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ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ РОЗВИТКУ ПРОФЕСІЙНОЇ 
КОМПЕТЕНТНОСТІ УПРАВЛІНСЬКОГО ПЕРСОНАЛУ 

НА ЗАСАДАХ ПРОГРАМНО-ЦІЛЬОВОГО ПІДХОДУ

Анотація. Статтю присвячено визначенню механізмів підвищення професійної компетентності персоналу, що має дві
структурні компоненти – особистісну (освітньо-фаховий потенціал працівника) і функціональну (компетенції). Обґрунто-
вано доцільність використання програмно-цільового підходу для забезпечення розвитку професійної компетентності та
розроблено рекомендації щодо застосування цього підходу на підприємствах механістичного й адаптивного типів (за-
лежно від рівня розвитку професійної компетентності управлінського персоналу в координатах орієнтації на розвиток
освітньо-фахового потенціалу і компетенцій).
Ключові слова: професійна компетентність; освітньо-фаховий потенціал; управлінський персонал; компетенція; про-
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Abstract. Introduction. The variety of job functions, importance and complexity of managerial staff duties require implementation
of progressive forms and methods of their vocational competences development. The purpose: to determine the ways of manage-
rial staff vocational competences development and to provide support for their implementation. 
Results. The definition of vocational competence allowed determining its structural components: personal (professional potential of
an employee) and functional (skills). The appropriateness of programme-purpose oriented approach usage to develop vocational
competences was proved. The recommendations of its application at enterprises of mechanistic and adaptive types (depending
upon the progress level of the managerial staff vocational competences in terms of competences development and improvement)
were worked out. 
Conclusions. The gained results testify to the appropriateness of programme purpose-oriented approach usage when solving the
problem of the managerial staff vocational competences development taking into account enterprise uniqueness. Further authors`
research will be aimed to develop the recommendations concerning the monitoring and countenance of the high level of staff voca-
tional competences at a relevant organization.
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Аннотация. Статья посвящена определению механизмов повышения профессиональной компетентности персонала,
которая имеет две структурные компоненты – личностную (образовательно-профессиональный потенциал работника)
и функциональную (компетенции). Обоснована целесообразность использования программно-целевого подхода для
обеспечения развития профессиональной компетентности и разработаны рекомендации по его применению на пред-
приятиях механистического и адаптивного типов (в зависимости от уровня развития профессиональной компетентнос-
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Постановка проблеми. Соціально-економічні процеси
в Україні, яка прагне бути європейською державою, вима-
гають високоефективного менеджменту, заснованого на
сучасних концепціях, стратегіях і моделях управління.
Основною фігурою цього процесу має стати менеджер,
здатний приймати якісні управлінські рішення в умовах
постійних змін зовнішнього та внутрішнього середовища
організації. Тому сьогодні, як ніколи раніше, стає актуаль-
ною проблема забезпечення вітчизняних підприємств
компетентними управлінцями. Різноманітність трудових
функцій, важливість і складність праці управлінського пер-
соналу потребують упровадження прогресивних форм та
методів розвитку їх професійної компетентності.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Серед
найбільш відомих дослідників компетентності та застосу-
вання компетентнісного підходу до підготовки спеціалістів
слід відзначити науковців з України і країн пострадянсько-
го простору В. Байденка [1], Г. Єльникову [2], Е. Зеєр [3],
І. Зимню [4], А. Маркову [5], О. Овчарук [6], А. Хуторсько-
го [7] та ін. Вирішенню цих проблем присвячено й чимало
праць західних учених, серед яких Р. Бояціс (Boyatzis,
1982) [8], С. Р. Кові (Covey, 2013) [9], Р. Копер (Koper, 2009)
[10], Дж. Равен (Raven, 2002) [11], Л. Спенсер (Spencer,
2005) [12], Д. Ричен і Л. Салганік (Rychen & Salganik, 2003)
[13]. Найбільш поширеними питаннями, які досліджуються
в роботах вітчизняних і зарубіжних учених, є уточнення
сутності компетентності, визначення її складових та ба-
чення моделі компетентності.

Аналіз публікацій засвідчив, що розвиток професійної
компетентності управлінського персоналу є досить склад-
ною науково-практичною проблемою, яка не вирішена й
дотепер. Одне з найбільш актуальних питань – розробка
організаційного забезпечення розвитку професійної ком-
петентності управлінського персоналу

Метою статті є обґрунтування напрямів розвитку про-
фесійної компетентності управлінського персоналу та роз-
робка організаційного забезпечення цього процесу.

Основні результати дослідження. На нашу думку,
поняття «професійна компетентність персоналу» доцільно
розглядати як багатогранне явище, в основу якого покла-
дено поєднання відповідних знань і здібностей людини,
спроможність використовувати їх у трудовій діяльності
відповідно до встановлених вимог робочого місця, профе-
сії; інтегральне системне утворення, що забезпечує якість
професійної діяльності управлінського персоналу. Таке
трактування дозволяє зосередити увагу на сформова-
ності та цілісності її структурних компонент – функціональ-
ної (компетенції) й особистісної (освітньо-фаховий потен-
ціал працівника).

Виходячи з такого тлумачення поняття можна стверд-
жувати, що метою і головним результатом управління
розвитком професійної компетентності на підприємстві є
забезпечення необхідного і достатнього рівня освітньо-
фахового потенціалу (ОФП) управлінського персоналу,
який відповідає його компетенціям.

Сьогодні, як ніколи раніше, мета має виступати голо-
вним елементом управління, адже системи соціального
типу є цілеспрямованими. Тому для забезпечення розвит-
ку професійної компетентності слід використовувати про-
грамно-цільовий підхід (ПЦП), який дозволяє розглядати
розв’язання проблеми як цілеспрямований процес, що
передбачає: розукрупнення проблеми на складові частини
(задачі); виявлення несуперечливості цих частин та їх
взаємозв’язку; визначення пріоритетів; виділення про-
відної ланки в сукупності задач; формування умов для їх
комплексного вирішення.

Застосування програмно-цільового підходу в управлін-
ні потребує створення спеціального документа – цільової
програми, яка забезпечує прагнення до максимально
ефективного досягнення цілей за ефективного викорис-
тання ресурсів. Найбільш поширеним є визначення про-
грами як узгодженого за ресурсами, виконавцями, часом
здійснення комплексу заходів, що спрямовані на вирішен-
ня конкретної проблеми у встановлені строки [14–18].

Відповідно до системного підходу й основних прин-
ципів програмно-цільового планування розробка і впрова-
дження цільових програм здійснюється в такій послідо-
вності: визначення проблеми та формулювання цілей,
розробка і реалізація програми, спрямованої на досягнен-
ня цілей, систематичний контроль за якістю та результа-
тами робіт, передбачених програмою, оцінка корисного
результату.

Розглянемо можливості застосування програмно-
цільового підходу для розвитку професійної компетент-
ності управлінського персоналу організацій. Т. Голубєвою
та І. Литовченко [19] здійснено оцінювання рівня розвитку
професійної компетентності управлінського персоналу
промислових підприємств і визначено приналежність
досліджуваних підприємств до одного із трьох типів – ме-
ханістичної, адаптивної та компетентної моделі ор-
ганізації. Особливістю механістичної моделі організації є
мінімальна увага керівництва до розвитку професійної
компетентності управлінського персоналу. Освітні проце-
си на таких підприємствах спрямовані переважно на
підвищення продуктивності праці та якості продукції за
допомогою методів, які безпосередньо пов’язані із типо-
вими виробничими процесами. Для адаптивної моделі ор-
ганізації (середній і середній-високий рівень розвитку про-
фесійної компетентності) характерним є достатній рівень
адаптивності потенціалу персоналу до змін. Працівники
такого типу розвитку професійної компетентності во-
лодіють навичками накопичення та використання знань.
Для компетентної організації характерна підвищена увага
до розвитку ОФП персоналу через залучення працівників
сторонніх організацій, формування нових і передових спо-
собів мислення, сучасних форм підвищення освітнього
рівня персоналу, впровадження у практику колективного
навчання [19]. Застосовувати програмно-цільовий підхід
доцільно лише на підприємствах перших двох типів, адже
для компетентних організацій ефект від розробки та реа-
лізації програми буде негативним.

З огляду на вищевикладене для дослідження впрова-
дження ПЦП у механістичних організаціях ми обрали ПАТ
«Карлівський машинобудівний завод» (м. Карлівка, Пол-
тавська область), адаптивних – Харківське державне
авіаційне виробниче підприємство (ХДАВП).

Першим етапом розробки програми є визначення
цілей. Саме від вибору правильних орієнтирів багато у чо-
му залежить успіх програми та ефективність витрачених
коштів. Програми розвитку професійної компетентності
для адаптивних і механістичних організацій мають систему
цілей. Її утворюють:
• головна ціль – забезпечення достатнього та необхідного

рівня професійної компетентності управлінського персо-
налу;

• цілі другого порядку (їх досягнення дозволяє реалізува-
ти головну ціль) – забезпечення достатнього і необхідно-
го рівня ОФП та компетенцій;

• цілі третього рівня, які деталізуються у вигляді конкрет-
них завдань (їх досягнення необхідне для реалізації
цілей другого рівня), – навчально-пізнавальна діяльність,
трудове виховання та розвиток персоналу, що забезпе-
чують належний рівень ОФП, оновлення і збагачення
компетенцій.

На другому етапі,відповідно до уточнених цілей, відбу-
вається розроблення та реалізація програми, спрямованої
на досягнення цілей. Ми розробили програму «Розвиток
професійної компетентності управлінського персоналу»
для адаптивних і механістичних організацій, що має поєд-
нувати дві підпрограми – «Розвиток ОФП» та «Розвиток
компетенцій».

Короткий зміст запропонованої програми розвитку
професійної компетентності представлено в її паспорті
(табл. 1).

Третій етап – реалізація програми – передбачає такі
кроки: поширення програми розвитку професійної компе-
тентності серед учасників її виконання та зацікавлених
осіб; доведення конкретних завдань до кожного із вико-
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навців; роз’яснення змісту і сутності програми на колек-
тивних зборах, у періодичних виданнях, інших засобах
інформації, які є на підприємствах; прийняття розпоряд-
ження керівництва щодо організації та контролю за вико-
нанням програми; зрізи виконання програмних заходів за
певний період (квартал, рік); введення системи регуляр-
них перевірок і звітів учасників на всіх рівнях виконання
програми; поліпшення координації дій з організації вико-
нання програми шляхом внесення коригувань і доповнень
у функціональні обов’язки відділів.

На всіх рівнях управління має здійснюватися система-
тичний контроль за якістю та результатами робіт, перед-
бачених програмою.

Для контролю виконання програми можна використо-
вувати розроблений для цього стандарт звіту, що містить
такі пункти: термін упровадження заходу (порівняння

строків запланованого і фактичного
впровадження заходу, обґрунту-
вання причин відхилень); витрати
всіх видів ресурсів (порівняння за-
планованих та фактичних витрат
ресурсів, обґрунтування відхилень);
дотримання хронологічної послі-
довності етапів програми (обґрун-
тування відхилень); коригування
термінів, обсягів витрат, заміна ви-
конавців та ін.

Четвертий етап розробки і реа-
лізації програми – оцінка корисного
результату (ефекту). На цьому ета-
пі розраховується ефективність за-
ходів відповідно до цілей програми.

Головним результатом упровад-
ження програми розвитку професій-
ної компетентності управлінського
персоналу є забезпечення достат-
нього та необхідного рівня профе-
сійної компетентності управлінців.
Однак сфера впливу цієї програми є
значно ширшою (табл. 2).

Для визначення загальної резу-
льтативності необхідно застосову-
вати єдиний критерій. У роботі [19]
обґрунтовано, що таким критерієм є
достатній та необхідний рівень роз-
витку професійної компетентності
управлінського персоналу.

Упровадження програми роз-
витку професійної компетентності
на підприємствах, що досліджува-
лися, передбачає організацію семі-
нарських занять і тренінгових вправ
для управлінського персоналу,
спрямованих на розвиток його
ОФП. Після подібного навчання на
аналізованих підприємствах було
здійснено оцінювання зміни став-
лення менеджерів до розвитку про-
фесійної компетентності. З цією
метою ми провели анкетне опиту-
вання, яке передбачало самооцінку
працівників відносно знання функ-
ціональних обов’язків (компетенції)
та компонентів ОФП, та розрахува-
ли інтегральний показник за мето-
дикою, запропонованою в [19]. Для
інтерпретації результатів скорис-
таємося такою шкалою: високий
рівень професійної компетентнос-
ті – 0,64-1,00; високий або серед-
ній – 0,56-0,63; середній – 0,38-0,55;
середній або низький – 0,33-0,37;
низький – 0,00-0,32.

Результати оцінювання (табл. 3)
показали наявність резервів опанування адаптивної і ком-
петентнісної моделі розвитку професійної компетентності
управлінського персоналу (рис.).

На основі отриманих результатів дослідження, пред-
ставлених на рис., ми припускаємо, що ПАТ «КМЗ» має
можливість переміститися в зону «адаптивна організація»,
а ХДАВП – отримати статус «компетентної організації».

Висновки. У ході дослідження авторами уточнено
зміст поняття «професійна компетентність управлінського
персоналу» як багатогранного явища, в основу якого по-
кладено поєднання відповідних знань і здібностей люди-
ни, спроможність використовувати їх у трудовій діяльності
відповідно до встановлених вимог робочого місця, про-
фесії, що дозволяє зосередити увагу на сформованості та
цілісності її структурних компонент – функціональної (ком-
петенції) й особистісної (освітньо-фаховий потенціал

Таблиця 1 
Паспорт програми розвитку професійної компетентності управлінського

персоналу підприємств промисловості

Джерело: Узагальнено та складено автором на основі дослідження літературних джерел [2; 4; 6; 9]
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працівника); обґрунтовано доцільність застосування про-
грамно-цільового підходу для забезпечення розвитку про-
фесійної компетентності управлінського персоналу.

Упровадження розробленої авторами програми роз-
витку професійної компетентності на підприємствах, що
досліджувалися, та подальша оцінка зміни ставлення до
розвитку професійної компетентності управлінського пер-
соналу свідчить про доцільність застосування програмно-
цільового підходу до вирішення проблеми розвитку про-
фесійної компетентності управлінського персоналу з
урахуванням унікальності підприємства.

Подальші дослідження авторів будуть спрямовані на
розробку рекомендацій щодо здійснення моніторингу та
підтримки високого рівня професійної компетентності пер-
соналу сучасної організації.
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Таблиця 2 
Результати з упровадження програми розвитку

професійної компетентності управлінського персоналу

Джерело: Розроблено авторами 

Таблиця 3 
Результати оцінювання зміни ставлення до розвитку професійної

компетентності управлінського персоналу

Джерело: Результати досліджень авторів

Рис. Позиціонування підприємств у координатах орієнтації на розвиток

ОФП і компетенцій до та після навчання

Джерело: Результати досліджень авторів


