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АНОТАЦІЯ 

Юрченко О.М. Система управління персоналом організацій. 

Кваліфікаційна робота на здобуття освітнього ступеня «Магістр» зі 

спеціальності 073 «Менеджмент». - Заклад вищої освіти «Подільський 

державний університет», Кам’янець-Подільський, 2024. 

Кваліфікаційну роботу присвячено вирішенню наукового і прикладного 

завдання оцінювання та розвитку компетентностей працівників апарату 

управління підприємств. Актуальність теми визначається тим, що в умовах 

інтенсифікування технічних, інформаційних, інноваційних та соціальних 

процесів перед підприємствами все більш гостріше постають проблеми 

оптимізування структури та розміру апарату управління (АУ). Водночас, 

ефективність функціонування підприємства значною мірою визначається 

формуванням та діяльністю власне його АУ (складової керівної підсистеми), 

призначенням якого є виконання функцій управління та забезпечення впливу на 

керовану підсистему для реалізації існуючих цілей та місії. 

Дослідження процесів оцінювання і розвитку компетентностей працівників 

АУ підприємств узагальнено у концептуальні засади, що містять принципи, 

інструменти, критерії та прийняття управлінських рішень за отриманими 

результатами. Оцінювання певної (конкретної) компетентності носія 

(працівника АУ) може відбуватись за допомогою одного з існуючих (відомих) 

методів оцінки персоналу або ж – оцінювання компетентності носія 

здійснюється поелементно (знання, вміння, навички, риси характеру, і/або інші 

складові, які її формують) з подальшою можливістю виходу на комплексний 

інтегральний показник рівня її розвитку. 

Ключові слова: апарат управління, компетентності управлінців, емоційна 

компетентність, посадова компетентність, потенціал посадової компетентності, 

розвиток компетентності, моніторинг професійного зростання. 
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ANNOTATION 

Yurchenko О. System of personnel management of organizations. 

Qualification work on obtaining educational qualification of "Master" specialty 

073 "Management". - Higher Educational Institution "Podillia State University", 

Kam'yanets-Podіlsky, 2024. 

The qualification work is devoted to the solution of the scientific and applied 

problem of assessment and development of competencies of employees of the 

enterprise management apparatus. The relevance of the topic is determined by the 

fact that in the context of intensification of technical, information, innovation and 

social processes, enterprises are increasingly faced with problems of optimizing the 

structure and size of the management apparatus (MA). At the same time, the 

effectiveness of the enterprise is largely determined by the formation and activity of 

its own MA (component of the management subsystem), the purpose of which is to 

perform management functions and ensure the impact on the managed subsystem to 

achieve existing goals and mission.  

Research on the processes of assessing and developing the competencies of 

employees of MA enterprises are summarized in conceptual frameworks, which take 

into account the principles, tools, criteria and management decisions based on the 

obtained results. The assessment of a particular (specific) competence of the carrier 

(MA employee) can be carried out using one of the existing (known) methods of 

personnel assessment, or - the competence assessment of the carrier is carried out 

elementarily (knowledge, skills, traits, and / or other components that form) with the 

further possibility of entering a complex integral indicator of its development level. 

Keywords: management apparatus, competencies of managers, emotional 

competence, job competence, potential of job competence, competence development, 

monitoring professional growth. 
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ВСТУП 

 

 

Актуальність теми. В епоху турбулентності та інтенсифікування 

технічних, інформаційних, інноваційних та соціальних процесів перед 

підприємствами все більш гостріше постають проблеми фахового формування 

управлінського апарату. Ефективність функціонування підприємства значною 

мірою визначається формуванням та діяльністю власне його апарату 

управління (АУ) як складової керівної підсистеми, призначенням якого є 

здійснення процесу менеджменту для реалізації існуючих цілей та місії. 

Необхідною передумовою формування раціонального АУ підприємства 

виступає компетентнісна складова, тобто забезпечення підприємства 

управлінцями з відповідним рівнем розвитку компетентностей. Адекватне і 

коректне оцінювання та подальший розвиток компетентностей чинить вагомий 

вплив на функціонування АУ, від чого залежить ефективність діяльності усієї 

організації.  

Тому питання розроблення теоретичних і методологічних засад 

оцінювання та розвитку компетентностей працівників АУ підприємств набуває 

сьогодні особливої ваги та актуальності, зокрема, в умовах посилення ринкової 

конкуренції. Водночас, слід відзначити, що попри велику кількість праць у 

сфері управління підприємств недостатньо розкриті питання складу і структури 

управлінського апарату в системі менеджменту; в науковій літературі 

дискусійними є підходи до трактування поняття "апарат управління"; щодо 

оцінювання і розвитку компетентностей управлінців виникає низка проблем 

відбору методів та показників, врахування принципів тощо. Необхідність 

поглиблення наукових напрацювань у сфері даної проблематики з врахуванням 

специфіки ринкових перетворень та євроінтеграційних процесів у нашій 

державі обумовило вибір теми, мету, завдання та структуру роботи. 

Мета та завдання дослідження. Метою дослідження є розроблення 

теоретичних положень і методико-прикладних рекомендацій щодо розвитку 
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системи управління персоналом організацій.  

Для досягнення поставленої мети визначено такі завдання: 

 уточнити сутність і класифікацію видів АУ; 

 розвинути понятійно-термінологічний апарат і типологію 

компетентностей працівників АУ підприємств; 

  розробити спосіб урахування та оцінювання впливу параметрів 

компетентності управлінських працівників на результуючий показник 

діяльності підрозділу АУ підприємства; 

 систематизувати концептуальні засади оцінювання і розвитку 

компетентностей працівників апарату управління підприємств; 

 провести аналіз забезпеченості і ефективності використання персоналу 

підприємств; 

  здійснити оцінку динаміки рівня мотивації працівників підприємства;  

  удосконалити модель розвитку компетентностей працівників АУ 

підприємств; 

  удосконалити інструментарій мотивування розвитку компетентностей 

управлінців підприємств з урахуванням можливостей вибору основних методів 

розвитку складових компетентності та передумов врахування фактору зрілості 

у процесі розвитку компетентностей працівників АУ; 

  розвинути систему показників моніторингу професійного зростання 

працівників АУ підприємств.  

Об’єктом дослідження є процес формування системи управління 

персоналом організацій.  

Предметом дослідження є теоретико-методологічні та прикладні 

положення з оцінювання і розвитку системи управління персоналом 

організацій.  

Методи дослідження. Теоретичною і методологічною основою 

дослідження стали сучасні теорії менеджменту; концептуальні підходи до 

проблем формування організаційних структур та систем управління, 
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оцінювання і розвитку компетентностей персоналу, відображені в роботах 

вітчизняних і зарубіжних вчених-економістів. 

 Для досягнення поставленої мети та окреслених завдань у роботі 

використовувались різні загальнонаукові та спеціальні методи наукового 

пізнання і дослідження, а саме: порівняння, аналіз, синтез, групування, 

абстрагування та узагальнення, опис, характеристика, розрізнення – для 

уточнення понятійно-категоріального апарату (усі розділи дисертації), зокрема, 

для означення та обґрунтування сутності понять "апарат управління", 

"номінальна і реальна компетентність працівників АУ", "властивості та аспекти 

компетентності працівників АУ", "потенціал розвитку посадової 

компетентності" (підр. 1.1, 1.2, 2.1), а також під час удосконалення класифікації 

АУ (підр. 1.1), типології компетентності працівників АУ (підр. 1.2) та чинників 

впливу на формування і розвиток компетентності працівників АУ (підр. 2.2), 

методи анкетування, експертних оцінок та емпіричного дослідження – під час 

розроблення анкети з метою виявлення розуміння прикладного змісту, 32 

основних властивостей, чинників впливу, бар’єрів, ризиків та способів розвитку 

компетентностей працівників АУ (підр. 2.3); структурно-логічний аналіз, метод 

формалізації – для узагальнення концептуальних засад і побудови моделі 

оцінювання та розвитку компетентностей працівників АУ (підр. 1.3, 2.1, 2.3), 

розроблення послідовності моніторингу та показників оцінювання 

професійного зростання працівників АУ (підр. 3.3); графічний аналіз – для 

наочного відображення результатів дослідження (усі розділи дисертації); 

статистичний, експертний і аналітичний методи збору і оцінювання інформації 

у процесі проведених анкетувань (при дослідженні впливу чинників на 

компетентність працівників АУ підприємства) – підр. 2.3; 

економікоматематичні методи (при розробленні способу врахування впливу 

складових компетентності на результуючий показник діяльності підрозділу АУ) 

– підр. 2.3; системний підхід (до аналізування та групування чинників, бар’єрів 

і ризиків розвитку компетентностей працівників АУ) – підр. 2.1, 3.2.  

Інформаційною базою дослідження стали наукова, інформаційно-
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довідкова, навчально-методична література вітчизняних та зарубіжних авторів, 

матеріали періодичних видань, статистичні звіти та огляди Державної служби 

статистики України, Інтернет-джерела, дані експертних досліджень, 

проведених автором, результати анкетування та опитування управлінців 

вітчизняних підприємств щодо розуміння, оцінювання та розвитку 

компетентностей, економічні огляди, а також нормативно-правові акти органів 

державної влади України, дані статистичної звітності низки підприємств 

Західного регіону України. 

Наукова новизна одержаних результатів. Основні положення та 

результати дослідження, які виносяться на захист і характеризують наукову 

новизну та особистий внесок автора, полягають у наступному: 

дістали подальшого розвитку: 

 система показників моніторингу професійного зростання працівників 

АУ, яка, на відміну від інших, охоплює параметри оцінювання професійної 

підготовки працівника АУ (кількісна і якісна складові оцінювання 

кваліфікованості управлінської праці) та відповідності управлінця вимогам, а 

також дає змогу у подальшому деталізувати характеристики працівників АУ із 

виявленими ознаками професійності виконання завдань та рівнем професійної 

підготовки.  

Практичне значення результатів дослідження полягає у розробленні 

теоретичних засад і практичних рекомендацій щодо оцінювання і розвитку 

компетентностей управлінських працівників, зокрема в напрямку аналізування 

ефективності діяльності підрозділів АУ підприємств. 

Особистий внесок студента. Результати й висновки дослідження, наведені 

у кваліфікаційній роботі, отримані автором самостійно. 

Апробація результатів дослідження. Матеріали наукового дослідження, 

його основні результати та їх практичне застосування, оприлюдненні на ІХ 

Міжнародній науково-практичній Інтернет-конференції науковців, аспірантів та 

студентів «Актуальні проблеми управління та адміністрування: теоретичні і 

практичні аспекти» (м. Кам’янець-Подільський, 17 травня 2024 р.). 
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ВИСНОВКИ 

 

 

У кваліфікаційній роботі наведено теоретичне узагальнення і 

запропоновано нове вирішення наукового завдання щодо оцінювання та 

розвитку компетентностей працівників апарату управління підприємств. 

Відповідно до результатів зроблено відповідні висновки теоретико-

методичного та прикладного спрямування:  

1. Здійснено класифікацію видів АУ підприємств за низкою сутнісних та 

незалежних ознак. Зазначена класифікація за рахунок виділення ознак (за 

характером адаптації до змін, за видом діяльності, за рівнем управління, за 

кількістю рівнів управління, за ступенем централізації, за об’єктом управління, 

за кількістю цілей, за терміном функціонування) створює передумови для 

здійснення подальших досліджень стану і діяльності АУ науковцями, 

економістами, фінансистами і аналітиками та дає змогу врахувати особливості 

кожного з видів АУ для формування та вдосконалення ОСУ, врахування 

особливостей віднесення витрат на управління тощо. Класифікація узагальнює 

множину видів АУ та базується на теоретичному обґрунтуванні сутності 

управлінського апарату, у трактуванні якого поєднано класичне, генетичне, 

структурне і функціональне означення.  

2. За результатами досліджень встановлено, що компетентність працівників 

АУ з урахуванням властивостей та аспектів слід трактувати як посадову 

компетентність, що поєднує професійну та емоційну підвиди. Розвинута 

типологія компетентностей працівників АУ підприємств за рахунок введення 

нових ознак та підвидів, а саме: за кількістю цілей; за масштабом застосування; 

за елементною структурою; за характером дії (впливу) на діяльність; за часовою 

належністю; за часовою ознакою застосування; за впливом на результат 

діяльності; за формою прояву; за носієм; за напрямком розвитку; за рівнем 

розвитку дозволить власникам та керівництву підприємств глибше розуміти, 

оцінювати та цільово розвивати конкретні компетентності управлінців в 



11 
 

напрямку забезпечення зростання ефективності функціонування АУ та 

підприємства загалом.  

3. Розроблено модель оцінювання впливу параметрів компетентності 

працівників АУ на результуючий показник діяльності підрозділу АУ 

підприємства, яка дозволяє здійснювати прогнозування на майбутні періоди з 

можливістю відповідного корегування параметрів управлінської діяльності та 

необхідних компетентностей управлінців. Наведена модель базується на 

оцінюванні діяльнісної складової посадової компетентності працівників АУ, а 

саме – показників якості, своєчасності виконання функціональних обов’язків, 

відповідності до вимог у межах та згідно із посадовою інструкцією управлінця. 

Модель передбачає спосіб урахування оцінювання зазначених параметрів у 

взаємозв’язку із результуючим показником діяльності підрозділу АУ, яким є 

ступінь досягнення цілі.  

4. Удосконалено інтегрований метод оцінювання компетентності 

працівників АУ підприємств за рахунок виокремлення і врахування відповідних 

складових (забезпечувальної і діяльнісної) та видів компетентності 

(професійної та емоційної). Інтегрований метод передбачає логічну 

послідовність оцінювання компетентностей працівників АУ, для чого у роботі 

також охарактеризовано зміст і виокремлено чинники впливу на 

компетентність і професійне зростання працівників АУ. Забезпечувальну 

складову слід розглядати як компетентнісне забезпечення АУ працівниками 

(носіями відповідних компетентностей).  

5. Для оцінювання забезпечувальної складової посадової компетентності 

персоналу АУ можливим є використання таких підходів: а) встановлення 

наявності (відсутності) необхідного (очікуваного, відповідного) параметра 

(знання, досвід, емоційний інтелект) у працівника АУ з допомогою коефіцієнтів 

професійної та емоційної компетентності працівників на посаді АУ; б) 

врахування якісного наповнення оцінюваного параметра (знання, досвід, 

емоційний інтелект) у працівника АУ передбачає розрахунок рівня професійної 

компетентності та рівня емоційної компетентності працівників на посаді АУ. 
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Діяльнісна складова методу передбачає розрахунки та встановлення 

кореляційної залежності параметрів компетентності управлінців у процесі 

управлінської діяльності із результуючим показником діяльності підрозділу 

АУ, в якості якого використано ступінь досягнення цілі.  

6. Удосконалено модель розвитку компетентностей працівників АУ, яка 

передбачає перебіг низки етапів, а саме: оцінювання існуючого стану посадової 

компетентності працівників АУ; виявлення на основі парціальних оцінок 

потенціалу розвитку складових посадової компетентності працівників АУ з 

урахуванням ідентифікування основних бар’єрів та ризиків, які 

"супроводжують" цей процес; вибір методів/засобів для розвитку посадової 

компетентності працівників АУ та її складових; застосування методів розвитку 

посадової компетентності працівників АУ з урахуванням відповідних 

принципів, передумов і наслідків; прийняття управлінського рішення за 

результатами оцінювання рівня розвитку посадової компетентності працівників 

АУ та її складових (професійна та емоційна).  

7. Виявлені бар’єри на шляху розвитку компетентності працівників АУ 

прокласифіковано за відповідним ознаками (за середовищем виникнення, за 

характером впливу, за періодом дії, за характером прогнозування, за змістом, за 

можливістю (дихотомією) подолання, за джерелом походження) та 

охарактеризовано. Розкрито зміст основних ризиків розвитку компетентностей 

працівників АУ та здійснено їх класифікування (за ресурсною ознакою, за 

характером, за тривалістю прояву (впливу), за можливими наслідками, за 

сферою виникнення з точки зору працівника). Ідентифікування конкретного 

ризику (ризик професійного вигорання, ризик нереалізованості, ризик 

переоцінки власних можливостей, ризик недостатнього мотивування з боку 

керівництва, ризик спустошення особистості, ризик невідповідності оплати 

праці, ризик трудоголізму, ризик відсутності наставництва, ризик 

внутрішньоорганізаційної конкуренції, ризик розриву теорії та практики, ризик 

економічної безрезультатності) дозволяє працівнику АУ запобігти ймовірних 
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помилок та зумовлює доцільність вибору відповідних засобів чи стилів для 

управління ними.  

8. Удосконалено інструментарій мотивування розвитку компетентностей 

працівників АУ підприємств за рахунок використання матриці вибору основних 

методів розвитку складових компетентності управлінських працівників та 

матриці врахування фактору зрілості у процесі розвитку компетентностей 

управлінця, що посилює комплексний позитивний вплив на результат 

діяльності підрозділу АУ. Інструментарій мотивування розвитку 

компетентностей працівників АУ сформовано в контексті урахування 

взаємозв’язку з положеннями основних теорій мотивування. Наведено 

характеристику інструментарію з огляду на відповідну класифікацію (за 

категоріями управлінського персоналу, за спрямуванням управлінця (на основі 

теорії Дугласа Мак Грегора "Х" та "Y"), за способом врахування інтересів 

працівників, за середовищем впливу, за напрямком впливу, з урахуванням 

фактору часу, за формою вимірювання, за формою прояву), що дозволить 

адресно та більш релевантно обирати конкретні методи. Охарактеризовані 

методи розвитку компетентності управлінських працівників передбачають 

використання відповідної матриці вибору з урахуванням цільового акценту на 

розвиток елементів компетентності (знання, вміння, навички, нахили 

(здібності), риси характеру). Інструментарій мотивування розвитку 

компетентностей працівників АУ для більш дієвого впливу доповнено 

принципами його застосування, внаслідок чого виявлено і охарактеризовано 

підходи до розвитку компетентностей працівників АУ (підхід кар’єриста, підхід 

професіонала, паралельний підхід). Застосування пропонованої матриці 

врахування ключових параметрів фактору зрілості у процесі розвитку 

компетентностей працівника АУ дозволяє комплексно та обґрунтовано 

здійснити вибір відповідного стилю поведінки (стратегії).  

9. В контексті моніторингу систематизовано й розвинуто класифікацію 

професійного зростання працівників АУ за рахунок виокремлення відповідних 

ознак (за суб’єктом, за часовою ознакою, за способом перебігу, за 
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спрямованістю, за формою прояву, за характером прояву, за 

просторовочасовою ознакою, за "коридором" ПЗ, за характером усвідомлення 

працівника), що дозволить цілісно управляти цим процесом. Розвинуто систему 

показників моніторингу професійного зростання працівників АУ підприємств 

за рахунок їх декомпозиції на відповідні складові, внаслідок чого сформовано 

характеристику працівників АУ із виявленими параметрами професійності 

виконання завдань та характеристику працівників АУ з виявленим рівнем 

професійної підготовки. Професійна підготовка працівника АУ охоплює 

кваліфікованість управлінської праці та адекватність (симетричність) зв’язку 

"працівник-вимоги", що своєю чергою, через кількісну та якісну складові 

оцінювання праці виходить на оцінку діапазону, складності, швидкості 

виконуваних завдань, рівня безпомилковості та рівня відповідності вимогам 

(посади). Вказана послідовність дозволяє відобразити вектор ПЗ у відповідній 

системі координат. В результаті оцінювання параметрів ПЗ сформовано 

характеристику працівників АУ із виявленими параметрами професійності 

виконання завдань та характеристику працівників АУ з виявленим рівнем 

професійної підготовки. Додатково для моніторингу (оцінювання та 

аналізування) ПЗ працівників АУ запропоновано показники швидкості і 

прискорення ПЗ, залежності зміни рівня компетентності (чутливості) від зміни 

рівнів знань, досвіду та емоційної складової, що дозволить більш ретельно 

моніторити процеси розвитку.  
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