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Ïîñòàíîâêà ïðîáëåìè
 Сучасні компанії здійснюють свою ді-

яльність в епоху високої конкуренції на 
ринку праці, товарів і послуг, що обумов-
лює важливість забезпечення їх конкурен-
тоздатності. Посилення конкуренції про-
вокує спокусу досягти мети недобросовіс-
ними методами (рейдерство, захоплення 
бізнесу та ін.), що є ознакою нецивілізова-
ної ринкової психології сучасного суспіль-
ства, викривленої культури бізнесу. Зазна-
чені проблеми особливо загострюються в 
період найбільш сильної та руйнівної кон-
куренції. На нашу думку, це вказує на дис-
онанс стрімкого розвитку цивілізованого 
суспільства на рівні сучасних технологій 
зі зворотним рухом людини до «дикої» 
конкуренції [13-15]. Зрозуміло, що форму-
вання цивілізованої ринкової психології, 
зміна «дикої» поведінки на конструктивну, 
продуктивну конкуренцію в суспільстві, 

повинно розв’язуватися, насамперед, на 
державному рівні шляхом юридичних, еко-
номічних заходів [10]. Важливо при цьому 
інтегрувати зусилля держави з діяльністю 
психологів, що сприятиме комплексно-
му та компетентному вдосконаленню як 
економічних факторів, так і неекономіч-
них, психологічних (система управління 
персоналом з урахуванням психологічних 
характеристик людей, їхніх потреб, життє-
вих цінностей, культури, здібностей) [13]. 

Àíàë³ç îñòàíí³õ äîñë³äæåíü 
³ ïóáë³êàö³é 
На сьогодні конкуренція, як і будь-який 

феномен, має свої позитивні та негативні 
аспекти. Так, наприклад, позитивним для 
суспільства є неперервне оновлення ринку 
з метою догодити споживачеві; розвиток 
нових галузей і технологій у результаті 
динаміки конкурентних відносин [1]. Для 
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окремої людини конкуренція стає стиму-
лом для власного розвитку [2; 14; 15]; зу-
мовлює зміну мотивів поведінки й діяль-
ності людини, підвищення її відповідаль-
ності за власну долю [1]. Для оптимізації 
професійної діяльності фахівців конкурен-
ція сприяє вдосконаленню кваліфікації, 
підвищенню підприємницької активності 
її соціальних суб’єктів. Незворотні зміни в 
механізмах конкуренції змістили акценти 
від цінового фактора до якості товарів, від 
якості товарів – до якості технологій, від 
якості технологій – до якості людини, ін-
телектуальних ресурсів суспільства [13], і 
ключовою конкурентною перевагою стали 
вже не матеріальні ресурси (обладнання, 
капітал, нерухомість), а люди [14; 15], що 
засвідчило роль «людського фактора» в ді-
яльності сучасних організацій, зокрема, в 
контексті забезпечення їх конкурентоздат-
ності. Вищевикладене посилило розумін-
ня того, що конкурентоздатність компанії 
на ринку праці, товарів і послуг залежить 
від найбільш вагомої її конкурентної пере-
ваги – системи професійного психологіч-
ного забезпечення управління персоналом 
[2; 14; 15]. 

Ôîðìóëþâàííÿ ö³ëåé ñòàòò³ 
Мета статті – представити систему пси-

хологічного забезпечення управління пер-
соналом як конкурентну перевагу компанії 
на ринку праці, товарів і послуг та як чин-
ник її конкурентоздатності. 
Завдання статті:
1. Висвітлити методологічну основу сис-

теми психологічного забезпечення управ-
ління персоналом як конкурентну пе ревагу 
компанії на ринку праці, товарів і послуг 
та як чинник її конкурентоздатності.

2. Подати структуру системи психоло-
гічного забезпечення управління персо-
налом компанії як чинника її конкуренто-
здатності.

Âèêëàä îñíîâíîãî ìàòåð³àëó 
äîñë³äæåííÿ

1. Методологічна основа системи пси-
хологічного забезпечення управління пер-
соналом компанії як конкурентної перева-
ги компанії.

1.1. Системний підхід. В умовах ринко-
вих відносин і посилення конкуренції на 
світовому та внутрішньому ринках осо-
бливого значення набуває практичне за-
стосування системного підходу до сучас-
них форм управління персоналом, які да-
ють змогу підвищити конкурентоздатність 
кожної організації. Основною змістовою 
складовою поняття «системний підхід» є 
«система» – комплекс елементів, що пере-
бувають у взаємодії [3]. Системний під-
хід дає змогу розглядати організацію як 
систему, що охоплює окремі елементи в 
певних зв’язках і відношеннях, як живий, 
цілісний соціально-господарчий організм, 
як відкриту систему з включенням у сис-
темний аналіз та організації, і зовнішньо-
го середовища як взаємопов’язаного ціло-
го, без чого важко здійснювати успішний 
маркетинг та забезпечувати її виживання в 
умовах конкуренції [8; 12; 13-15].
Системний підхід до управління орга-

нізацією як єдиною системою передба-
чає, що будь-який управлінський вплив 
на одну частину системи позначається і 
на інших її частинах. Системний підхід 
до управління персоналом передбачає вра-
хування взаємозв’язків окремих аспектів 
управління персоналом. Управління пер-
соналом – процес цілеспрямованих дій 
(планування, підбору, підготовки, оцінки, 
навчання, мотивації, ротації персоналу), 
спрямований на ефективне його викорис-
тання та досягнення цілей підприємства і 
працівників, підвищення продуктивності 
праці [3].

1.2. Компетентнісний підхід зосеред-
жує увагу на необхідності для працівни-
ка організації мати компетентність, адек-
ватну вимогам професійної діяльності. 
Компетентність – наявність знань, умінь, 
навичок, професійно важливих якостей, 
внутрішнього світу особистості, її потреб, 
ціннісних орієнтацій, результатів власної 
діяльності. Компетентність є сукупніс-
тю певних компетенцій, які формуються, 
актуалізуються й активізуються в профе-
сійній діяльності. Ключові психологічні 
компетенції: корпоративні, управлінські 
та професійні. Корпоративні компетенції 
встановлюють корпоративні вимоги до 



186

Правничий вісник Університету «КРОК»

всіх працівників і описують особистісні 
якості та здібності, а також професійні 
знання та навички, необхідні працівникові 
для успішного виконання своїх посадових 
обов�язків відповідно до стратегічних за-
вдань організації. Управлінські компетен-
ції описують управлінські вміння та на-
вички, необхідні для успішного керівника 
підрозділу/організації. Професійні компе-
тенції визначають спеціальні знання та на-
вички, необхідні керівникові/працівнику 
на конкретному робочому місці [11].

1.3. Генетико-моделюючий метод до-
слідження особистості (С. Максименко) 
дає змогу «зв’язати в єдиний вузол» тео-
рію і практику, передбачає використання 
різних методів, прийомів, методик як ні 
один інший метод і парціальний підхід 
[7]. Конкуренція залишається по своїй суті 
змаганням за обмежені ресурси, має біо-
логічне підґрунтя, однак здійснюється в 
соціумі, та, відповідно, під впливом «со-
ціального» вимагає від її суб’єктів (усіх 
представників сучасного цивілізованого 
суспільства) свідомого регулювання своєї 
поведінки з іншими суб’єктами конкурен-
ції в процесі задоволення власних потреб. 
І це, вважаємо, обумовлює необхідність 
навчання цивілізованій конкурентній вза-
ємодії представників сучасного суспіль-
ства протягом усього життя. Аналізуючи 
феномен «конкуренція», нами перенесено 
акценти в розумінні її ключових ознак з 
«боротьби»/«жорсткого змагання» на ци-
вілізовану психологічну взаємодію. 

1.4. Суб’єктний підхід сфокусований 
на суб’єктності – особливій якості буття, 
що передбачає здатність до самостійної 
життєтворчості, змін у світі та особливо 
в самому собі [6]. У межах цього підходу 
конкуренція визначається нами як психо-
логічна взаємодія суб’єктів (особистість, 
група, організація тощо) за обмежений 
ресурс (досягнення однаково/одночасно 
значущої для них мети/задоволенні влас-
них потреб та ін.) з використанням різних 
психологічних стратегій [2; 14; 15]. При 
цьому суб’єкт визначається як конкрет-
ний індивід або соціальна спільнота, що 
має свідомість, волю і здатна цілеспря-
мовано перетворювати дійсність і себе. 

А психологічна взаємодія – прямий чи 
опосередкований вплив суб’єктів один 
на одного, який характеризується виник-
ненням зв’язків та їх взаємозумовленістю 
[12]. Конкурент – активний суб’єкт кон-
курентної взаємодії за обмежений ресурс 
зі своїми потребами та правами щодо їх 
задоволення [2; 14; 15].

1.5. Контекстний підхід у дослідженні 
конкурентоздатності суб’єктів у контексті 
конкуренції дає підстави визначати конку-
рентоздатність як досягнення суб’єктом 
найкращих показників діяльності в умовах 
конкуренції. Конкуренція як соціально-
психологічне явище визначається як су-
перництво суб’єктів діяльності, зацікавле-
них у досягненні однієї й тієї ж мети – най-
кращого результату. Конкурентоздатність 
суб’єкта є найкращим результатом діяль-
ності в умовах конкуренції. Результати 
діяльності суб’єктів розглядаються в по-
рівнянні та характеризуються кількісними 
(більше – менше, швидше – повільніше та 
ін.) і якісними показниками (краще – гір-
ше, якісніше та ін.). Існує прямий зв’язок 
між конкуренцією та конкурентоздатністю 
як соціально-психологічними явищами 
[4; 6]. Конкурентоздатність – інтеграль-
на характеристика суб’єктів діяльності в 
умовах конкуренції [14; 15], ступінь їх за-
требуваності в силу наявних переваг пе-
ред іншими суб’єктами виявляється лише 
в контексті конкуренції.

1.6. Діяльнісний і сітуаційний підходи у 
вивченні конструктивності та деструктив-
ності конкурентоздатності суб’єктів кон-
куренції в ринкових умовах. Діяльність 
сама по собі може бути конструктивною 
чи деструктивною; деструктивність може 
виступати необхідним елементом кон-
структивної діяльності та непередбачува-
ним наслідком конструктивної діяльності; 
деструктивні наслідки можуть стимулюва-
ти соціального суб’єкта до нової конструк-
тивної діяльності [9]. 

1.7. Концепція продуктивної конкурен-
ції (соціально регульована конкуренція, 
конкурентне співробітництво) фокусує 
увагу на переосмисленні понять супер-
ництва і конкуренції, спробі показати, що 
змагальність не заперечує, а, навпаки, пе-
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редбачає співпрацю, суперництво сприяє 
збагаченню середовища і зростанню влас-
ного потенціалу не тільки у переможців, а 
й у значної частини учасників конкурен-
ції. Сенс концепції продуктивної конку-
ренції ґрунтується на переконанні в тому, 
що нові рівні матеріального і культурного 
прогресу досягалися людством не шля-
хом винищення сильними суб’єктами всіх 
слабких, а шляхом створення все більш 
масштабних і різноманітних за формою 
коаліцій, у рамках яких сильні добровіль-
но обмежували свою владу над слабкими 
заради збереження їхнього права на по-
вноцінне існування. Продуктивна конку-
ренція сприяє зростанню потенціалу як 
переможців, так і переможених [2; 14-16].
Класифікація психологічних стратегій 

конкуренції (О. Філь): а) деструктивна 
стратегія передбачає «жорстку» боротьбу 
двох або більше конкурентів за обмежений 
ресурс методами «нечесної» конкуренції; 
б) конструктивна стратегія передбачає 
цивілізовану психологічну взаємодію осо-
бистостей у процесі досягнення однаково 
значущої для них мети за рахунок «кон-
курентної власності». При застосуванні 
цієї стратегії зберігається почуття власної 
гідності у суб’єктів, їх психологічний ком-
форт, конкурент має потенційну спромож-
ність переходу до категорії «партнер» у 
подальшій професійній взаємодії; в) стра-
тегія «Ігнорування/уникання» конкуренції 
передбачає свідоме/несвідоме уникнення 
особистістю участі в конкурентній вза-
ємодії з потенційними/реальними конку-
рентами. Використання цієї стратегії як 
провідної тривалий час може спричиняти 
зниження домагань, згортання професій-
ної активності, безробіття [14].
Конкуренція вимагає від її учасників 

наявності певних конкурентних переваг, 
які забезпечуватимуть їхній успіх у ви-
сококонкурентному середовищі на ринку 
праці, товарів, послуг. Конкурентні пере-
ваги вигідно вирізняють суб’єкт порівняно 
з конкурентом. Однією з найбільш «силь-
них» конкурентних переваг сучасних ком-
паній на ринку праці, товарів і послуг є, 
на наш погляд, система психологічного за-
безпечення управління персоналом.

2. Теоретичний аналіз проблеми пси-
хологічного забезпечення системи управ-
ління персоналом.

2.1. Психологічне забезпечення розумі-
ється як комплекс заходів і засобів впли-
ву на психіку особи з метою формування, 
підтримання та відновлення оптимальної 
працездатності фахівця в повсякденних 
та екстремальних умовах [5]. Психоло-
гічне забезпечення системи управління 
персоналом організацій – процес викорис-
тання результатів психологічної науки в 
розв’язанні комплексних завдань з управ-
ління персоналом організацій. Суб’єктом 
психологічного забезпечення є психоло-
гічна служба/департамент з персоналу. 
Об’єктом психологічного забезпечення є: 
організація, підрозділи, особистість пра-
цівника. Психологічне забезпечення пови-
нно бути ефективним і дійовим, базувати-
ся на методологічній системі.

2.2. Представимо авторську модель 
психологічного забезпечення системи 
управління персоналом (див. рис. 1), яка 
може слугувати «універсальною» осно-
вою для компаній різних сфер діяльності 
[2; 8; 14; 15]. 
Психологічне забезпечення системи 

управління персоналом компаній (розробка 
автора) включає основні складові: 1) роз-
роблення концепції управління персона-
лом (розроблення стратегічної і тактичної 
політики управління персоналом, профі-
лів психологічних компетенцій персоналу 
(корпоративні, управлінські, професійні), 
паспортів посад); 2) психологічний аудит 
(«сканування» організаційного середови-
ща та кадровий аудит професійної відпо-
відності); 3) професійний відбір персо-
налу (розроблення політики і процедур 
відбору (алгоритм відбору, зона відпові-
дальності, заявка на персонал); розроблен-
ня, експертиза та стандартизація системи 
методів професійного відбору); 4) адапта-
ція; системи мотивації за критеріями KPI; 
5) атестація/оцінка персоналу; 6) участь у 
підтриманні та формуванні корпоративної 
культури організації; управління кар’єрою 
персоналу (психологічна безпека персо-
налу для корпорації, ідентифікація групи 
корпоративного ризику (авантюризм, ко-
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рупційна поведінка, психологічний тиск, 
деструктивна поведінка); клієнторієнто-
ваність, кодекс, норми КК); 7) супровід 
звільнення персоналу; 8) навчання і розви-
ток персоналу та ін. (див. рис. 1). Слід за-
значити, що кожна складова системи пси-
хологічного забезпечення розкривається 
через теоретичний, методичний, практич-
ний блоки, які ми плануємо висвітлювати 
в подальших науково-теоретичних розроб-
ках.
Розглянемо для прикладу деякі аспекти 

складової «Відбір персоналу».
Відбір персоналу за компетенціями – це 

комплексний процес вивчення ключових 
компетенцій працівника з метою встанов-
лення його придатності для виконання 
обов’язків на певному робочому місці/
посаді і вибору з сукупності претендентів 
найбільш придатного, з урахуванням від-
повідності його компетенцій стандарту та 
характеру діяльності, інтересам організа-
ції і кандидата. Система методів профе-
сійного відбору за компетенціями включа-
тиме: 1) анкетування (отримання базової 
інформації про компетенції потенційного 
співробітника, мотивацію щодо діяль-
ності та ін.), які найбільше впливають на 
якість і продуктивність майбутньої роботи 
претендента; 2) вступне інтерв`ю (загаль-
на попередня оцінка міри відповідності 
кандидата фаховому портрету ідеального 
працівника); 3) психологічне тестування 
(психодіагностика із застосуванням стан-
дартизованих та валідизованих методів зі 
шкалами значень для вивчення психоло-
гічного профілю компетенцій кандидатів, 
які є необхідними для тієї чи іншої поса-
ди); 4) діагностичне інтерв`ю (співбесіда 
з метою оцінки відповідності кандидата 
пропонованій посаді; для кандидатур у 
топ-менеджемент рекомендуємо «пере-
хресне» інтерв’ю, продуктивне інтерв’ю 
тощо); 5) перевірка рекомендацій; 6) as-
sess ment centre (спеціалізована під кон-
кретну професійну категорію системна 
оцінка ключових компетенцій кандидата 
(тести, дискусії, анкети, аналіз ситуацій, 
імітаційні і ділові ігри, розв’язування 
кейсів (ситуаційних завдань) відповід-
но до вимог робочих місць, організацій-

них ролей, практичних ситуацій та ін.); 
7) методика STAR (Situation Target Action 
Result) для виявлення поведінкової реак-
ції (змодельовані ситуаційні, пов’язані з 
майбутньою професійною діяльністю кан-
дидата для оцінки здатності кандидата ви-
рішувати певні типи завдань); 8) «CASE-
інтерв’ю» (інтерв’юер пропонує ситуацію, 
яка перевіряє саме те, що наразі цікавить, 
всебічно оцінює навички, індивідуально-
особистісні особливості, цінності та моде-
лі поведінки кандидата тощо) та ін.
Залежно від категорії посади, міри від-

повідальності, залучення до прийняття важ-
ливих управлінських рішень, специфіки 
роботи в системах «людина-людина», «лю-
дина-техніка», «людина-знакова сис тема», 
«людина-образ», «людина-природа» реко-
мен  дується конкретизація методів від бору. 
Отже, системно використовуючи вище-

перераховані методи професійного відбо-
ру, організація зможе досить ефективно 
здійснювати кадрову політику, забезпече-
ну компетентним персоналом, який по-
силюватиме високу конкурентоздатність 
компаній.

Âèñíîâêè
Методологічну основу системи психо-

логічного забезпечення управління пер-
соналом як конкурентну перевагу компа-
нії на ринку праці, товарів і послуг та як 
чинник її конкурентоздатності становлять 
системний підхід до управління персона-
лом, компетентнісний підхід, генетико-
моделюючий метод дослідження осо-
бистості, суб’єктний підхід, контекстний 
підхід у дослідженні конкурентоздатності 
суб’єктів у контексті конкурентної вза-
ємодії, діяльнісний і сітуаційний підходи 
у вивченні конструктивності та деструк-
тивності конкурентоздатності суб’єктів 
конкуренції в ринкових умовах, концепція 
продуктивної конкуренції, класифікація 
психологічних стратегій конкуренції. 
Однією з конкурентних переваг сучас-

них компаній на ринку праці, товарів і по-
слуг є система психологічного забезпечен-
ня управління персоналом.
Психологічне забезпечення системи 

управління персоналом організацій – про-
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цес використання результатів психологіч-
ної науки в розв’язанні комплексних за-
вдань з управління персоналом організа-
цій. Система психологічного забезпечення 
управління персоналом компаній включає 
розроблення концепції управління персо-
налом, психологічний аудит організацій-
ного середовища та професійної відпо-

відності персоналу, професійний відбір 
персоналу, адаптацію, систему мотивації 
за критеріями KPI; атестацію/оцінку пер-
соналу, участь у підтриманні та форму-
ванні корпоративної культури організації; 
управління кар’єрою персоналу, супровід 
звільнення персоналу, навчання і розвиток 
персоналу тощо. 
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