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СИСТЕМА ОЦІНЮВАННЯ КОМПЕТЕНТНІСНОГО ПОТЕНЦІАЛУ 
МЕНЕДЖЕРІВ: МЕТОДОЛОГІЧНИЙ АСПЕКТ

Анотація. Професіоналізм працівників операційного менеджменту, високий рівень 
розвитку їхніх ключових компетентностей і систематичне оновлення цих компе-
тентностей є критичними чинниками забезпечення конкурентоспроможності та 
ефективності функціонування підприємств в умовах нестабільного ринкового сере-
довища й постійного браку економічних ресурсів. У статті обґрунтовано методоло-
гічні засади створення системи оперативного оцінювання компетентнісного потен-
ціалу працівників операційного менеджменту та рівня його відтворення із застосу-
ванням інструментів електронного навчання й тестування, що є метою дослідження. 
Узагальнено типологію компетентностей, що формують компетентнісний потен-
ціал: професійно-технічні, аналітичні, управлінські, комунікативні та особистісні 
компетентності. Запропоновано структуру системи оцінювання, яка складається з 
предметної й процедурної частин. Встановлено, що в межах предметної частини 
здійснюється формування критеріїв і показників оцінювання за кожною компетент-
ністю. Процедурна частина забезпечує реалізацію оцінювання за допомогою електрон
них технологій. Розроблено функціональну модель, яка дає можливість проводити 
кількісну оцінку компетентнісного потенціалу, визначати інтегральний показник і 
встановлювати рівень – від оптимального до незадовільного – з метою виявлення 
потреби в його відтворенні. Наведено результати практичного застосування систе-
ми оцінювання на прикладі автоматизованої співбесіди з кандидатом на посаду ме-
неджера підприємства. Запропоновано конкретний методологічний підхід до ство-
рення системи оперативного оцінювання компетентнісного потенціалу працівників 
операційного менеджменту та рівня його відтворення. Цей підхід є універсальним і 
може використовуватися щодо підбору персоналу, атестації, переатестації та про-
фесійного розвитку працівників.
Ключові слова: операційний менеджмент, відтворення, компетентнісний потенціал, 
оцінювання, критерій, показник, управління людськими ресурсами.
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В умовах глобалізації, технологіч-
них змін та постійного браку ресур-
сів, насамперед економічних, управ-
ління операційними процесами стає 
дедалі складнішим. Управління опе-
раційними (виробничими) процеса-
ми, ресурсами, логістикою та якістю 

продукції (робіт, послуг) належить 
до сфери операційного менедж-
менту, що в сучасних умовах (війни, 
зниження попиту та зростання кон-
куренції) набуває вирішального зна-
чення. Водночас активізація інфор-
маційних та інноваційних зрушень 
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у суспільстві потребує ефективної 
організації операційного менедж-
менту й формування індивідуальних 
і унікальних рис працівників на всіх 
рівнях управління підприємством [1, 
с. 3–4]. Оцінювання професійних рис 
працівників цієї галузі за сукупністю 
компетентностей, які мають безпо-
середній вплив на забезпечення про-
дуктивності й конкурентоспромож-
ності підприємства, може стати клю-
човим чинником підвищення ефек-
тивності операційного менеджменту 
та, як результат, загального успіху 
підприємства. Професійні риси пра-
цівників операційного менеджменту, 
що істотно впливають на здатність 
підприємства адаптуватися до змін і 
ефективно функціонувати, визнача-
ються насамперед їхнім компетент-
нісним потенціалом та його своєчас-
ним відтворенням.

Компетентнісний потенціал пра-
цівників операційного менеджмен-
ту можна визначити як сукупність 
знань, навичок, досвіду та особистіс-
них рис, які забезпечують ефективне 
управління операційними процеса-
ми підприємства. Такий потенціал 
включає професійні компетенції, що 
дають змогу працівникам викону-
вати свої функції на високому рівні, 
адаптуватися до змін і сприяти досяг-
ненню стратегічних цілей підприєм-
ства. Згідно з дослідженням [2, с. 27], 
компетентнісний підхід в управлін-
ні кадровим потенціалом сучасного 
підприємства зосереджує увагу на 
необхідності розвитку компетен-
цій працівників. Цей підхід описує 
модель професійної поведінки, яка 
допомагає встановити взаємозв’яз-
ки між знаннями, уміннями й нави-
чками працівника та конкретними 
й вимірюваними результатами його 

діяльності. У дослідженні [3,  с.  1–2] 
підкреслюється, що компетентність 
персоналу визначається сукупністю 
компетенцій, які дають можливість 
оцінювати та розв’язувати проблеми 
розвитку підприємства і стосуються 
продуктивної діяльності людини.

Відтворення компетентнісного 
потенціалу – це процес забезпечення 
безперервного розвитку, підтриман-
ня й оновлення професійних знань, 
навичок, умінь, а також особистісних 
рис працівників, які виконують функ-
ції планування, організації, контролю 
та вдосконалення операційної діяль-
ності підприємства. Сутність відтво-
рення компетентнісного потенціалу 
полягає в інноваційному оновленні 
наявних інтелектуальних компетен-
цій працівників [4], щоб відповідати 
змінним вимогам бізнес-середовища, 
й набутті ними нових компетенцій 
шляхом навчання, тренінгів, коучин-
гу, самоосвіти, підвищення кваліфіка-
ції тощо. Метою відтворення компе-
тентнісного потенціалу є забезпечен-
ня інноваційності операційної діяль-
ності підприємства, підвищення його 
конкурентоспроможності, адаптація 
працівників до нововведень, техноло-
гічних змін і глобальних трендів.

Огляд наукових публікацій за те-
мою дослідження [5–21] дає підстави 
окреслити певні актуальні напрями 
й підходи, які найчастіше використо-
вуються під час оцінювання компе-
тентнісного потенціалу працівників 
операційного менеджменту, а саме:

1. Організація та проведення кіль-
кісного оцінювання компетентнісно-
го потенціалу працівників шляхом 
розроблення й застосування кон-
кретних метрик чи інструментів, як-
от: метод компетентнісних матриць 
[5, с. 101–103]; метод «360-градусний 
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звіт» [6, с. 5]; метод ключових показ-
ників ефективності KPI [7]; оцінка 
відповідності персоналу [8]; оцінка 
професійного зростання [9]; інстру-
менти системи електронного нав-
чання та тестування (онлайн-курси, 
засоби та освітні платформи для ор-
ганізації дистанційного навчання, 
тести й інтерактивні платформи для 
оцінки та поліпшення знань і нави-
чок працівників у сфері операційно-
го менеджменту) [10] та ін.

2. Упровадження сучасних моде-
лей кількісного оцінювання компе-
тентнісного потенціалу персоналу в 
операційному менеджменті, найпо-
ширенішими з яких є: модель компе-
тентнісного управління [2]; модель 
збалансованої системи показників 
[11]; модель удосконалення якості 
процесів, ефективності та викори-
стання ресурсів [12]; модель загаль-
ного управління якістю [13]; модель 
зрілості операційної спроможності 
[14]. Ці та інші моделі можуть вико-
ристовуватись як окремо, так і в по-
єднанні для комплексного кількіс-
ного оцінювання компетентнісного 
потенціалу персоналу у сфері опера-
ційного менеджменту.

3. Використання перспективних 
методологій, інноваційних техноло-
гій та інструментів для точнішого 
вимірювання компетентності пра-
цівників, таких як: системи управлін-
ня навчанням LMS, що дають мож-
ливість створювати й відстежувати 
навчання працівників, включаючи 
оцінку компетентностей через тесту-
вання, завдання [15] та програми під-
вищення обізнаності працівників з 
питань кібербезпеки [16]; електрон
ні платформи, що спеціалізуються 
на оцінці й аналізі компетентностей 
[17, с.  934–935]; штучний інтелект і 

машинне навчання, алгоритми яких 
можуть допомагати у створенні пер-
соналізованих навчальних планів, 
автоматичній оцінці та рекоменда-
ціях для розвитку компетентностей 
[18]; системи оцінювання продук-
тивності на основі ключових показ-
ників ефективності KPI [19, с.  6–7]; 
технології віртуальної та розшире-
ної реальності (імерсивні технології) 
[20]; мобільні додатки для навчання 
у вигляді застосунків для мобіль-
них пристроїв, що можуть надавати 
доступ до навчальних матеріалів, 
тестування й розвитку компетент-
ностей у режимі реального часу [21], 
інші перспективні методології та ін-
новаційні технології.

Для практичної реалізації зазна-
чених методик і технологій кількіс-
ного оцінювання компетентнісного 
потенціалу персоналу у сфері опера-
ційного менеджменту необхідно по-
долати низку проблем та перешкод, 
серед яких:

	– складність визначення ключових 
компетентностей, що є пріоритетни-
ми для успішної діяльності певного 
підприємства;

	– неоднозначність вимірювання 
рівня компетентностей персоналу 
через відсутність відповідних (чітких 
і об’єктивних) метрик;

	– висока ймовірність суб’єктивної 
оцінки компетентностей персоналу;

	– неспроможність використання 
належним чином інтелектуальних  
технологій для оцінювання компе
тентностей працівників деяких під
приємств через недоліки в інфраструк-
турі, недостатні навички персоналу 
або відсутність доступу до сучасних 
інформаційних ресурсів.

Тому метою дослідження є обґрун-
тування методологічних засад систе-
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ми оперативного оцінювання компе-
тентнісного потенціалу працівників 
операційного менеджменту та рівня 
його відтворення засобами електрон
ного навчання й тестування.

Відповідно до мети визначено такі 
завдання:

1. Встановити структуру компе-
тентнісного потенціалу працівників 
операційного менеджменту.

2. Визначити критерії та показни-
ки для кількісної оцінки компетент-
ностей.

3. Розробити функціональну мо-
дель системи кількісного оцінювання 
рівня компетентнісного потенціалу 
працівників операційного менедж-
менту та шляхів його відтворення.

У процесі виконання практичних 
завдань відповідно до мети дослі-
дження було використано комплекс 
загальних та спеціальних методів 
пізнання, таких як контент-аналіз 
для аналітичного огляду літератури, 
системний підхід до аналізу існуючих 
методик і технологій кількісного оці-
нювання компетентнісного потенці-
алу персоналу, метод порівняльного 
аналізу для формування й аналізу 
структури компетентнісного потен-
ціалу працівників у сфері операцій-
ного менеджменту. За допомогою 
методу діалектичної логіки було по-
будовано функціональну модель сис-
теми кількісного оцінювання компе-
тентнісного потенціалу працівників 
та його відтворення. Методологічні 
засади оцінювання компетентніс-
ного потенціалу працівників опера-
ційного менеджменту та рівня його 
відтворення базуються на системно-
му, процесному, компетентнісному й 
ресурсному підходах. Системний під-
хід дає змогу розглядати компетент-
нісний потенціал як цілісну систему, 

що складається із взаємопов’язаних 
компонентів: професійних знань, 
навичок, особистісних рис і мотива-
ції. Процесний підхід фокусується на 
безперервному відтворенні компе-
тентностей працівників через цикли 
навчання, практичного застосування 
знань та регулярного оцінювання. 
Компетентнісний підхід орієнтуєть-
ся на оцінку рівня розвитку конкрет-
них компетенцій, що є критично важ-
ливими для ефективного виконання 
операційних завдань. Ресурсний під-
хід визначає компетентності як стра-
тегічний ресурс, що потребує інвес-
тицій, моніторингу й відтворення.

Встановлено, що структура ком-
петентнісного потенціалу працівни-
ків операційного менеджменту під-
приємства включає компетентності, 
необхідні для успішного виконання 
завдань у сфері операційного ме-
неджменту. Їх називають ключовими 
компетентностями [22].

Ключові компетентності праців-
ників операційного менеджменту – це 
набір професійних знань, навичок, 
особистісних характеристик і пове-
дінкових моделей, які забезпечують 
ефективне виконання функцій, пов’я-
заних із плануванням, організацією, 
контролем та вдосконаленням опера-
ційних процесів на підприємстві. До 
них належать: професійно-технічні, 
аналітичні, управлінські, комуніка-
тивні й особистісні компетентності.

Професійно-технічні компетент-
ності охоплюють знання та навички, 
необхідні для роботи з технологіч-
ними процесами, обладнанням, про-
грамним забезпеченням і системами 
управління. Працівник має володі-
ти знаннями у сфері виробничих 
процесів, технології виготовлення 
продукції або надання послуг та на-
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вичками роботи з інформаційними 
системами, такими як ERP-системи 
і CRM-системи. Високий рівень про-
фесійно-технічних компетентностей 
дає можливість працівникам ефек-
тивно організувати операційні про-
цеси, знизити втрати та підвищити 
продуктивність праці.

Аналітичні компетентності до-
помагають працівникам виявляти 
проблеми, прогнозувати наслідки 
управлінських рішень і оцінювати 
ефективність операційних процесів. 
Здібності до аналізу дають можли-
вість працювати з великими обся-
гами інформації, використовувати 
аналітичні інструменти, ідентифіку-
вати можливі загрози й розробляти 
заходи з їх мінімізації. Систематич-
ний аналіз операційних процесів за-
безпечує виявлення «вузьких» місць 
та оптимізацію ресурсів.

Управлінські компетентності по
в’язані з організацією роботи команди, 
плануванням і контролем виконання 
завдань. Вони характеризують здат-
ність людини визначати пріоритети, 
встановлювати терміни виконання 
завдань, забезпечувати здійснення 
планів, управляти відхиленнями від 
запланованих показників. Управлін
ські компетентності є критично важ
ливими для координації роботи ко-
манди та досягнення стратегічних 
цілей підприємства.

Комунікативні компетентності 
забезпечують ефективну взаємодію 
з колегами, підлеглими, клієнтами й 
партнерами та характеризують здат-
ність людини досягати компромісів 
і узгоджувати інтереси й уміння чіт-
ко формулювати думки, адаптувати 
стиль спілкування. Високий рівень 
комунікації сприяє згуртованості 
команди, швидкому вирішенню кон-

фліктів та ефективному обміну ін-
формацією. 

Особистісні компетентності ви-
значають здатність працівника до 
саморозвитку, адаптації; його стре-
состійкість, тобто здатність швидко 
реагувати на зміни у виробничому 
середовищі, прагнення до постій-
ного вдосконалення професійних 
навичок, спроможність працювати 
в умовах високого навантаження та 
розв’язувати складні ситуації. Особи-
стісні компетентності забезпечують 
стійкість до змін, здатність швид-
ко пристосуватися до нових умов у 
складних ситуаціях.

Таким чином, оцінка компетент-
нісного потенціалу працівника та 
рівня його відтворення є важливою 
складовою забезпечення управління 
ефективною діяльністю підприєм-
ства, його довгострокового розвитку 
та стійкості в умовах конкурентного 
середовища.

До актуальних тенденцій у сфері 
відтворення професійних рис пра-
цівників операційного менеджменту 
слід віднести цифрову грамотність 
[23, с. 148–149]. Окрім цього, глобаль-
на конкуренція спонукає підприєм-
ства залучати або мотивувати фахів-
ців, здатних керувати багатокультур-
ними командами, адаптуватися до 
різних ринкових умов та ефективно 
працювати в міжнародному середо
вищі [24]. Підвищення вимог до еко-
логічної стійкості виробництва зму-
шує підприємства планувати зміни 
в операційному менеджменті: фахів-
ці повинні враховувати екологічні 
фактори в процесах виробництва й 
постачання, що вимагає додаткових 
компетенцій [25, с.  135–137]. В умо-
вах мінливого бізнес-середовища 
керівництво підприємства має швид-
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ко реагувати на зміни, що потребує 
гнучких стратегій управління біз-
нес-процесами, уміння працівників 
оперативно адаптуватися до роботи 
в кризових ситуаціях. Усе це стає ви-
значальними чинниками при плану-
ванні рівня відтворення професій-
них рис працівників.

Методологічні засади системи оці-
нювання компетентнісного потен-
ціалу працівників операційного ме-
неджменту та його відтворення ба-
зуються на формуванні об’єктивних 
критеріїв і відповідних показників, 
які мають бути чітко вимірюваними, 
релевантними до операційних функ-
цій і такими, що дають можливість 
відстежувати динаміку їх розвитку. 
Для цього як критерії обрано описані 
вище ключові компетентності пра-
цівників операційного менеджменту. 
Показниками для кількісної оцінки 
кожного критерію можуть бути такі:

	– Для оцінювання рівня професій-
них знань і технічних навичок: частка 
правильно виконаних професійних 
тестових завдань (у відсотках); кіль-
кість освоєних спеціалізованих про-
грам (в одиницях); рівень відповід-
ності знань працівника професійним 
стандартам (у балах). Ці показники 
відображають здатність працівника 
ефективно використовувати профе-
сійні знання у своїй діяльності.

	– Для оцінювання ефективності 
виконання професійних завдань: 
середній час виконання завдань (у 
годинах); частка виконаних завдань у 
встановлені терміни (у відсотках); рі-
вень виконання планових показників 
(KPI, у відсотках). Оцінка ефективності 
виконання завдань дає змогу визна-
чити продуктивність працівника та 
його здатність працювати в умовах 
дедлайнів.

	– Для оцінювання якості прийня-
тих управлінських рішень: частота ви-
никнення операційних помилок через 
прийняті рішення (разів на місяць); 
частка успішно реалізованих проєк-
тів (у відсотках); рівень досягнення 
поставлених цілей після прийняття 
рішення (у балах, відсотках). Ці показ-
ники характеризують здатність пра-
цівника оперативно й обґрунтовано 
ухвалювати рішення, що позитивно 
впливають на виробничий процес.

	– Для оцінювання комунікативних 
здібностей: рівень задоволеності ко-
лег взаємодією з працівником (оцінка 
за опитуванням, у балах); кількість 
успішно проведених переговорів  
(в одиницях); частота конфліктних 
ситуацій за участю працівника (разів 
на місяць). Комунікативні здібності 
є важливим аспектом ефективної ро
боти в команді та взаємодії з партне-
рами.

	– Для оцінювання рівня особистіс-
ного розвитку: кількість відвіданих 
тренінгів і курсів підвищення квалі-
фікації (в одиницях); рівень самостій-
ної ініціативи щодо вдосконалення 
робочих процесів (у балах); оцінка 
мотивації та задоволеності роботою 
(опитування, у балах). Особистісний 
розвиток працівника безпосередньо 
впливає на його здатність адаптува-
тися до змін і вдосконалювати свої 
компетенції.

Комплексна оцінка компетентніс-
ного потенціалу працівників опера-
ційного менеджменту та рівня його 
відтворення має проводитися за ін-
тегральним показником P, який вра-
ховує рівні ключових компетентно-
стей за показниками й критеріями Fi 
та вагові коефіцієнти кожного крите-
рію mFi

. Розрахунок такого інтеграль-
ного показника компетентностей 
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здійснюється за методикою, викла-
деною в роботі [26], та за формулою:
	 P = ∑(Fi × mFi ).

На основі структури компетент-
нісного потенціалу, ключових кри-
теріїв і показників кількісної оцінки 
кожного критерію, а також за допо-
могою методики оцінювання [26], 
що може бути реалізована засобами 
стандартних систем електронного 
навчання й тестування, побудовано 
функціональну модель (рис. 1).

Вважаємо, що система кількісно-
го оцінювання рівня відтворення 
компетентнісного потенціалу мене-
джерів (див. рис. 1) має складатися з 
предметної та процедурної частин.

Предметна частина містить пере-
лік ключових компетентностей пра-
цівника та критерії їх якісного оці-
нювання, тобто структурні складові 
компетентнісного потенціалу. На 
базі предметної частини формується 
процедурна, або критеріально-показ-

Рис. 1. Функціональна модель системи кількісного оцінювання рівня 
компетентнісного потенціалу працівника операційного менеджменту

Побудовано автором за: [26].

Система кількісного оцінювання рівня компетентнісного потенціалу працівника 
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никова, частина системи оцінювання. 
Тут реалізуються процеси кількісно-
го оцінювання рівня компетентніс-
ного потенціалу працівника засоба-
ми стандартних систем електронно-
го навчання й тестування та аналіз 
результатів.

Критерії Fi якісної оцінки ком-
петентностей працівника характе-
ризуються певними кількісними 
показниками компетентнісного по-
тенціалу, які набуваються особою чи 
відтворюються в процесі діяльності. 
Ці показники кількісно оцінюються 
системою. Кількісні показники для 
кожної структурної складової компе-
тентнісного потенціалу (критерію), 
що детально описані вище, трансфор-
муються в безрозмірну форму через 
нормалізацію та слугують вихідними 
даними для формування тестових 
завдань за критеріями й показника-
ми (кількісна оцінка компетентно-
стей). Далі засобами обраної системи 
електронного навчання й тестування 
здійснюється оцінювання компетен-
цій і розрахунок ключових компе-
тентностей працівника, складається 
звітність, за даними якої встанов-
люється рівень компетентнісного 
потенціалу працівника залежно від 
величини інтегрального показника 
P, визначається потреба в навчанні 
чи підвищенні кваліфікації (тобто у 
відтворенні компетентностей). Для 
цього встановлюються відповідні діа-
пазони значень інтегрального показ-
ника P за рівнями. Можна встановити 
будь-які діапазони значень (табл. 1).

Важливою особливістю системи 
оперативного оцінювання компе-
тентнісного потенціалу працівників 
операційного менеджменту та рівня 
його відтворення є широкі можли-
вості варіювати змінними, такими 
як кількість і вагомість структурних 
складових, кількісні значення показ-
ників, що їх характеризують, рівень 
професійної спрямованості, склад-
ність тестових завдань та ін.

Очікуваними результатами впро-
вадження методологічних засад, що 
пропонуються, має бути релевантний 
моніторинг стану, підвищення ефек-
тивності операційного менеджменту 
завдяки своєчасному відтворенню 
компетентнісного потенціалу персо-
налу, оптимізація витрат на навчання, 
розвиток і формування конкуренто-
спроможного кадрового складу.

Практичне застосування системи 
оцінювання рівня компетентнісного 
потенціалу в межах розробленої ме-
тодології здійснено на прикладі тес-
тування кандидата на заміщення по-
сади менеджера підприємства під час 
співбесіди з ним. Метою тестування 
було визначити рівні компетентно-
стей кандидата за їх видами, критері-
ями й показниками (табл. 2).

Вагові коефіцієнти критеріїв і по-
казників обрано однакові (0,2 і 0,333 
відповідно) для об’єктивного порів-
няння результатів оцінювання, які 
наведено на рис. 2.

Аналіз результатів оцінювання 
показав, що загальний рівень ком-
петентнісного потенціалу кандидата 

Т а б л и ц я   1
Діапазони значень інтегрального показника P

P = 1,00–0,90 P = 0,89–0,75 P = 0,74–0,60 P < 0,60
«оптимальний» «достатній» «задовільний» «недостатній»

Складено автором.
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Т а б л и ц я   2
Вихідні дані та результати оцінювання компетентності працівника (приклад)

№ 
з/п Параметри, що досліджуються Результати

Критерій F1. Рівень професійних знань і навичок         Вагомість критерію mF1 = 0,2

1 Показники критерію F1

Професійні  
знання  

й навички

Володіння  
професійними  

програмами
Знання вимог 

стандартів

2 Вагові коефіцієнти показників 0,333 0,333 0,333
3 Відносна оцінка за тестування (приклад) 0,900 0,750 0,900
4 Рівні компетентностей за показниками 0,300 0,266 0,300
5 Рівень компетентності за критерієм F1 0,170

Критерій F2. Ефективність виконання завдань          Вагомість критерію mF2 = 0,2

1 Показники критерію F2
Швидкість вико-

нання завдань
Кількість вико-
наних завдань

Досягнення 
планових показ-

ників
2 Вагові коефіцієнти показників 0,333 0,333 0,333
3 Відносна оцінка за тестування (приклад) 0,800 0,800 0,900
4 Рівні компетентностей за показниками 0,266 0,266 0,300
5 Рівень компетентності за критерієм F2 0,167

Критерій F3. Якість управлінських рішень               Вагомість критерію mF3 = 0,2

1 Показники критерію F3

Недопущення 
операційних 

помилок
Успішно реалізо-

вані проєкти
Досягнення 
поставлених 

цілей
2 Вагові коефіцієнти показників 0,333 0,333 0,333
3 Відносна оцінка за тестування (приклад) 0,800 0,900 0,900
4 Рівні компетентностей за показниками 0,266 0,300 0,300
5 Рівень компетентності за критерієм F3 0,173

Критерій F4. Комунікативні здібності                           Вагомість критерію mF4 = 0,2

1 Показники критерію F4
Задоволеність 

взаємодією
Частка успішно 

проведених 
переговорів

Недопущення 
конфліктних 

ситуацій
2 Вагові коефіцієнти показників 0,333 0,333 0,333
3 Відносна оцінка за тестування (приклад) 0,900 0,800 0,700
4 Рівні компетентностей за показниками 0,300 0,266 0,233
5 Рівень компетентності за критерієм F4 0,160

Критерій F5. Рівень особистісного розвитку               Вагомість критерію mF5 = 0,2

1 Показники критерію F5

Участь  
у тренінгах  
і навчаннях

Удосконалення 
робочих  
процесів

Мотивація  
до роботи

2 Вагові коефіцієнти показників 0,333 0,333 0,333
3 Відносна оцінка за тестування (приклад) 0,750 0,800 0,900
4 Рівні компетентностей за показниками 0,250 0,266 0,300
5 Рівень компетентності за критерієм F5 0,163

Рівень компетентнісного потенціалу працівника P = 0,833 «достатній»
Складено автором.
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на заміщення посади менеджера під-
приємства відповідає рівню «достат-
ній» (P  =  0,833). Його управлінські, 
професійно-технічні й аналітичні 
компетентності кращі, ніж особи-
стісні та комунікативні (див. рис.  2). 
Це означає, що є нагальна потреба у 
відтворенні й оновленні показників 
особистісних рис працівника та його 
комунікативних здібностей. Загалом 
наведений методологічний підхід до 
побудови системи оцінювання ком-
петентнісного потенціалу працівни-
ка операційного менеджменту мож-
на поширити на групи працівників і 
за іншими показниками.

Отже, у дослідженні розглянуто 
можливість створення системи опе-
ративного кількісного оцінювання 
рівня компетентнісного потенціалу 
працівника операційного менедж-
менту підприємства за професій-
но-технічною, аналітичною, управ-
лінською, комунікативною та особи-
стісною компетентностями. Система 
оперативного кількісного оцінюван-
ня, побудована за створеною методо-
логією, дає можливість визначати й 
змінювати структурні складові ком-

петентнісного потенціалу, їхні якісні 
показники та вагомості. Саме кількіс-
не оцінювання здійснюється шляхом 
виконання особою компетентнісних 
(тестових) завдань із застосуванням 
засобів сучасних систем управління 
електронним навчанням / оцінюван-
ням. Діапазони кількісних і якісних 
значень рівнів компетентностей пра-
цівника (оціночних рівнів) можуть 
встановлюватися залежно від по-
ставленої мети.

Загалом успішне відтворення про-
фесійних рис працівників операцій-
ного менеджменту вимагає постійно-
го моніторингу тенденцій і адаптації 
менеджерів до загроз, що виника-
ють у сучасному бізнес-середовищі. 
Оцінка рівня професійних рис стає 
важливим чинником підготовки й 
розвитку персоналу операційного 
менеджменту та, на нашу думку, має 
проводитися за такими напрямами:

1. Визначення рівнів загальної, 
спеціальної та професійної підготов-
ки працівників сфери операційно-
го менеджменту, якості виконання 
ними професійних і спеціальних за-
вдань у сучасних умовах.

Рис. 2. Рівні компетентнісного потенціалу працівника за критеріями
(сумарний рівень P = 0,833 «достатній»)

Побудовано автором.
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2. Оцінювання рівня базових на-
вичок та ключових компетенцій, 
необхідних для успішної роботи в 
галузі операційного менеджменту 
в сучасних умовах. Це можуть бути 
професійні, лідерські, міжособистіс-
ні, аналітичні, проблемно-розв’язу-
вальні та інші компетенції й нави-
чки, потрібні для успішного управ-
ління ланцюжком поставок, якістю, 
а також планування виробництва та 
виконання інших завдань операцій-
ного управління з урахуванням над-
звичайних ситуацій у країні.

3. Урахування впливу швидкого 
розвитку технологій та інновацій на 
професійні риси фахівців у сфері опе-
раційного менеджменту, що передба-
чає адаптацію до нових технологій, 
уміння працювати з даними, викори-
стання аналітики та інновацій.

4. Розроблення методів оцінки 
продуктивності й результативності 
в галузі операційного менеджменту, 
які використовують різні метрики та 
інструменти для вимірювання ефек-
тивності операційних процесів і про-
фесійного внеску співробітників.

5. Визначення впливу мотивації та 
управління персоналом на ефектив-
ність операційного менеджменту й 
способи підвищення професійних рис 
персоналу.

6. Адаптація працівників опера-
ційного менеджменту до змін у біз-
нес-середовищі, таких як кризові 
явища, глобалізація, зміни в спожив-
чих вимогах, екологічні, епідеміоло-
гічні та інші чинники.

У результаті проведеного до-
слідження сформульовано низку 
важливих теоретичних і практич-
них положень щодо розроблення та 
впровадження системи оперативно-
го оцінювання компетентнісного по-

тенціалу працівників операційного 
менеджменту. Встановлено, що ефек-
тивне функціонування підприємств 
в умовах нестабільного зовнішнього 
середовища значною мірою залежить 
від професіоналізму управлінського 
персоналу, рівня розвитку його клю-
чових компетентностей та здатності 
до їх постійного оновлення.

Розроблена система оцінювання 
базується на структурному поділі ком-
петентностей на професійно-технічні, 
аналітичні, управлінські, комунікатив-
ні та особистісні, що дає можливість 
проводити комплексну й об’єктивну 
кількісну оцінку. Модель включає пред-
метну частину – з чіткими критеріями 
та показниками, а також процедурну, 
що реалізується через інструменти 
електронного навчання й тестування. 
Запропонована функціональна модель 
дає змогу встановлювати рівень компе-
тентнісного потенціалу (від оптималь-
ного до незадовільного) та визначати 
потребу в його відтворенні.

Крім того, підкреслюється важли-
вість постійного моніторингу про-
фесійного розвитку менеджерів, ура-
хування впливу технологічних змін, 
інновацій, кризових явищ і нових 
вимог бізнес-середовища. Система 
може бути адаптована для оцінки пер-
соналу під час підбору кадрів, атес-
тації, конкурсного відбору та інших 
управлінських процедур. Запропоно-
вані підходи створюють універсальне 
методологічне підґрунтя для форму-
вання ефективної системи розвитку 
людського капіталу в управлінні опе-
раційною діяльністю підприємств.

Перспективою подальших дослі-
джень є оцінювання результатив-
ності відтворення компетентностей 
топ-менеджерів у системі управлін-
ня підприємством.
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SYSTEM FOR ASSESSING MANAGERS’ COMPETENCY 
POTENTIAL: METHODOLOGICAL ASPECT

Abstract.  The professionalism of operational management employees, the high level of 
development of their key competencies and the systematic updating of these competencies 
are critical factors in ensuring the competitiveness and efficiency of enterprises in an 
unstable market environment and a constant shortage of economic resources. The article 
substantiates the methodological foundations for creating a system of prompt assessment of 
the competency potential of operational management employees and the level of its renewal 
using e-learning and testing tools. This constitutes the main objective of the study. The 
typology of competencies that constitute the competency potential is generalised as follows: 
professional-technical, analytical, managerial, communicative and personal competencies.  
A proposed assessment system consists of substantive and procedural parts. It is established 
that within the substantive part, criteria and indicators for the assessment of each 
competency are developed. The procedural part ensures the implementation of the assessment 
process using electronic technologies. A functional model has been developed, which allows 
for a quantitative assessment of the level of competency potential, determining an integral 
indicator and establishing a level – from optimal to unsatisfactory – in order to identify the 
need for its renewal. The results of the practical application of the assessment system are 
presented using the example of an automated interview with a candidate for a managerial 
position in an enterprise. A specific methodological approach to creating a system for prompt 
assessment of the competency potential of operational management employees and the level 
of its renewal is proposed. This approach is universal and can be used in the processes of 
personnel selection, certification, recertification and professional development of employees.
Keywords: operational management, renewal, competency potential, assessment, criterion, 
indicator, human resource management.
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