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ОПРЕДЕЛЕНИЕ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО УРОВНЯ ЭКСПЕРТОВ ДЛЯ ОЦЕНКИ  
КОЛИЧЕСТВЕННЫХ ЗНАЧЕНИЙ ПОКАЗАТЕЛЕЙ, КОТОРЫЕ ХАРАКТЕРИЗУЮТ  

МЕРОПРИЯТИЯ ПО ПРЕДОТВРАЩЕНИЮ ВОЕННОГО КОНФЛИКТА 
І.A. Ляшенко 

Рассматривается алгоритм определения профессионального уровня экспертов, которые могут вовлекаться в 
оценку количественных значений показателей, которые характеризуют мероприятия предотвращения военного кон-
фликта. Предлагается оценивать перечень мероприятий по предотвращению военного конфликта, учитывая общий и 
практический опыт экспертов, а также ряд других показателей 
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DETERMINATION OF PROFESSIONAL LEVEL OF EXPERTS IS FROM ESTIMATION QUANTITATIVE VALUES 
OF INDEXES WHICH CHARACTERIZE MEASURES OF PREVENTION MILITARY’S CONFLICT 

І.О. Lyaschenko 
The algorithm determination of professional level of experts, which can be engaged in the estimation of quantitative values of 

indexes, which characterize the measures of prevention military’s conflict, is examined. It is suggested to estimate the list of meas-
ures on prevention military’s conflict, taking into account general and practical experience of experts, and also row of other indexes. 
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ІНФОРМАЦІЙНА ТЕХНОЛОГІЯ ПРОГНОЗУВАННЯ СЛУЖБОВОГО 

ВИКОРИСТАННЯ ВІЙСЬКОВОСЛУЖБОВЦЯ ЗА РАХУНОК ЗАСТОСУВАННЯ 
ІНФОРМАЦІЙНО-АНАЛІТИЧНОЇ МОДЕЛІ КАР’ЄРНОГО РОСТУ 

 
У статті розглядаються питання удосконалення технології прогнозування службового використання вій-

ськовослужбовця за рахунок застосування інформаційно-аналітичної моделі кар’єрного росту. Наводяться 
пропозиції щодо реалізації отриманої інформації для подальшого службового використання військовослужбовця. 

 
Ключові слова: інформаційно-аналітична модель, процес прогнозування кар’єрного росту. 
 

Вступ 
Постановка проблеми у загальному вигляді 

та її зв’язок із важливими науковими чи практи-
чними завданнями. В умовах переходу Збройних 
Сил України (далі – ЗСУ) на професійну основу 
роль і значення офіцерського корпусу буде незмінно 
зростати. Це пов’язане, насамперед з тим, що офі-
церському корпусу належить вирішальна роль в 
організації підготовки військ до захисту незалежно-
сті та територіальної цілісності України, підтриман-
ні їх у стані високої бойової готовності, оперативно-
го управління військовими формуваннями різних 
рівнів та видів під час відбиття агресії. 

Підготовку військових фахівців за усіма перелі-
ками спеціальностей на тактичному, оперативно-
тактичному та оперативно-стратегічному рівнях здій-

снюється системою військової освіти. Тому забезпе-
чення необхідного рівня теоретичної та практичної 
підготовки військових фахівців на усіх етапах служ-
бового (кар’єрного) росту створюють передумови їх 
успішної діяльності у військах (силах). 

Виділення не вирішених раніше частин за-
гальної проблеми. Важливою проблемою, яка сто-
їть на порядку денному в українській армії є ство-
рення науково-обґрунтованої системи управління 
кар’єрою офіцера, яка сприятиме високоефективно-
му використанню кадрового потенціалу армії.  

Ретельний аналіз службово-бойових функцій та 
військово-професійних задач, які має вирішувати 
офіцер на тій чи іншій посаді, надав можливість ви-
значити професійно-важливі якості, що забезпечують 
успішне виконання службових обов’язків [1]. Визна-
чення відповідності (чи невідповідності) ступеню 
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придатності військового фахівця до виконання функ-
ціональних обов’язків за конкретною посадою має 
здійснюватися шляхом професійного відбору, під 
яким розуміється система заходів, спрямована на 
виявлення осіб, які за своїми індивідуально-психо-
логічними якостями та професійними здібностями 
найбільш придатні до виконання обов’язків за поса-
дою (або навчання за відповідною спеціальністю).  

Формулювання цілей статті. В статті запро-
поновано удосконалення технології комплексного 
оцінювання військовослужбовців, шляхом застосу-
вання інформаційно-аналітичної моделі кар’єрного 
росту військовослужбовця (далі – в/сл.), яка дозво-
лить підвищити ефективність системи оцінювання, 
мінімізувати суб’єктивний вплив на прийняття кад-
рових рішень, а також надасть можливість визнача-
ти кращих в/сл. та своєчасно здійснювати корегу-
вання їх кар’єрного росту. 

Виклад основного матеріалу 
Оптимальним рішенням щодо використання 

результатів професійного відбору є визначення по-
казників кожної з його складових та інтегральної 
оцінки в цілому. Перехід до показників оцінювання 
професійно-важливих якостей, які виходять з квалі-
фікаційних вимог, забезпечують можливість удо-
сконалення системи атестування шляхом оптиміза-
ції системи відбору кандидатів на вищі посади (на-
правлення на навчання). Запропонований процес 
відбору в/сл. полягає у порівнянні сукупності про-
фесійно-важливих якостей кандидатів з кваліфіка-
ційними вимогами до посад через критерії відповід-
ності з подальшим відбором найбільш підготовле-
них офіцерів, які мають не вищий рейтинг за ре-
зультатами щорічного оцінювання, а максимально 
відповідають кваліфікаційним вимогам до посади.  

Аналіз наукової літератури за тематикою дослі-
дження свідчить, що найбільш приємним методом 
оцінювання кадрового потенціалу є графоаналітич-
ний метод діагностики, запропонований І. М. Ре-
піною “Квадрат потенціалу” [2]. Такий метод дає 
можливість системно встановити кількісні та якісні 
зв’язки між окремими елементами кадрового потен-
ціалу (векторами потенціалу) за визначеними періо-
дами, а також рівень розвитку і на підставі цього 
обґрунтувати та своєчасно реалізувати управлінські 
рішення щодо підвищення ефективності використан-
ня потенціалу в/сл. (здійснити коригування кар’єри). 
Метод може мати кілька теоретичних аспектів, які 
необхідно враховувати при його використанні та 
обґрунтуванні прийняття управлінських рішень. Ви-
користання зазначеного методу з побудовою “вось-
микутника кадрового потенціалу” докладно розгля-
нута у науково-дослідній роботі “Потенціал” [3]. 

Для розробки моделі кар’єрного росту в/сл. за-
пропоновано використати пелюсткову діаграму, яка 

використовується в Microsoft Excel. При цьому про-
понується обрати в якості ключових компетенцій 
критерії діяльності в/сл., які використовуються при 
складанні оцінної картки в/сл. [4].  

Основою управління кар’єрою в/сл. є вимоги 
до кандидата на посаду, передбачені паспортами 
військових посад ЗСУ. При цьому управління 
кар’єрою в/сл. передбачає: 

- планування, мотивацію та контроль за вико-
нанням кадрових рішень;  

- атестування та рейтинговий відбір в/сл. до ре-
зерву для призначення на вищі посади; 

- зміна служби на командних і штабних поса-
дах через ротацію; 

- підготовка резерву кандидатів для призначен-
ня на посади і на навчання. 

Основними принципами управління кар’єрою 
в/сл. можна вважати: 

- спільну відповідальність керівників та фахів-
ців кадрових органів за підготовку кадрових рішень 
щодо призначення на посаду; 

- залежність кар’єрного росту від результатів 
оцінювання; 

- призначення на посади на конкурсній основі; 
- відповідну фахову підготовку; 
- відкритість та прозорість прийняття кадрових 

рішень. 
Основними вимогами для подальшого 

кар’єрного росту в/сл. можуть бути: 
- відповідність освітнього рівня підготовки 

кваліфікаційним вимогам посади; 
- наявність та якість практичного досвіду (ре-

зультатів діяльності в/сл.) при виконанні ним функ-
ціональних обов’язків за попередніми посадами; 

- наявність потенціалу для кар’єрного росту; 
- обов’язкова курсова підготовка перед зайнят-

тям нової посади; 
- мінімальні та максимальні терміни перебу-

вання на посаді, показники стану здоров’я, тощо. 
Існуюча система атестування в/сл. ЗСУ призна-

чена для забезпечення правильного добору, розстано-
вки, виховання і вдосконалення підготовки військо-
вих кадрів шляхом об’єктивного оцінювання профе-
сійного рівня, ділових та моральних якостей в/сл., їх 
відповідності займаним посадам, визначення перспе-
ктив службового використання, створення резерву 
кандидатів для просування по службі. Атестування 
проводиться з метою отримання оцінки ефективності 
їх діяльності та є одним з основних елементів кадро-
вого менеджменту. Причому результати атестування 
є основою для прийняття кадрових рішень [4].  

Одним із складових процесу атестування в/сл. є 
проведення щорічного оцінювання, яке відображає 
систематичне оцінювання результатів діяльності 
кожного в/сл. при виконанні ним функціональних 
обов’язків на посаді (посадах) впродовж року та за 
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підсумками контрольних занять, підсумкових пере-
вірок, інспектувань та ревізій. Використовуючи 
результати щорічного оцінювання та застосувавши 
табличний редактор Microsoft Office Excel (Office 
2007 і вище) можливо побудувати інформаційно-
аналітичну модель кар’єрного росту в/сл. за основ-
ними критеріями діяльності в/сл.. Застосування 
зазначеного програмного забезпечення дозволить 
користувачу, який не має спеціальних знань, отри-
мати достовірну інформацію в наглядному графіч-
но-аналітичному вигляді, при цьому додаткові кош-
ти для його реалізації та навчання особового складу, 
що його буде застосовувати, не потребуються. 

Для побудови діаграми використаємо результа-
ти щорічного оцінювання чотирьох кандидатів (Ка-
ндидат А-Г) на вакантну посаду. Для цього створю-
ємо таблицю “Порівняння вимог до посади та наяв-
них навичок у кандидатів” та вносимо відповідні 
данні для кожного з кандидатів у відповідні чарун-
ки. Приклад утвореної таблиці наведено на рис. 1.  

Вимоги до посади формуються на підставі про-
ведення експертного оцінювання шляхом внесення 
нормованих значень у відповідну таблицю (“Вимоги 
до посади”, діапазон B4;В13). При цьому значення 
“0” відповідає мінімальному, “5” – максимальному. 

Для перевірки ідентичності занесених значень 
результатів щорічного оцінювання здійснюється 
перевірка загальної суми балів кандидатів (діапазон 
D14;H14). Додатково, для наочного представлення 
набраних балів, у діапазоні B4;H14 використовується 
умовне форматування гістограми (Головна-Умовне 
форматування-Гістограми-Градієнтне заливання), а в 
діапазоні D15;H14 – кольоровими шкалами (Головна-
Умовне форматування-Кольорові шкали). 

Для обчислення підсумкового чисельного зна-
чення “відповідність посаді” (діапазон D15;H15) 
використовуються такі формули: 

- для чарунки D15: 
=СУММ(ЕСЛИ(D4:D13<$B$4:$B$13;D4:D13-
$B$4:$B$13;0))/СУММ($B$4:$B$13)+1 
- для чарунки E15: 
=СУММ(ЕСЛИ(E4:E13<$B$4:$B$13;E4:E13-
$B$4:$B$13;0))/СУММ($B$4:$B$13)+1 
- для чарунки G15: 
=СУММ(ЕСЛИ(G4:G13<$B$4:$B$13;G4:G13-
$B$4:$B$13;0))/СУММ($B$4:$B$13)+1 
- для чарунки H15: 
=СУММ(ЕСЛИ(H4:H13<$B$4:$B$13;H4:H13-
$B$4:$B$13;0))/СУММ($B$4:$B$13)+1 

Звернемо увагу на те, що це формули масиву, 
тобто вони повинні вводитися з використанням не 
клавіші Enter наприкінці, як звичайно, а за допомо-
гою комбінації клавіш Ctrl+Shift+Enter. Дана фор-
мула масиву обчислює відхилення якостей кандида-
та відповідно до вимог посади й представляє це у 
вигляді частки, припускаючи за 100% ідеальний збіг 
по всіх критеріях діяльності в/сл. з висунутими ви-
могами до посади. Причому перебір у значеннях 
“критерії діяльності в/сл.”, тобто ситуація, коли 

наявні результати кандидата перевершують необ-
хідні вимоги до посади – не враховуються та не 
дають йому переваг (рис. 1). 

 

 
 

Рис. 1. Приклад заповнення даних таблиці  
«Порівняння вимог до посади та наявних 

навичок у кандидатів» 
 

Після внесення всіх даних у таблицю будується 
пелюсткова діаграма. Для цього необхідно виділити 
всю таблицю, обрати на вкладці Вкладка в групі 
Діаграма команду Пелюсткова. 

Після проведення відповідних дій автоматично 
будується інформаційно-аналітична діаграма, яка 
представляє собою формальну інформаційно-аналі-
тичну модель кар’єрного росту в/сл. (рис. 2). 

 

 
Рис. 2. Формальна модель кар’єрного росту в/сл.,  

де сірий фон – вимоги до посади (необхідні);  
контурні лінії – відповідні рівні кандидатів А – Г 

 
Після проведеного порівняльного аналізу відпо-

відних рівнів кандидатів А-Г, що наведено на рис. 2 
стає очевидним, що Кандидат А хоча й має більший 
загальний сумарний бал за результатами щорічного 
оцінювання у порівнянні з Кандидатом В (46,4 балів 
проти 44,23 балів), але до даної посади підходить 
менше, тому що має високі знання й навички за ін-
шими критеріями, а по необхідних критеріях відстає. 
Кандидат В напроти, по всіх необхідних критеріях 
найбільш раціонально укладається у вимоги до поса-
ди. Якщо його рівень компетенцій “підтягнути”, то 
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він оптимально відповідає вимогам, що висуваються 
для визначеної посади. Також використання Канди-
дата А на даній посаді може призвести до неповного 
використання його професійних знань і як наслідок 
призведе до втрати навичок і вмінь. Доцільно Канди-
дата А призначити на іншу (вищу) посаду, яка опти-
мально буде відповідати рівню його професійних 
знань і вмінь з вимогами до посади. 

Тобто кадровому органу при прийнятті кадро-
вого рішення щодо в/сл., який має вищий бал за 
рейтингом та не відповідає вимогам до цієї посади 
необхідно здійснити коригування його кар’єрного 
росту шляхом пошуку посади, яка максимально 
забезпечить виконання в/сл. професійних знань та 
вмінь на посаді. 

Висновки з даного дослідження 
і перспективи подальших розвідок  

у даному напрямку 
Реалізацію інформації, отриманої від інформа-

ційно-аналітичної моделі можна застосувати за на-
ступними напрямками: 

– найбільш підготовлені офіцери, які визнані 
гідними до зарахування у резерв на вищу посаду 
після відповідної перепідготовки (підвищення ква-
ліфікації), можуть зараховуватися у безпосередній 
резерв для призначення на вищу посаду; 

– офіцери, які успішно опанували посади та ви-
знані гідними до зарахування у резерв на навчання, 
можуть бути рекомендовані до вступу на оператив-
но-тактичний факультет (оперативно-стратегічний 
факультет) НУОУ (чи аналогічних військово-
навчальних закладів зарубіжжя), після чого вони, як 
правило, призначаються на вищу посаду; 

– у випадку ротації офіцерів командного про-
філю на штабні посади після відповідної перепідго-
товки у військових навчальних закладах згідно з 
директивою Міністра оборони України від 
30.12.2005 року “Про вдосконалення системи під-
вищення кваліфікації офіцерського складу та держа-
вних службовців Збройних Сил України”, можливо  
 

розглядати варіант так званої горизонтальної 
кар’єри (ротація). Аналогічно може розглядатися 
ротація офіцерів за іншими напрямками військово-
професійної діяльності; 

– як особливий елемент кар’єри в/сл. передба-
чається його спеціальна підготовка до обіймання 
вищої посади, яка завжди має індивідуалізований 
характер з можливим стажуванням на відповідній 
посаді, що надасть змогу удосконалити набуті слу-
жбово-бойові функції.  

Здійснення заходів щодо удосконалення поряд-
ку проходження військової служби та прогнозуван-
ня службового використання в/сл. ЗСУ, створення 
та запровадження дієвої системи управління 
кар’єрою в/сл. дозволить більш якісно застосовувати 
сучасні підходи кадрового менеджменту на всіх 
етапах професійного росту в/сл., починаючи від 
їхнього відбору і підготовки, призначенням на поса-
ди, оцінюванням виконання обов’язків за посадами, 
атестування (тощо) і завершуючи звільненням з 
військової служби. 
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ИНФОРМАЦИОННАЯ ТЕХНОЛОГИЯ ПРОГНОЗИРОВАНИЯ СЛУЖЕБНОГО ИСПОЛЬЗОВАНИЯ 
ВОЕННОСЛУЖАЩЕГО ЗА СЧЕТ ПРИМЕНЕНИЯ ИНФОРМАЦИОННО-АНАЛИТИЧЕСКОЙ 

МОДЕЛИ КАРЬЕРНОГО РОСТА 
А.В. Малюга 

В статье рассматриваются вопросы усовершенствования технологии прогнозирования служебного использова-
ния военнослужащего за счёт использования информационно-аналитической модели карьерного роста. Приводятся 
предложения по реализации полученной информации для дальнейшего служебного использования военнослужащего. 

Ключевые слова: информационно-аналитическая модель, процесс прогнозирования карьерного роста. 
 

INFORMATION TECHNOLOGY OF THE OFFICIAL USE OF SERVICEMAN FORECASTING 
DUE TO APPLICATION OF INFORMATION AND ANALYTICAL MODEL OF CAREER DEVELOPMENT 

A.V. Maluga 
The article examines the problem of technology of forecasting of office use of the serviceman due to use of information and 

analytical model of career development are considered. Offers on implementation of the received information for further office 
use of the serviceman are provided. 

Keywords: information and analytical model, process of forecasting of career development. 


