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Анотація — роботу присвячено розробці  

моделі розвитку управлінської компетен-

тності керівників підприємств, яка поєд-

нує цільовий, теоретико-методологічний, 

мотиваційно-вольовий, діагностичний, 

методико-технологічний, результативний 

блоки. Розкрито сутність і зміст кожного 

блоку. 

Ключові слова — керівник, модель розви-

тку, розвиток, управлінська компетент-

ність.  

 

Під впливом  посилення непередбачува-

ності і прискорення змін в бізнес-середовищі 

набули актуальності проблеми професіоналі-

зації менеджменту і розвитку управлінської 

компетентності керівників підприємств. Ці 

тенденції обумовили доцільність  кількісного 

і якісного збагачення функціональних 

обов’язків керівників, розвитку їх  професій-

ного потенціалу з  урахуванням положень 

сучасної економічної теорії та менеджменту. 

Сьогодні все більше вчених наголошують на 

визначальній ролі  особистих якостей керів-

ника у забезпеченні ефективності його про-

фесійної діяльності.  

Таким чином управлінську компетент-

ність керівника слід розглядати як складне 

професійно-особистісне утворення, яке акту-

алізується в процесі управлінської діяльнос-

ті, забезпечує готовність і здатність до її ви-

конання на нормативному рівні і включає 

знання, вміння, навички, особистісні якості й 

здібності, цінності, мотиви та оцінки.  

Формуванню управлінської компетентно-

сті керівників сприяє застосування відповід-

них дидактичних систем організації навчаль-

ного процесу. З цією метою пропонується 

застосувати метод моделювання.  

На основі аналізу і систематизації науко-

вих джерел, присвячених розробці педагогі-

чних моделей [1-3] була розроблена модель 

розвитку управлінської компетентності кері-

вників підприємств, яка поєднує цільовий, 

теоретико-методологічний, мотиваційно-

вольовий, діагностичний, методико-

технологічний, результативний блоки. 

Зупинимося докладніше на характеристи-

ці змісту кожної складової запропонованої 

моделі розвитку управлінської компетентно-

сті. 

Цільовий блок моделі включає мету і кон-

кретні завдання методики розвитку управ-

лінської компетентності керівника. Мета як 

системоутворювальна характеристика будь-

якої діяльності є передбаченням у свідомості 

особистості результату, на здобуття якого 

спрямована її діяльність. Метою розробленої 

концепції є теоретико-методологічне і мето-

дико-технологічне забезпечення розвитку 

управлінської компетентності керівників пі-

дприємств. Здійснимо уточнення головної 

мети, виділивши підцілі. У даному випадку 

це: розвиток функціональної складової 

управлінської компетентності керівника та 

розвиток особистісної складової управлінсь-

кої компетентності керівника. Підцілі пер-

шого рівня декомпозиційовані в підцілі дру-

гого рівня. Розвиток функціональної складо-

вої управлінської компетентності керівника 

передбачає досягнення наступних підцілей: 

отримання знань, умінь та навичок щодо ви-

конання функцій планування, організації, 

мотивації та контролю. Розвиток особистіс-

ної складової управлінської компетентності 

керівника передбачає досягнення наступних 

підцілей: формування високого рівня моти-

вації саморозвитку; розвиток соціально-

психологічних якостей, необхідних для якіс-

ного виконання функцій управління; форму-
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вання позитивної професійної Я-концепції 

керівників. Цілі другого рівня досягаються 

шляхом вирішення конкретних завдань, які 

визначаються на етапі діагностики рівня 

сформованості управлінської компетентності 

керівника за функціональною та особистіс-

ною складовими.  

Наступним блоком моделі є теорети-

ко-методологічний. Методологія дає відпо-

відь про те, яких методологічних підходів 

(парадигм, принципів, ідей, цінностей тощо) 

треба дотримуватися у процесі організації 

розвитку компетентності. У результаті ана-

лізу наукових джерел [1, 3, 4] було визначе-

но, що найбільш доцільно дотримуватися 

вимог системного, генетичного (динамічно-

го), гуманістичного (людиноцентристсько-

го), компетентнісного, суб’єктно-

діяльнісного, аксіологічного, акмеологічного 

підходів до розвитку управлінської компете-

нтності керівників підприємств.  

Одним з найбільш важливих елемен-

тів моделі розвитку управлінської компетен-

тності керівників підприємств є мотивацій-

но-вольовий блок. Його значущість обумов-

лена тим, що вимоги до управлінських кад-

рів в сучасному конкурентному середовищі 

кардинально відрізняються від того, що було 

раніше. М. Горшков та Г. Ключарев у роботі 

«Непрерывное образование в контексте мо-

дернизации» [5] зазначають, що сучасні 

управлінці і так досить кваліфіковані фахів-

ці, в основному мають кілька вищих освіт, 

ступінь магістра бізнес-адміністрування, ве-

ликий досвід, тому їм уже не потрібно ви-

кладання первинних навичок менеджменту, 

підвищення кваліфікації може відбуватися 

поза традиційної аудиторної форми занять. 

Таким чином, мотивація безперервної освіти 

керівників стає ключовим чинником розвит-

ку їх компетентності, адже відповідальність 

за організацію процесу отримання знань та 

їх оновлення покладається на самих управ-

лінців. 

Мотивація неперервної освіти і само-

розвитку керівника  – це  процес спонукання 

керівника до цілеспрямованої творчої зміни 

власних особливостей для найбільш ефекти-

вного виконання управлінських ролей та 

здійснення трудових функцій  [6]. Компете-

нтності «раз і назавжди» вже не існує, керів-

ники, які не розуміють цієї аксіоми втрача-

ють свої конкурентні переваги, тому так ва-

жливо забезпечити тісний зв'язок між моти-

вацією саморозвитку і управлінською ком-

петентністю 

Діагностичний блок моделі включає 

заходи щодо отримання повної і достовірної 

інформації про рівень сформованості управ-

лінської компетентності керівника за функ-

ціональною та особистісною складовими. 

Для отримання первинної інформації часті-

ше за все застосовують методи опитування. 

Для обробки отриманих даних застосову-

ються економіко-математичні методи. 

Методико-технологічний блок моделі 

включає організаційно-педагогічні умови 

розвитку управлінської компетентності кері-

вника. Навчання керівників повинно врахо-

вувати три найважливіших характеристики 

цієї категорії слухачів [7]: навчання керівни-

ків – це навчання дорослих людей, які вже 

отримали освіту (зазвичай, технічну або 

економічну) і які мають великий досвід ро-

боти, в тому числі на керівній посаді. Це, як 

правило, вже сформовані особистості з пев-

ним колом професійних знань, умінь і нави-

чок; керівники – це лідери, які мають висо-

кий рівень відповідальності не тільки за вла-

сні дії, а й за дії своїх підлеглих, схильні до 

прийняття самостійних рішень та мають ви-

сокий рівень незалежності; керівники – це 

практики, яких відрізняє більшою мірою 

орієнтація на конкретні результати, на прак-

тику, ніж на загальні міркування, принципи і 

теорії; це найчастіше досить успішні керів-

ники, які мають чималий життєвий і профе-

сійний досвід.  

Підвищення професійної майстернос-

ті розглядається трудовим законодавством 

як прямий службовий обов’язок усіх керів-

ників і фахівців. Для них воно передбачає 

такі види навчання [8]: систематичне самос-

тійне навчання (самоосвіта) за індивідуаль-

ним планом, затвердженим керівником і ви-

конуваним під його контролем; участь у се-

мінарах з виробничих і економічних питань 

як за місцем роботи, так і в інших організа-

ціях; короткострокове (в міру необхідності, 

але не рідше одного разу на рік) навчання за 
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місцем роботи або в навчальних закладах 

системи підвищення кваліфікації і перепід-

готовки кадрів; тривале періодичне навчання 

(не рідше одного разу в п’ять років); стажу-

вання на передових підприємствах, у прові-

дних наукових організаціях, у вищих навча-

льних закладах, зокрема за кордоном; на-

вчання в цільовій аспірантурі, докторантурі 

за темами, які цікавлять дану організацію.  

Професійне навчання на робочому 

місці доцільно застосовувати: для форму-

вання знань, умінь і навичок, необхідних для 

виконання поточних виробничих завдань, 

коли зміст навчання може бути пристосова-

ний до потреб підприємства; коли підприєм-

ство має достатню кількість працівників з 

однаковими потребами у підготовці; коли 

підприємство має достатню кількість квалі-

фікованих викладачів або інструкторів виро-

бничого навчання. Проте, навчання на робо-

чому місці в багатьох випадках є недієвим 

для формування нових знань, оскільки воно 

не дає можливість працівникові абстрагува-

тися від поточної ситуації на робочому місці 

та певним чином змінити свою трудову по-

ведінку. Крім того, навчання поза робочим 

місцем може здійснюватися на навчальному 

методичному забезпеченні, якого немає на 

підприємстві, висококваліфікованими ви-

кладачами, які є лише у навчальному закла-

ді. Підготовка в спеціалізованих навчальних 

закладах більш універсальна і краще підхо-

дить для осіб з підвищеною самостійністю 

роботи, що постійно змінюють види діяль-

ності, якими і є керівники [9]. 

Результативний блок моделі відобра-

жає вимоги до якості управлінської компе-

тентності керівників. Цей компонент 

пов’язаний із створенням діагностичного 

апарату, що дозволяє визначити рівень роз-

витку управлінської компетентності керів-

ників за фкнціональною та особистісною 

складовими (високий, середній, низький) та 

здійснити типологізацію керівників з метою 

коригування методики розвитку управлінсь-

кої компетентності. 

Використання запропонованої педа-

гогічної моделі дозволить забезпечувати по-

стійний  розвиток управлінської компетент-

ності керівників. 
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