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MODERN APPROACHES TO ASSESS OF THE MODEL FORMING THE COMPETENCY 

OF ENTREPRENEURIAL OF PERSONNEL USING THE "360 DEGREES" METHOD 
 
Дана стаття присвячена дослідженню сучасних підходів до оцінювання моделі формування 
підприємницької компетентності персоналу вітчизняних підприємств за методом «360 
градусів». У статті розкрито такі поняття: «підприємництво», «компетентність», 
«компетенція», «підприємницька компетентність». Визначено роль проведення оцінювання 
управлінського персоналу підприємства та, зокрема, його підприємницької компетентності, як 
однієї із гарантій ефективного функціонування даного підприємства. Визначено сутність 
процедури оцінювання кадрів у цілому. Зазначено основні можливі завдання оцінки персоналу 
фірми, організації чи підприємства. Наведено перелік основних методів для оцінювання 
працівників підприємства. Розкрито сутність, головну мету, а також основні особливості 
процесу проведення оцінки підприємницької компетентності персоналу підприємства за 
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допомогою методу «360 градусів». Охарактеризовано переваги та недоліки даного методу 
оцінювання працівників. Наведено основні умови його застосування. Детально описано 
особливості ключових етапів проведення оцінювання управлінського персоналу, зокрема моделі 
його підприємницької компетентності, за допомогою даного методу. Систематизовано та 
проаналізовано публікації науковців щодо дослідження особливостей формування 
підприємницької компетентності майбутніх фахівців. У результаті цього запропоновано 
модель підприємницької компетентності працівників, у якій зазначено перелік компетенцій, які 
можуть складати структуру підприємницької компетентності того чи іншого працівника 
підприємства, організації чи фірми та оцінювання яких є доцільним, на думку авторів. Такими 
компетенціями можуть бути: високий рівень особистої відповідальності; стійкість до 
психологічних і фізичних навантажень; уміння налагоджувати зв’язки; здатність діяти в 
умовах невизначеності; уміння домовлятися з метою вирішення певних проблем, або виконання 
завдань; готовність ризикувати; уміння продавати, самопрезентація; комунікабельність; 
ініціативність; цілеспрямованість; лідерство; управлінські навички; управління часом; 
рішучість; лояльність; управління конфліктами, здатність до співпраці та інші компетенції. 
 
This article is devoted to the research of modern approaches to the evaluation of the model of forming 
the entrepreneurial competency of the personnel of domestic enterprises by the "360 degrees" method. 
The article deals with the following concepts: "entrepreneurship", "competency", "competence", 
"entrepreneurial competency". The role of evaluation of the management of the enterprise and, in 
particular, its entrepreneurial competency, as one of the guarantees of effective functioning of this 
enterprise, is determined. The essence of the personnel evaluation procedure as a whole is determined. 
The main possible tasks of evaluation of the personnel of the firm, organization or enterprise are 
outlined. The list of basic methods for estimating the employees of the enterprise is given. The essence, 
the main purpose, as well as the main features of the process of assessing the entrepreneurial 
competency of the personnel of the enterprise using the "360 degrees" method is revealed. 
Characterized the advantages and disadvantages of this method of employee evaluation. The main 
terms of its application are given. The peculiarities of the key stages of the evaluation of management 
personnel, in particular the model of its entrepreneurial competency, are described in detail, using of 
this method. The publications of scientists concerning the study of peculiarities of the entrepreneurial 
competency of future specialists are systematized and analyzed. As a result, a model of entrepreneurial 
competency of employees is proposed, which lists the competencies that can form the structure of 
entrepreneurial competency of an employee of an enterprise, organization or firm and the evaluation of 
which is appropriate, according to the authors. Such competencies may include: a high level of 
personal responsibility; resistance to psychological and physical stress; ability to establish 
connections; the ability to operate in conditions of uncertainty; ability to negotiate with a view to 
solving certain problems or tasks; willingness to take risks; ability to sell, self-presentation; 
sociability; initiative; purposefulness; leadership; managerial skills; time management; determination; 
loyalty; conflict management, collaboration ability and other competencies. 
 
Ключові слова: підприємництво; підприємницька компетентність; оцінка персоналу; метод 
«360 градусів». 
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Постановка проблеми у загальному вигляді та її зв’язок з важливими науковими та практичними 

завданнями. Рівень конкурентоспроможності України на міжнародному ринку нерозривно пов’язаний із станом 
модернізації її економіки. Світовий досвід засвідчує, що ключовою умовою підвищення рівня 
конкурентоспроможності економіки держави є розвиток підприємництва. 



Кожне підприємство завжди прагне досягнення поставлених цілей. Рівень ефективності праці та реалізація 
тої чи іншої мети підприємства значною мірою залежить від особливостей механізму управління персоналом — 
основним ресурсом будь-якої організації. Саме від рівня кваліфікації персоналу, його професійного розвитку, умінь 
та здібностей працівників залежить ефективність функціонування та розвиток підприємства. Але, сьогодні 
достатньо важко визначити рівень професіоналізму працівника лише за документами про освіту. Саме тому в 
організаціях зазвичай використовують оцінку підприємницької компетентності персоналу, що є критерієм його 
професійних здібностей, а також показує особисті якості та перспективні можливості тих чи інших працівників. 
Ключове завдання проведення такого оцінювання — поліпшення управління діяльністю підприємства. 

Отже, актуальність даного дослідження полягає у розкритті особливостей проведення оцінювання 
підприємницької компетентності працівників з метою вивчення сильних та слабких сторін кадрового потенціалу 
підприємства, його якісного складу, а також для підвищення кваліфікації того чи іншого працівника та поліпшення 
його індивідуальних трудових здібностей.  

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Дослідженням особливостей формування моделі компетенцій 
займались такі науковці: І. О. Зимня [1], О. В. Савченко [2], М. С. Головань [3], Л. М. Карамушка [4], В. В. 
Компанієць [5] та багато інших. 

Психологічно-педагогічні засади підготовки учнівської та студентської молоді до підприємницької 
діяльності, а також розвиток підприємницької культури в цілому досліджували С. М. Прищепа [6], М. В. 
Вачевський [7], В. М. Мадзігон [8], Г. Назаренко [9] та інші. Але, як свідчить аналіз наукових праць вітчизняних та 
зарубіжних дослідників, науковців та вчених, — аналізу моделі підприємницької компетентності потенційних 
фахівців на сьогоднішній день майже взагалі не приділено особливої уваги. 

Особливостям процесу оцінювання трудового потенціалу та компетентності працівників підприємства 
присвячено ряд досліджень таких учених-економістів та науковців, як Н. Л. Гавкалова [10], В. М. Гриньова [11], А. 
Я. Кібанов [12], А. М. Колот [13], О. В. Крушельницька [14], Д. П. Мельничук [15], В. М. Данюк, В. М. Петюх, С. 
О. Цимбалюк [16], В. Я. Чевганова [17] та багато інших. У роботах вищезазначених авторів детально аналізуються 
якісні, кількісні та комбіновані методи оцінювання персоналу, а також переваги цих методів та недоліки. Наукові 
праці таких науковців, як В. А. Савченко [18], І. А. Адова [19], М. Л. Спенсер [20], Н. С. Маркова [10], П. Уорд [21], 
присвячені, зокрема, дослідженню сутності та перспектив застосування методу  «360 градусів» у сучасних умовах. 

Виділення не вирішених раніше частин загальної проблеми. Аналіз останніх досліджень та публікацій 
дозволяє зробити висновок, що на сьогоднішній день вивченню особливостей формування підприємницької 
компетентності у потенційних фахівців підприємства присвячено мало уваги. Актуальність наукового дослідження, 
навіть попри достатньо велику кількість наукових праць про особливості управління трудовими ресурсами та 
оцінки працівників підприємства, посилюється, також, необхідністю в розробці моделі оцінювання 
підприємницької компетентності персоналу, враховуючи набуті компетенції та подоланням певної невідповідності 
між вимогами роботодавця до компетенцій того чи іншого працівника та реальним ступенем компетентності 
випускників професійно-технічних та вищих навчальних закладів.  

Мета статті полягає у дослідженні суті підприємницької компетентності персоналу; в обґрунтуванні 
особливостей методу «360 градусів» та в описі теоретико-методологічних основ застосування даного методу для 
оцінки підприємницької компетентності персоналу підприємства. 

Виклад основного матеріалу дослідження. На сьогоднішній день одним з ключових факторів розвитку 
економіки держави та соціального добробуту нації є підприємництво. Господарським кодексом України (ст.42) 
термін «підприємництво» визначено як самостійна, ініціативна, систематична, на власний ризик господарська 
діяльність, що здійснюється суб’єктами господарювання (підприємцями) з метою досягнення економічних і 
соціальних результатів та одержання прибутку [22]. 

Ефективність організації діяльності підприємства визначається прагненням його персоналу досягти 
найкращого результату господарської діяльності. Тому, сучасні підприємства віддають перевагу, як правило, 
працівникам, достатньо компетентним у сфері своєї діяльності, тим, які мають сформовані підприємницькі навички 
та достатній рівень мотивації. 

Експерти започаткованої 1997 р. у межах Федерального статистичного департаменту Швейцарії та 
Національного центру освітньої статистики США і Канади програми "DеSеСо" ("Визначення та відбір 
компетентностей: теоретичні й концептуальні засади") визначили поняття компетентності (соmреtеnсу) як здатності 
особи діяти й виконувати поставлені завдання, успішно задовольняючи індивідуальні й соціальні потреби. З їх 
точки зору компетентність ґрунтується на знаннях і вміннях, але цим не вичерпується, а обов’язково охоплює 
особистісне ставлення до них людини, її досвід та спроможність збагнути життєву ситуацію, що створює 
можливість "вплести" ці знання в те, що вона знала раніше та ефективно їх застосовувати [6].  

У Великому тлумачному словнику сучасної української мови компетенція визначається як добра 
обізнаність із чим-небудь, коло повноважень (повноваження — це право, надане кому-небудь для здійснення 
чогось) якої-небудь організації, установи або особи; а компетентність — визначається як властивість за значенням 
компетентний, що за даним словником має такі тлумачення: 1) той, який має достатні знання в якій-небудь галузі; 



який з чим-небудь добре обізнаний; тямущий. Який ґрунтується на знанні; кваліфікований; 2) який має певні 
повноваження; повноправний, повновладний [23]. 

Потенційні фахівці у сфері підприємницької діяльності зможуть досягти успіху за умови наявності в них 
сформованої підприємницької компетентності. 

У Європейській довідковій системі (Key Competences for Lifelong Learning. A European Reference 
Framework) підприємницька компетентність трактується як здатність особистості втілювати ідеї у сферу 
економічного життя, як інтегрована якість, що базується на креативності, творчості, інноваційності, здатності до 
ризику, а також спроможності планувати та організовувати підприємницьку діяльність [24]. Тобто це — складова 
професійної компетентності, що забезпечує спрямованість діяльності майбутнього фахівця на досягнення успіху у 
бізнесі й подальшого самостійного здійснення професійної діяльності у сфері підприємництва [6]. 

Проаналізувавши публікації науковців, які займалися дослідженням особливостей підприємницької 
компетентності [6—9] майбутніх фахівців, можна зробити висновок, що структура підприємницької 
компетентності включає в себе такі компетенції: високий рівень особистої відповідальності; стійкість до 
психологічних і фізичних навантажень; уміння налагоджувати зв’язки; здатність діяти в умовах невизначеності; 
уміння домовлятися з метою вирішення певних проблем, або виконання завдань; готовність ризикувати; уміння 
продавати та інші компетенції. 

У різних науковців кількість елементів у структурі підприємницької компетентності варіюється залежно 
від обсягу та рівня складності завдань, які необхідно вирішувати майбутньому фахівцю. Однак у будь-якому 
випадку формування підприємницької компетентності зумовлюється реалізацією таких умінь, навичок та якостей: 
формування, реалізація та оцінювання планів підприємницької діяльності та особистих бізнес-проектів, розробка 
простих моделей дій для прийняття економічно обґрунтованих рішень; співвідношення власних економічних 
інтересів та потреб з наявними природними, матеріальними, екологічними, трудовими ресурсами, потребами й 
інтересами інших людей та суспільства в цілому; організація власної трудової та підприємницької діяльності та 
роботи колективу, орієнтація в етичних нормах трудових відносин; аналіз й оцінювання власних професійних 
можливостей, здібностей та співвідношення їх з потребами ринку праці; застосовування технологій моніторингу 
ресурсів для забезпечення стійкого розвитку; презентація та поширення інформації про результати власної 
економічної діяльності та діяльності колективу. 

Для того, щоб виявити, чи відповідає реальний рівень підприємницької компетентності працівника 
належному, використовують процедуру оцінювання даної компетентності. 

У загальному розумінні оцінка персоналу — це така система, що дозволяє визначити результати роботи та 
рівень професійної компетенції працівників, а також їх потенціалу в розрізі стратегічних завдань підприємства [25].  

Залежно від мети, головним завданням оцінювання працівника можуть бути, наприклад, такі: планування 
кар’єри працівника; просування працівника по службі; визначення ступеня компетентності співробітників; 
здійснення перестановки кадрів, ураховуючи при цьому потенціал працівників; одержання психологічного 
портрету співробітників; проведення ефективного підбору потрібних спеціалістів; вивчення специфіки 
міжособистісних відносин; дослідження психологічного клімату в колективі; розробка ефективної системи 
мотивації працівників тощо [26]. 

Оцінювання персоналу може проводитись різними методами, найпоширеніші серед яких метод 
анкетування, класифікації, описовий метод, рейтинговий, метод порівняння парами, метод визначеного розподілу, 
метод оцінки за вирішальною ситуацією, метод шкали спостереження за поведінкою, метод інтерв’ю, метод «360 
градусів», метод тестування, метод ділових ігор, метод оцінки на базі моделей компетентності. 

При проведенні оцінки персоналу необхідно, перш за все, обрати такий метод, що зможе забезпечити 
найбільш об’єктивну оцінку та відповідатиме особливостям підприємства чи організації в цілому.  

Одним із найефективніших методів оцінки персоналу (у тому числі й підприємницької компетентності 
працівника) у світі на сьогодні є метод «360 градусів» (або кругова оцінка) — це метод оцінки персоналу за 
компетенціями, коли ділове оточення оцінює співробітника на ступінь його відповідності займаній посаді [26]. 
Тобто суть даного методу полягає у тому, що співробітника оцінюють оточуючі його працівники відповідної 
організації: колеги, керівник, підлеглі, клієнти.  

Саму назву «Метод оцінки 360 градусів» запропонував П. Ворд. Він визначив його як «метод 
систематичного збору інформації стосовно результатів групи або індивідуума, отримуваної від оточення» [27]. Але, 
крім кругової оцінки ділового оточення, досить часто метод «360 градусів» включає також і самооцінку, яка дає 
змогу оцінити рівень відповідності думки працівника про самого себе з думками інших оцінювачів та дати більш 
повний та корисний зворотний зв’язок. 

Головною метою даного методу є отримання інформації про розвиток тих компетенцій співробітника, що 
являються найбільш важливими для ефективного виконання завдань та досягнення цілей певної організації.  

Унаслідок проведення оцінки за даним методом керівник підприємства чи організації отримує рейтинг 
компетенцій працівника, розуміючи, таким чином, що цей працівник робить найкраще, що у нього виходить 
непогано, а з чим є проблеми. Важливо зазначити, що усі ці сторони оцінюваного працівника бачить не тільки сам 
керівник, а й усі, хто входить у оточення даного працівника. 



Як правило, оцінювання персоналу повністю лягає на плечі служби персоналу (найчастіше HR-менеджера). 
Основними умовами застосування методу «360 градусів» є такі: правильний підбір групи оцінювачів (вони повинні 
бути об’єктивними, досвідченими у роботі з персоналом, заздалегідь підготовлені та докладно проінструктовані 
про правила проведення оцінки); оповіщення оцінювачів про систему оцінювання (оцінювання проводиться 
зазвичай за 5-тибальною шкалою, тому, для того, щоб у кожного з оцінювачів було чітке однакове уявлення про 
критерії оцінки, необхідно заздалегідь в інструкції вказати, який рівень знань відповідає кожному балу); 
анонімність проведення оцінювання (це допоможе максимально наблизитись до реальних показників діяльності 
людини та уникнути недостовірних результатів); оповіщення співробітника перед його оцінюванням; роз’яснення 
мети оцінювання (не для того, щоб, наприклад, звільнити когось, знизити зарплату тощо, а для того, щоб 
організація чи підприємство могло розвиватися та планувати свою роботу продуктивніше).  

Переваги метода [27]: отримання різносторонньої оцінки для одного працівника; демократичність метода 
(не лише керівництво оцінює підлеглих, а й навпаки, що підвищує рівень лояльності співробітників до організації, 
для них це є показником того, що до їх думок прислухаються); створення та закріплення довірчих відносин з 
клієнтами (це можливість ще раз показати, що організація працює над покращенням обслуговування клієнтів); 
моделювання критеріїв оцінки під вимоги корпоративних стандартів (у якості критеріїв виступають компетенції, 
розроблені для конкретної організації); об’єктивність отриманих результатів. 

Недоліки метода [27]: оцінює лише компетенції, а не досягнення працівника; необхідність забезпечити 
високий рівень конфіденційності; іноді важко отримати відверту інформацію колег в оцінці (особливо думки 
підлеглих про керівництво); високі або низькі результати самооцінки впливають на загальний результат оцінки; 
стресова ситуація для працівника; трудоємкість обробки результатів оцінки. 

Зазвичай, 80% роботи із проведення оцінювання складає підготовка. Якщо вона зроблена ретельно і 
грамотно, то і з самим оцінюванням жодних проблем виникнути не повинно.  

Розглянемо детально етапи оцінювання підприємницької компетентності персоналу за методом «360 
градусів». Для проведення оцінювання працівника за даним методом необхідно у першу чергу визначити основну 
мету: для чого саме буде проводитись дане оцінювання. Наприклад: показати працівнику його слабкі та сильні 
сторони з точки зору співробітників організації; мотивувати працівника на розвиток і скласти для нього (разом з 
ним) план цього розвитку; атестувати, оцінити відповідність потенціалу працівника його здібностей, умінь та 
досвіду його розряду тощо [28]. 

Після визначення мети оцінювання необхідно створити модель компетенцій — систему всього того, що 
повинен знати й уміти працівник, який обіймає певну посаду, для того, щоб ефективно працювати в організації 
[27]. При цьому керуються особливостями професійної діяльності відповідного працівника. Саме ті здібності, що 
будуть визначати успішність виконання професійної діяльності, і стануть складовими моделі компетенцій. Профіль 
однієї посади включає зазвичай 6—12 компетенцій.  

На нашу думку, модель підприємницької компетентності працівника повинна включати такі компетенції: 
відповідальність; стресостійкість; самопрезентація; комунікабельність; готовність ризикувати; ініціативність; 
цілеспрямованість; лідерство; управлінські навички; управління часом; рішучість; лояльність; управління 
конфліктами та здатність до співпраці. 

Для того, щоб оцінювання було об’єктивним, в рамках єдиного розуміння компетенцій різними 
оцінювачами, необхідно надати максимально чіткі та детальні критерії оцінки якостей чи навичок — так звані 
індикатори компетенцій, у яких відображається конкретна спостережувана поведінка співробітника, у якій 
проявляється та чи інша компетенція. Як правило, компетенція описується 4—6 поведінковими індикаторами. 
Наприклад: індикаторами компетенції «управління часом» можуть бути такі: вчасно приходить на роботу; виконує 
всі завдання вчасно тощо. 

На наступному етапі треба розробити шкалу оцінювання. Кожна з компетенцій може проявлятись на 
декількох рівнях, найчастіше виділяють такі рівні [27]: негативний (співробітник практично ніколи не проявляє 
оцінювану компетенцію в робочих ситуаціях); обмежений (співробітник іноді, дуже рідко проявляє компетенцію в 
сприятливих умовах); базовий (працівник проявляє компетенцію в більшості повсякденних, звичайних і нескладних 
ситуаціях); майстерний (компетенція зберігається навіть у складних, нестандартних і нових ситуаціях); 
стратегічний (співробітник здатний підтримувати компетенцію навіть у найскладніших ситуаціях, розвиває її, 
усвідомлює, як вона влаштована, і може поділитися досвідом, навчити інших). 

У загальному ця система рівнів відповідає класичній 5-бальній шкалі оцінювання Лайкерта, яка 
використовується зазвичай у більшості соціологічних і психологічних досліджень. Іноді у процесі оцінювання 
персоналу використовують 7-10-бальну систему, але найчастіше у цьому нема необхідності. Зайва 
диференційованість шкали може заплутати оцінювачів. У той же час небажано використовувати й занадто 
узагальнену шкалу, що складається, наприклад, лише з двох можливих оцінок: 0 — компетенція не розвинена, 1 — 
компетенція розвинена.  

Не менш важливим етапом оцінювання працівника є визначення кола оцінювачів: бажано, щоб серед них 
не було людей, яким «нема чого сказати» про даного конкретного працівника, які не зможуть оцінити працівника, 
бо майже з ним не стикаються й не спілкуються. Крім цього, не треба формувати групу оцінювачів із занадто 
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великої кількості людей, адже і на етапі проведення самого анкетування, і на етапі визначення й аналізу результатів 
це може спровокувати появу зайвих труднощів. Зазвичай, коло оцінювачів може складатися із безпосереднього 
керівника, колег оцінюваного працівника (до 10 осіб), підлеглих, і самого працівника (самооцінка). Відповідно, 
підприємницька компетентність працівника оцінюється з різних площин, наприклад: оцінка колег одного рівня 
показує уміння працівника працювати в команді, а оцінка підлеглих показує, як далі розвивати управлінські 
навички тощо. Але, залежно від посади працівника, мети оцінювання та особливостей самої організації в цілому, 
склад оцінювачів може бути різним.  

На наступному етапі оцінювання складається анкета, у якій кожен оцінювач проставляє бали співробітнику 
за індикаторами компетенцій. На початку анкети необхідно подати інструкцію по заповненню, у якій зазвичай 
звертаються до респондента й подають короткий опис правил заповнення анкети.  

Для проведення безпосередньо самого анкетування використовуються різні методи. Іноді його здійснюють 
за допомогою програмного забезпечення (шляхом видачі кожному з оцінювачів особистого логіну та паролю для 
входу на сервер, що містить дану анкету). У випадку заповнення паперових варіантів анкети, необхідно 
організувати анкетування в групах (колеги — всі разом, підлеглі — всі разом), щоб запобігти ризику передчасного 
обміну інформацією [29]. 

Перед проведенням анкетування треба створити зручні умови для оцінювачів: приміщення, де 
проводитиметься оцінювання, повинно бути достатньо просторим, щоб між оцінювачами було досить вільного 
місця. Також, для уникнення певних непорозумінь, бажано в усній формі проінструктувати працівників по 
заповненню анкет.  

Завершальним етапом оцінювання співробітника за даним методом є обробка анкети, визначення й аналіз 
результатів анкетування. Спочатку знаходять суму балів за кожною компетенцією, тобто складають ті оцінки, що 
були проставлені за пунктами, які відображали індикатори категорій і знаходять середні арифметичні оцінок 
кожного оцінювача за кожною компетенцією. Таким чином, усереднивши оцінки за кожною компетенцією, 
виявляють слабкі й сильні сторони оцінюваного працівника. Після аналізу результатів оцінювання керівник 
зазвичай обговорює їх з оцінюваним працівником, допомагає йому скласти план розвитку або звільняє (якщо 
результати оцінювання зовсім невтішні). 

Висновки з даного дослідження і перспективи подальших розвідок у даному напрямі. Аналіз наукових 
праць, що присвячені проблематиці особливостей підприємницької компетентності потенційного працівника 
дозволяє зробити висновок, що формування даної компетентності передбачає,  у першу чергу, набуття відповідних 
економічних знань та вмінь, відпрацювання навичок їх застосування, що дасть змогу самостійно вирішувати певні 
бізнес-завдання та приймати відповідні рішення; а також формування вміння людини реалізувати себе та 
систематично займатись саморозвитком, що зумовлює формування підприємницької ініціативи. 

На нашу думку, підприємницьку компетентність фахівців, у загальному, можна визначити, як прагнення та 
готовність людини до вирішення реальних завдань у сфері підприємницької діяльності на основі фахових знань та 
досвіду. Рівень сформованості підприємницької компетентності характеризують такі показники: обсяг знань; 
наявність та рівень ділових якостей людини й елементів підприємницької культури; відповідальність за якість 
виконання проектних завдань; ступінь готовності до прийняття економічно-обґрунтованих рішень тощо. 

Ключовою особливістю і великим плюсом оцінювання підприємницької компетентності персоналу 
методом «360 градусів» є, по-перше, високий рівень об’єктивності оцінювання і, по-друге,— одержання інформації, 
яка ґрунтується на спостереженнях багатьох, а не лише однієї людини, а це максимально знижує можливість 
впливу особистого ставлення, симпатій чи антипатій і взагалі вказує на демократичність стилю керівництва. 

Так, як у даній публікації практично неможливо розкрити усі аспекти досліджуваної проблеми, наші 
подальші наукові пошуки будуть пов’язані із розробленням технологій формування підприємницької 
компетентності потенційних фахівців та універсальної технології оцінювання моделі даної компетентності методом 
«360 градусів» за умови створення та реалізації Програми «Молоде покоління у сфері підприємницької діяльності» 
у Полтавському національному технічному університеті імені Ю. Кондратюка. 
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