність підприємства не безпосередньо, а через систему 

проміжних результатів: продуктивність праці, якість продукції чи послуг, 

інноваційність, адаптивність, ефективність комунікацій і здатність до 

задоволення потреб споживачів. Саме ці результати формують конкурентні 

переваги, які дозволяють підприємству не лише функціонувати в умовах 

конкуренції, а й посилювати свої позиції на ринку [22; 25; 26]. 

Особливе місце у забезпеченні конкурентоспроможності підприємства 

посідає професійно-кваліфікаційна складова кадрового потенціалу [4; 21]. 

Високий рівень освіти, професійної підготовки, практичного досвіду й 

спеціальних знань працівників безпосередньо впливає на якість виконання 

завдань, ефективність використання обладнання, дотримання технологічних 

вимог і здатність швидко освоювати нові методи роботи [1]. Для підприємства 

це означає можливість підтримувати належний рівень продуктивності, 

скорочувати кількість помилок, підвищувати якість продукції або послуг і 

забезпечувати стабільність виробничих чи сервісних процесів [16]. 

Не менш важливою є мотиваційна складова [6]. Навіть високо-

кваліфікований персонал не забезпечить очікуваної результативності, якщо 

працівники не зацікавлені у досягненні цілей підприємства, не відчувають 

справедливості в оплаті праці, не мають можливостей для розвитку або не 

пов’язують власні професійні перспективи з підприємством [21]. Тому система 

мотивації, стимулювання, визнання результатів і кар’єрного розвитку є 
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важливою умовою перетворення кадрового потенціалу на реальну 

конкурентну перевагу [1; 12; 16]. 

Інтелектуально-інноваційна складова кадрового потенціалу визначає 

здатність підприємства до оновлення [13]. У сучасних умовах 

конкурентоспроможність значною мірою залежить від того, наскільки швидко 

підприємство може запроваджувати нові рішення, вдосконалювати технології, 

оптимізувати процеси, використовувати цифрові інструменти та реагувати на 

нові запити ринку [9; 25]. Працівники, які мають креативне мислення, 

аналітичні здібності й готовність до навчання, стають джерелом інноваційного 

розвитку підприємства [13; 21]. 

Соціально-комунікативна складова також має істотне значення [2]. 

Ефективна комунікація між працівниками, підрозділами й керівництвом 

забезпечує узгодженість дій, швидкість передавання інформації, якість 

командної роботи та здатність колективу спільно розв’язувати виробничі й 

управлінські завдання. Натомість слабкі комунікації, конфлікти, низький 

рівень довіри та відсутність командної взаємодії можуть знижувати 

ефективність навіть за наявності достатньо кваліфікованого персоналу [20]. 

Цифрова складова кадрового потенціалу в сучасних умовах набуває 

особливого значення [16]. Здатність працівників використовувати 

інформаційні системи, цифрові платформи, аналітичні інструменти, 

електронні канали комунікації та автоматизовані технології безпосередньо 

впливає на швидкість виконання завдань, якість управлінських рішень, 

обробку даних, взаємодію з клієнтами й загальну ефективність бізнес-

процесів [25; 27]. Тому цифрові навички персоналу стають важливим 

чинником конкурентоспроможності підприємства [21]. 

Водночас кадровий потенціал не може забезпечувати 

конкурентоспроможність автоматично [3]. Його роль залежить від того, 

наскільки ефективно підприємство управляє персоналом [1; 21]. Для цього 

необхідно формувати дієву кадрову політику, здійснювати планування потреби 

в кадрах, проводити якісний підбір і адаптацію працівників, організовувати 

навчання, оцінювати результати праці, підтримувати мотивацію, 

забезпечувати кар’єрне зростання, формувати кадровий резерв і створювати 

умови для утримання цінних працівників [7; 8; 14; 15]. Без такої системної 

роботи кадровий потенціал може залишатися нереалізованим [16]. Основні 

управлінські інструменти, за допомогою яких кадровий потенціал 

перетворюється на джерело конкурентоспроможності підприємства, наведено 

в табл. 2. 
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Таблиця 2 

Управлінські інструменти перетворення кадрового потенціалу на 

конкурентну перевагу підприємства 

Управлінський 

інструмент 

Зміст інструменту Вплив на 

конкурентоспроможність 

Планування 

персоналу 

Визначення поточної та 

перспективної потреби в кадрах 

відповідно до цілей 

підприємства. 

Забезпечує відповідність 

кадрового складу стратегічним і 

операційним потребам 

підприємства. 

Підбір і 

адаптація 

працівників 

Залучення працівників із 

необхідними компетентностями 

та їх швидке включення в 

робочі процеси. 

Скорочує період входження в 

посаду, знижує ризик кадрових 

помилок, підвищує стабільність 

персоналу. 

Навчання та 

підвищення 

кваліфікації 

Розвиток професійних, 

управлінських, цифрових і 

комунікативних 

компетентностей персоналу. 

Підвищує якість роботи, 

продуктивність, інноваційність і 

адаптивність підприємства. 

Мотивація та 

стимулювання 

Використання матеріальних і 

нематеріальних стимулів, 

визнання результатів, підтримка 

залученості. 

Посилює зацікавленість 

працівників у результатах праці, 

знижує плинність кадрів. 

Оцінювання 

персоналу 

Аналіз результатів праці, 

компетентностей, потенціалу 

розвитку й відповідності 

працівників посадовим 

вимогам. 

Дозволяє приймати обґрунтовані 

кадрові рішення та виявляти 

резерви підвищення ефективності. 

Кар’єрне 

управління 

Планування професійного 

зростання, просування 

працівників і формування 

індивідуальних траєкторій 

розвитку. 

Підвищує лояльність, мотивацію 

та зацікавленість працівників у 

довгостроковій співпраці. 

Формування 

кадрового 

резерву 

Підготовка працівників, здатних 

у майбутньому займати ключові 

або управлінські посади. 

Забезпечує наступність 

управління, знижує ризики 

кадрового дефіциту. 

Розвиток 

корпоративної 

культури 

Формування спільних 

цінностей, норм поведінки, 

командної взаємодії та довіри. 

Посилює організаційну єдність, 

стабільність колективу та 

ефективність внутрішніх 

комунікацій. 

Утримання 

персоналу 

Створення умов праці, 

мотивації й розвитку, що 

знижують ризик втрати 

кваліфікованих працівників. 

Забезпечує кадрову стабільність і 

збереження накопиченого досвіду 

підприємства. 

Джерело: складено автором 
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Як видно з табл. 2, кадровий потенціал стає джерелом конкурентних 

переваг лише за умови цілеспрямованого управлінського впливу. Недостатньо 

мати працівників із певним рівнем освіти чи досвіду; важливо створити 

систему, у якій ці знання, навички й здібності будуть постійно розвиватися, 

підтримуватися мотиваційно та використовуватися для досягнення 

стратегічних результатів підприємства. 

Водночас низький рівень кадрового потенціалу може стати суттєвим 

обмеженням для розвитку підприємства [5]. Недостатня кваліфікація 

працівників, слабка мотивація, висока плинність кадрів, низький рівень 

командної взаємодії, неефективна система управління персоналом і 

відсутність можливостей професійного розвитку можуть призводити до 

зниження продуктивності, погіршення якості продукції чи послуг, зростання 

витрат, втрати клієнтів і послаблення конкурентних позицій [19; 20]. 

У цьому контексті важливо зазначити, що конкурентоспроможність 

підприємства формується не лише через наявність окремих сильних 

працівників, а через здатність усього колективу діяти узгоджено, 

результативно й орієнтовано на спільні цілі [4]. Тому кадровий потенціал має 

розглядатися не тільки на індивідуальному, а й на організаційному рівні [17]. 

Висока кваліфікація окремих працівників не забезпечить стійких 

конкурентних переваг, якщо в підприємстві відсутні ефективна комунікація, 

мотивація, управлінська підтримка та корпоративна культура [2; 21]. 

Таким чином, роль кадрового потенціалу у забезпеченні 

конкурентоспроможності підприємства полягає в тому, що він виступає 

джерелом продуктивності, якості, інноваційності, адаптивності, 

клієнтоорієнтованості та організаційної стійкості. Розвинений кадровий 

потенціал дозволяє підприємству ефективніше використовувати наявні 

ресурси, швидше реагувати на зміни зовнішнього середовища, формувати 

конкурентні переваги та забезпечувати довгострокове зміцнення своїх позицій 

на ринку. Водночас реалізація цього потенціалу можлива лише за умови 

системного управління персоналом, постійного розвитку компетентностей, 

підтримки мотивації, формування кадрової стабільності та створення 

організаційного середовища, у якому працівники здатні максимально 

реалізувати свої професійні й особистісні можливості. 
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