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Постановка проблеми. Одним із факторів успіху дія-
льності організації є її конкурентоспроможний персонал.
Якісний рівень персоналу перестає бути статичним яви-
щем і підлягає зміні під впливом чинників, які формує ри-
нок. В умовах конкурентного середовища роботодавці
змушені, керуючись метою отримання більшого прибутку,
виявляти інноваційну активність, збільшувати інвестиції в
людський капітал, заохочувати творчий підхід до праці [1].

Уміння, навички, знання не гарантують високого рівня
конкурентоспроможності. Тому в сучасних наукових дже-
релах з’являються поняття «компетенція» та «компе-
тентність». Усе більшої актуальності набуває дослідження
особистісного і соціального аспектів компетентності пер-
соналу. Ефективний фахівець – той, хто володіє не лише
професійними компетенціями, а й має високорозвинуті
особистісні якості, здатен працювати в команді, володіє
навичками ділового спілкування, вміє слухати та управля-
ти своїми емоційними станами, самокритичний. Усі ці та
багато інших факторів формують додаткові компетенції
працівника, які сьогодні набувають ключового значення.
Відтак постає проблема формулювання таких компе-
тенцій та їх поведінкових індикаторів для фахівців кон-
кретної сфери діяльності. Не оминула ця проблема й сфе-
ру управління персоналом. Тому на увагу заслуговують
аналіз і розробка профілю зазначених компетенцій для
фахівців саме цієї сфери.

Аналіз останніх досліджень та публікацій. Питання
компетентності аналізували такі зарубіжні вчені, як

Л. М. Спенсер і С. М. Спенсер (L.M. Spenser & S.M. Spen-
ser), С. Холліфорд та С. Уіддет (S.Hollyforde & S.Whiddett),
Степхен П. Роббінс і Філліп Л. Хансакер (Stephen P. Rob-
bins & Phillip L. Hunsaker), а також російські та українські
автори – Л. І. Чуріна і С. А. Федорченко [5], А. К. Маркова
[6], О. Овчарук [7], Р. Марр [8], Л. В. Корват [9], М. С. Голо-
вань [10] та ін. Вчені досліджували поняття «компетенція»
і «компетентність», розробляли класифікації компетенцій.
Але наразі немає чіткого єдиного підходу до переліку ком-
петенцій, зокрема соціально-особистісних, фахівців сфери
управління персоналом.

Метою статті є розробка профілю соціально-особис-
тісних компетенцій фахівців з управління персоналом із
зазначенням переліку таких компетенцій та індикаторів
поведінки по кожній компетенції, визначенням рівнів роз-
витку компетенцій. Цей профіль розробляється для по-
дальшого вдосконалення процедури оцінювання рівня
конкурентоспроможності фахівців сфери управління пер-
соналом і є складовою універсальної моделі компетенцій,
яка, окрім соціально-особистісних, містить й інші групи
компетенцій, що покликані сформулювати інтегративну
компетентність фахівця цієї сфери.

Основні результати дослідження. Важливе місце у
структурі компетентності фахівців з управління персона-
лом займають компетенції, які стосуються психологічної
та соціальної сторін особистості. Аналіз наукових публі-
кацій дає можливість виокремити різні підходи до визна-
чення і переліку таких компетенцій.
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Наприклад, Л. І. Чуріна та С. А. Федорченко [5] виок-
ремлюють таку групу компетенцій, як особистісні, що ха-
рактеризують «здатність менеджера розпоряджатися
власною владою, створювати у підлеглих стан націленості
на виконання спільного завдання, стимулювати творчу
активність, надавати підлеглим підтримку, наділяти їх по-
вноваженнями». До особистісних компетенцій автори від-
несли лідерські якості, уміння повести за собою, енту-
зіазм, оптимізм, позитивне мислення, організаторські
здібності, стресостійкість, готовність брати на себе відпо-
відальність, здатність до інновацій, креативність, націле-
ність на результат, вміння впливати на людей, знання
основ психології тощо. Але, на наш погляд, більшість на-
званих особистісних якостей, зокрема ентузіазм або оп-
тимізм, є не особистісними компетенціями, а факторами
формування певної компетенції.

Соціальну та особистісну сторони компетентності роз-
глядає також А. К. Маркова [6]. На її думку, соціальна
компетентність – це володіння спільною (груповою, коопе-
ративною) професійною діяльністю і прийомами професій-
ного спілкування, вміння співпрацювати, брати на себе
соціальну відповідальність за результати своєї про-
фесійної праці. Особистісна компетентність – це володіння
прийомами особистісного самовираження та саморозвит-
ку, засобами протистояння професійним деформаціям
особистості.

У своїх дослідженнях А. К. Маркова виділяє, окрім уже
названих, індивідуальну компетентність. Однак такий
підхід потребує уточнення щодо розмежування осо-
бистісної та індивідуальної компетентності. Адже, як вка-
зує автор, індивідуальна компетентність, наприклад,
включає готовність до професійного зростання, а для осо-
бистісної характерне володіння прийомами саморозвитку,
що, по суті, повторює перше.

За класифікацією О. Овчарука [7], існують соціальні
(здатність до співпраці, уміння розв’язувати проблеми в
різних життєвих ситуаціях, навички взаєморозуміння, со-
ціальні й громадянські цінності та вміння, комунікативні
навички, мобільність у різних соціальних умовах, уміння
визначати особисті ролі в суспільстві тощо) та мотиваційні
(здатність до навчання, винахідливість, навички адапту-
ватись і бути мобільним, вміння досягати успіху в житті,
бажання змінити життя на краще, інтереси та внутрішня
мотивація, особисті практичні здібності, вміння робити
власний вибір і встановлювати особисті цілі тощо) компе-
тентності. Але автор не враховує багато особистісних ком-
петенцій, зосереджуючи увагу лише на тих, що пов’язані з
мотивацією особистості. Окрім того, дискусійним зали-
шається питання щодо визначення сутності понять «ком-
петенції» та «компетентність».

На думку Р. Марра [8], соціальна компетентність вклю-
чає соціальну зрілість, соціальну пристосовуваність, здат-
ність до розвитку та нововведень, здатність мотивувати і
переконувати, здатність розв’язувати конфлікти. Окремої
групи особистісних компетенцій автор не виділяє, нато-
мість вводить нове поняття «владна (формальна) компе-
тентність» (організаторські здібності, відповідальність, си-
ла переконання, авторитет та лідерство, гнучкість у
роботі). Але, на нашу думку, ця група компетенцій непов-
но розкриває зміст особистісного аспекту компетентності.

На переконання Л. В. Корват [9], у моделі професійно-
психологічних компетенцій фахівців економічного профі-
лю домінують когнітивні компетенції, до яких належать
необхідні знання, уміння аналізувати та обробляти інфор-
мацію, планувати роботу, прогнозувати результати, кон-
центрувати і перефокусовувати увагу, тощо.

Мотиваційні компетенції, вважає Л. В. Корват, виявля-
ються в діловій спрямованості особистості, комуніка-
тивні – у знанні та вмінні ділової комунікації, соціально-
психологічні – в умінні налагоджувати ділові стосунки,
організаторські – в умінні ефективно організовувати влас-
ну діяльність і роботу інших людей.

Особливістю підходу Л. В. Корват є виділення аутопси-
хологічних компетенцій (знання та розуміння своїх індиві-

дуально-психологічних властивостей, уміння використову-
вати власні переваги і компенсувати «слабкі» сторони,
адекватна самооцінка, дисциплінованість, відповідаль-
ність) та компетенцій саморегуляції (цілеспрямоване
вміння підтримувати тривалий час стан працездатності,
уміння регулювати емоційні стани).

Варто зазначити, що автор досить повно розкриває
соціально-психологічний аспект компетентності людини, і
такий підхід може лягти в основу формування моделі ком-
петенцій працівника, якщо деталізувати поведінкові інди-
катори.

До ключових компетенцій працівника М. С. Головань
[10] відносить соціально-особистісні (забезпечують життє-
діяльність людини в усіх сферах життя і адекватність її
взаємодії з іншими людьми, групою, колективом) та
загальнокультурні (самовдосконалення, збереження здо-
ров’я, комунікабельність, соціальна взаємодія, грома-
дянська позиція, відповідальність, ініціативність, цілеспря-
мованість, організованість, висока виконавська здатність,
гуманність, цінності й традиції національної культури, толе-
рантність та ін.) компетенції.

На наш погляд, автор цього підходу досить чітко виз-
начив сутність аналізованих понять, адекватно об’єднав
дві групи компетенцій – соціально-особистісні та загально-
культурні – в один блок. Але деякі формулювання компе-
тенцій потребують уточнення. Наприклад, комунікабель-
ність – це якість людини, а не компетенція.

Зарубіжні вчені (Stephen P. Robbins, Phillip L. Hunsaker)
виділяють сім категорій мотивації менеджерів, а саме:
бажання визнання влади вищими за рангом колегами,
бажання конкурувати із рівними собі за рангом у цілому та
в конкретній сфері діяльності або робочих діях, бажання
поводитись активно, бажання вказувати підлеглим що ро-
бити і застосовувати санкції впливу на інших, бажання
відрізнятися від групи, бути унікальним, бажання вико-
нувати рутинні завдання, характерні для менеджерської
роботи [4].

Крім того, на думку названих авторів, ефективним є
той менеджер, який володіє певними навичками, головни-
ми серед яких є людські навички. Йдеться про здатність
працювати з людьми, розуміти та мотивувати їх як індиві-
дуально, так і в групах.

Отже, як бачимо, зарубіжні вчені також відводять
важливу роль особистісному й соціальному аспектам ком-
петентності працівника.

Деякі автори (Tomas Chamorro-Premuzic, Adrian Furn-
ham) окремо виділяють інтелектуальну компетентність,
яка, на їх думку, є одним із джерел індивідуальних можли-
востей у досягненні професійного успіху [11]. Аналізуючи
різні погляди психологів, вони зазначають, що індивіду-
альні особливості можуть бути класифіковані за п’ятьма
основними ознаками, а саме: нервово-емоційна стабіль-
ність, екстраверсія та інтроверсія, поступливість, сумлін-
ність, відкритість досвіду. І справді, багато психологів ві-
рить у те, що ці характерні риси формують індивідуальні
відмінності людини шляхом забезпечення загального
рівня дескрипторів, які можуть допомогти нам спрогнозу-
вати її поведінку в майбутньому. Утім, виникає сумнів, чи
пропонує «велика п’ятірка» найкращу класифікацію
індивідуальних відмінностей (J. Block), адже зазначені оз-
наки мають занадто широке застосування та універсаль-
ну мову в пошуку персоналу і можуть бути трансформо-
вані або адаптовані багатьма системами [12].

Отже, проаналізувавши різні підходи до визначення та
змісту компетенцій, що розкривають роль соціально-пси-
хологічної сторони особистості у процесі праці, виділимо
узагальнену групу компетенцій, яка в подальшому може
бути покладена в основу побудови універсальної моделі
компетенцій фахівця з управління персоналом, а саме –
соціально-особистісні компетенції.

На нашу думку, соціально-особистісні компетенції – це
сукупність компетенцій, які відображають рівень конку-
рентоспроможності працівника, набутий ним завдяки во-
лодінню механізмами саморегуляції і міжособистісної
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взаємодії та здатності на
цій основі ефективно ви-
конувати професійні дії.

Для розробки профілю
соціально-особистісних
компетенцій фахівця з
управління персоналом ми
визначили три рівні їх
розвитку, як-от: рівень
початківця – молодого
працівника, який володіє
компетенціями на най-
нижчому рівні, тобто міні-
мальним набором роз-
винених компетенцій та
відсутністю інших; рівень
адепта – досвідченого
працівника, який має се-
редній рівень розвитку
компетенцій; рівень про-
фесіонала – людини, яка
завдяки високому рівню
розвитку своїх компе-
тенцій здатна обіймати
керівні посади (табл.).

Висновки. Профіль
соціально-особистісних
компетенцій є лише фраг-
ментом універсальної мо-
делі компетенцій фахівця
з управління персоналом.
Пріоритетними напряма-
ми подальших досліджень
є вдосконалення змісту
компетенцій, які б усебіч-
но розкривали соціально-
психологічний аспект роз-
витку особистості, були
допоміжними у формуван-
ні її професійних компе-
тенцій і характеризували
рівень конкурентоспро-
можності у професійній
сфері. Важливим також
вважаємо питання вдос-
коналення індикаторів та
рівнів прояву компетен-
цій, методології оцінюван-
ня компетентності праців-
ника за цією моделлю в
майбутньому. Варто при-
ділити увагу й розробці
методів розвитку соціаль-
но-особистісних компе-
тенцій і процедурі оціню-
вання ефективності цих
методів. Вирішення цих
питань дасть змогу чітко
окреслити основні вимоги
до сучасного ефективного
фахівця у сфері уп-
равління персоналом.
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ОЦІНКА ВПЛИВУ 
ФІНАНСОВОГО ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ РЕГІОНУ 
НА РІВЕНЬ ЖИТТЯ СІЛЬСЬКОГО НАСЕЛЕННЯ
(НА ПРИКЛАДІ ІВАНО-ФРАНКІВСЬКОЇ ОБЛАСТІ)

Анотація. Розроблено систему показників для формування інтегральних індикаторів, що характеризують рівень
життя населення на сільських територіях та фінансове забезпечення регіонів. Із використанням результатів оцінки
вказаних економічних показників, здійсненої за допомогою коефіцієнта рангової кореляції Спірмена, встановлено
взаємозв’язок між рівнями фінансового забезпечення і життя населення.
Ключові слова: регіональний розвиток, рівень життя населення, сільське населення, фінансове забезпечення,
ефективність діяльності органів місцевого самоврядування, рангова кореляція.
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ОЦЕНКА ВЛИЯНИЯ ФИНАНСОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ РЕГИОНА НА УРОВЕНЬ ЖИЗНИ 

СЕЛЬСКОГО НАСЕЛЕНИЯ (НА ПРИМЕРЕ ИВАНО-ФРАНКОВСКОЙ ОБЛАСТИ)

Аннотация. Разработана система показателей для формирования интегральных индикаторов, характеризующих
уровень жизни населения на сельских территориях и финансовое обеспечение регионов. С использованием резуль-
татов оценки указанных экономических показателей исследована взаимосвязь между уровнями финансово обеспе-
чения и жизни населения с помощью коэффициента ранговой корреляции Спирмена.
Ключевые слова: региональное развитие, уровень жизни населения, сельское население, финансовое обеспечение,
эффективность местного самоуправления, ранговая корреляция.
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ESTIMATION OF REGION'S FINANCIAL PROVISION INFLUENCE ON LIVING STANDARDS 

OF RURAL POPULATION (BY THE EXAMPLE OF IVANO-FRANKIVSK REGION)

Abstract. The has author developed the system of parameters for the formation of integral indicators that characterize the stan-
dards of living in rural areas and financial provision of regions. Using the results of the evaluation of these economic parameters
the interconnection between indicators of financial security and standard of living by Spearman rank correlation coefficient has
been explored. 
Key words: regional development; living standards; rural population; financial provision; effectiveness of local self-government;
rank correlation.
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Постановка проблеми. Рівень життя населення – це
економічна категорія, яка впродовж тривалого часу зали-
шається однією із найбільш досліджуваних ученими і
містить значну кількість різнопланових показників, що тією
чи тією мірою характеризують матеріальний добробут,

соціальне середовище, умови проживання та інші важливі
аспекти людського життя. Важливою її характеристикою є
також те, що на її основі можна визначати узагальнений
результат діяльності економіки за певний період, оцінюва-
ти ефективність державної і регіональної політики.
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