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Аннотация. В статье уточнена сущность категории «конкурентоспособность персонала» с 
позиции компетентностного подхода, систематизированы факторы внешней и внутренней среды, 
детерминирующие уровень конкурентоспособности рабочей силы, разработана авторская концеп-
туальная модель управления конкурентоспособностью, интегрирующая целевой, методологический, 
содержательный, организационно-управленческий и результативно-оценочный блоки, обоснована 
шкала оценки компетентностной конкурентоспособности работников, позволяющая дифференци-
ровать уровни профессионального развития персонала.
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Введение

В условиях сложной макроэкономической конъюнктуры, обусловленной воздействием фак-
торов внешней среды, устойчивое развитие отечественных предприятий невозможно без фор-
мирования конкурентных преимуществ в сфере управления персоналом. Высококвалифициро-
ванные кадры, обладающие специализированным набором компетенций, выступают ключевым 
ресурсом обеспечения эффективной деятельности российских компаний на современном этапе 
развития национальной экономики. Эффективность коммерческой деятельности хозяйствую-
щих субъектов во многом определяется решением проблем, связанных с низкой результатив-
ностью труда персонала. В их число входят: отсутствие прогрессивных подходов к развитию 
систем кадрового менеджмента, недостаточная степень взаимодействия участников рынка труда, 
а также ограниченное информационное сопровождение кадровых процессов. 

Совокупное действие указанных факторов приводит к снижению конкурентоспособности 
предприятия вследствие низкого кадрового потенциала. Возникновение данных проблем во 
многом обусловлено неспособностью отечественных предприятий удовлетворить потребность 
в квалифицированных кадрах. Этому способствовала трансформация многих экономических 
процессов, сопровождающаяся нарастанием неопределенности и реализацией различных видов 
рисков, которые сформировали новые требования к деятельности субъектов рынка труда и обо-
значили новые условия для развития конкурентного потенциала. 



№ 5
2026

167НАУЧНЫЙ ЖУРНАЛ "УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ УЧЕТ" 

Таким образом, необходимость совершенствования механизма управления конкуренто-
способностью персонала детерминирует развитие новых научных и методических подходов к 
управлению кадрами на уровне предприятий. В этой связи управление конкурентоспособно-
стью персонала представляет собой актуальную научно-прикладную задачу для большинства 
российских компаний.

Материал и методы исследования

Объектом исследования выступает конкурентоспособность персонала российских предпри-
ятий, рассматриваемая как интегральная характеристика кадрового потенциала, определяющая 
способность организации к устойчивому развитию в условиях макроэкономической нестабиль-
ности и воздействия факторов внешней среды.

Исследование базируется на совокупности следующих методов: систематизации, сравни-
тельного анализа и обобщения научной литературы по проблематике формирования конкурен-
тоспособности персонала. Для структурирования факторов, влияющих на конкурентоспособ-
ность рабочей силы, был использован метод факторного анализа. Разработка авторской модели 
осуществлялась с применением системного и процессного подходов, а также методов концеп-
туального моделирования и структурно-логического проектирования.

Результаты исследований

Одна из ключевых задач современных организаций заключается в том, чтобы занять устой-
чивую позицию на рынке, что позволит добиться долгосрочного предпринимательского успеха 
и эффективной деятельности предприятия в целом. При этом эффективность бизнеса зависит 
не только от факторов внешней и внутренней среды, но и от имеющихся у компании конку-
рентных преимуществ [1].

Конкуренции отводится важная роль в регулировании рыночных отношений, так как 
борьба за потребителя влияет на снижение цен, способствует сокращению издержек производ-
ства, повышению качества продукции и услуг. Конкуренция обусловлена борьбой хозяйствую-
щих субъектов за наиболее выгодные условия производства и реализации продукта.

Под конкурентоспособностью предприятия принято понимать наличие у хозяйствующего 
субъекта определенных преимуществ по сравнению с другими аналогичными субъектами. На 
сегодняшний день долгосрочное и успешное развитие предприятия в высококонкурентной 
среде невозможно без целенаправленной, мотивированной и согласованной трудовой деятель-
ности квалифицированного персонала. Таким образом, можно утверждать, что конкурентоспо-
собность компании во многом зависит от человеческих ресурсов, технологий и методов орга-
низации труда [2].

Формирование и поддержание высокого уровня конкурентоспособности персонала - это 
одно из ключевых условий эффективной деятельности современного предприятия. С одной сто-
роны, текущая конкурентоспособность персонала должна обеспечивать качественное решение 
оперативных задач, с другой, накопленный потенциал работников компании должен способ-
ствовать достижению стратегических целей в долгосрочной перспективе. 

Анализ экономической литературы показал, что среди специалистов нет единого мнений 
относительно определения понятия «конкурентоспособность персонала». При этом многие иссле-
дователи данного вопроса сходятся во мнении, что конкурентоспособность персонала (КП) 
можно выразить следующей формулой (1):

,                                                      (1)

где: КПi – конкурентоспособность персонала i-предприятия;
КПj – конкурентоспособность персонала j-предприятия (конкурента)

Исходя из этого, сущность категории «конкурентоспособность персонала» можно предста-
вить в виде следующей концепции (рис.1).

Среди специалистов давно стала аксиомой точка зрения, что конкурентоспособность хозяй-
ствующего субъекта является производной функцией от конкурентоспособности продукта и/
или услуги компании, и конкурентоспособности ее персонала. Эти две основные составляю-
щие успеха любого предприятия тесно связаны между собой [3].
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Рис. 1. Концепция формирования конкурентоспособности персонала

Конкурентные преимущества, полученные в процессе формирования и непрерывного раз-
вития высококвалифицированных кадров, позволяют хозяйствующему субъекту максимально 
использовать имеющийся у него трудовой потенциал. Вместе с тем, внутрифирменная среда и 
механизм управления персоналом, реализуемый на многих российских предприятиях, не позво-
ляет полностью решить проблему формирования, сохранения и развития конкурентоспособных 
сотрудников, способных в полной мере решить поставленные работодателем задачи в контексте 
согласования ценностных и стоимостных характеристик труда. В этой связи топ-менеджменту 
необходим эффективный инструментарий по оценке, сохранению и развитию конкурентоспо-
собного персонала.

Как показывает практика, конкурентоспособность работников формируется не в вакууме, 
а под комплексным влиянием факторов внешней и внутренней среды. Воздействие факторов 
на конкурентоспособность рабочей силы имеет разные вектора приложения силы, поэтому и 
не во всех случаях компании-работодатель может управлять данным процессом.

К внутренним факторам, от которых зависит конкурентоспособность персонала, относят: 
уровень централизации управления и делегирования полномочий, сложившаяся в компании 
система коммуникаций и информационного обмена, организационная культура и принятые цен-
ностные ориентиры, наличие и актуальность компетентностных моделей, прозрачность связи 
результатов труда и вознаграждения, уровень квалификации персонала и ориентация руковод-
ства компании на опережающее развитие профессиональных компетенций своих сотрудников. 
Рассмотренные факторы относятся к внутрифирменным, поэтому их воздействие на конкурен-
тоспособность рабочей силы имеет опосредованный характер. У руководства предприятия есть 
эффективный «рычаг» управления данными факторами, например, через создание условий для 
развития персонала. 

Факторы внешней среды, влияющие на конкурентоспособность кадров компании – это 
конъюнктура рынка труда, демографическая структура населения, трудовое законодательство, 
доступность и качество профессионального образования и другие [4].

Проведенный анализ показал, что конкурентоспособность персонала предприятия зави-
сит от различных факторов. Благодаря их сочетанному воздействию происходит формирование 
конкурентных преимуществ, и сам работник становится более заинтересованным в повышении 
индивидуального уровня конкурентоспособности.  

Работодателю необходимо мотивировать своих сотрудников к развитию их конкурентоспо-
собности, так как от этого зависит успешность деятельности предприятия в целом. Работода-
тель за счет реализации определенных мероприятий стремится усилить влияние внутренних 
факторов на формирование высокого уровня конкурентоспособности своих сотрудников. Сле-
дует отметить, что чем выше образовательно-квалификационный уровень, личностные и про-
фессиональные компетенции, опыт работы по специальности, тем более конкурентоспособным 
считается работник организации [5].

В продолжение ранее обозначенной проблематики, обоснованной необходимостью совер-
шенствования кадрового менеджмента в условиях макроэкономической нестабильности, пред-
лагается авторская модель управления конкурентоспособностью персонала, базирующаяся на 
формировании и развитии профессиональных компетенций как ключевого фактора устойчи-
вого конкурентного преимущества хозяйствующего субъекта (табл. 1). 
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Таблица 1

Модель управления конкурентоспособностью персонала

Блок Содержание/ решаемые задачи 

Целевой блок

Операционные задачи:
– синхронизация профилей компетенций со стратегическими целями организации;

– сокращение разрыва между наличным и требуемым уровнями компетенций;
– формирование внутренней экосистемы непрерывного профессионального развития

Методологический 
блок

Определяет принципы реализации модели: системность, непрерывность, интеграцию  
с бизнес-процессами, гибкость, ориентацию на опережающее развитие, персонализацию  
траекторий обучения. Методологическую базу составляют компетентностный, процессный  

и проектный подходы

Содержательный  
блок 

Разрабатываются корпоративные профили компетенций, дифференцированные по категориям:
– профессиональные (специализированные знания, умения, навыки, необходимые  

для выполнения трудовых функций);
– управленческие (для руководителей: стратегическое мышление, лидерство,  

управление изменениями);
– общепрофессиональные (цифровая грамотность, коммуникация и др.).

Каждый профиль включает уровни владения компетенциями (базовый, продвинутый, экспертный) 
с четкими индикаторами оценки.

Организационно-
управленческий блок

Охватывает сквозные процессы управления персоналом, ориентированные на  
формирование и развитие компетенций:

– отбор и адаптация: оценка на соответствие компетентностной модели; 
– оценка: регулярное определение уровня развития компетенций; 
– развитие: интеграция формального и неформального обучения;

– мотивация и удержание персонала: связь системы вознаграждения и карьерного  
продвижения с результатами развития компетенций

Результативно- 
оценочный блок

Система ключевых показателей эффективности разделена на три уровня: 
– уровень персонала: индекс развития компетенций (прирост доли сотрудников  

с целевым уровнем), текучесть ключевых специалистов; 
– уровень процессов: скорость закрытия критических вакансий, доля внутренних  

назначений на руководящие должности и др.;
– уровень бизнеса: производительность труда, инновационная активность,  

динамика кадрового потенциала 

Данная модель направлена на непрерывное поддержание и развитие ключевых професси-
ональных и личностных компетенций работника, которые создают для субъекта хозяйственной 
деятельности определенное превосходство над конкурентами. Внедрение модели управления 
конкурентоспособностью персонала осуществляется в несколько этапов, как это представлено 
на рисунке 2.

Рис. 2. Этапы внедрения модели управления конкурентоспособностью персонала



№ 5
2026

170 НАУЧНЫЙ ЖУРНАЛ "УПРАВЛЕНЧЕСКИЙ УЧЕТ"

Функционирование модели строится на циклическом процессе (PDCA), включающем в себя:
1.	 Диагностику – анализ стратегических целей, выявление текущих и перспективных 

потребностей в компетенциях, оценку наличного кадрового потенциала.
2.	 Проектирование – актуализацию компетентностных профилей, формирование индиви-

дуальных планов развития (ИПР) и корпоративных образовательных программ.
3.	 Реализацию – выполнение ИПР, применение методов обучения на рабочем месте, рота-

цию, проектную деятельность, наставничество.
4.	 Мониторинг и коррекцию – непрерывный сбор данных о развитии компетенций, анализ 

достижения KPI, корректировку планов и профилей с учетом изменения внешней среды.
Предложенная модель отличается интеграцией компетентностного подхода в сквозные кадро-

вые процессы, персонализацией траекторий развития, а также внедрением цифрового контура 
управления, обеспечивающего прозрачность и гибкость. Для научного сообщества модель пред-
ставляет интерес как концептуальная основа для дальнейших эмпирических исследований вли-
яния компетенций персонала на конкурентоспособность предприятия. Для российских компа-
ний – как реальный инструмент построения системы управления кадрами, ориентированной 
на долгосрочное развитие в условиях высокой неопределенности.

Повышение уровня конкурентоспособности персонала может осуществляться сразу в 
нескольких направлениях:

– вертикальном, за счет последовательного освоения сотрудниками смежных и дополни-
тельных профессиональных компетенций;

– горизонтальном, связанным с повышением уровня квалификации за счет освоения ком-
петенций более высокого уровня сложности.

Расчет уровня компетентностной конкурентоспособности персонала предлагается осущест-
влять по следующей формуле (2):

,                                                 (2)

где N – это количество работников, участвующих в диагностике уровня конкурентоспо-
собности 

Предлагаемая шкала оценки уровня компетентностной конкурентоспособности персонала 
приведена на рис. 3.

Рис. 3. Шкала оценки уровня компетентностной конкурентоспособности персонала

Согласно предложенной шкале, если работник освоил одну или две дополнительные ком-
петенции, то уровень его конкурентоспособности будет оценён, как средний. Также, если он 
освоил одну или две более сложных компетенций, то уровень его конкурентоспособности также 
будет оценён, как средний. Если работник не освоил ни одной дополнительной или более 
сложной компетенции, уровень его компетентностной конкурентоспособности будет оценен, 
как начальный или низкий. 
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Заключение

Проведенное исследование подтверждает, что в современных условиях макроэкономической 
неопределенности и трансформации рынка труда конкурентоспособность персонала выступает 
ключевым фактором устойчивости и эффективности деятельности российских предприятий. 

Основным научным результатом работы является разработка авторской модели управле-
ния конкурентоспособностью персонала, интегрирующей компетентностный подход в сквозные 
кадровые процессы. Модель включает целевой, методологический, содержательный, организа-
ционно-управленческий и результативно-оценочный блоки, реализуемые в циклическом фор-
мате PDCA. Практическая значимость исследования заключается в возможности тиражирования 
разработанной модели на предприятиях различных отраслей для повышения кадрового потен-
циала и адаптации к изменяющимся условиям внешней среды. 
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