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CHARACTERISTIC FEATURES, COMPONENTS AND METHODS OF EVALUATING
THE LEADERSHIP COMPETENCIES OF THE MANAGEMENT PERSONNEL

Основною метою даної статті є проаналізувати характерні риси, складові та методи оцінювання лідерських ком-
петенцій управлінського персоналу.

Сучасний менеджмент акцентується на проблематиці дослідження аспектів лідерства та лідерських компетенцій
управлінців різних сфер діяльності. Навіть при аналізі праць вчених зарубіжжя та вітчизни, стає очевидним, що не
існує повного і універсального переліку компетенцій, характеристик і вимог до управлінців чи лідерів, які гаранту-
ють їх успіх. Думки дослідників розходяться, ідеї коливаються: деякі стверджують, що керівники та лідери володі-
ють окремим набором компетенцій, тоді як інші наголошують на тому, що вони нерозривно пов'язані і не повинні
між собою розрізнятися.

Сьогочасний розвиток економіки, де реалії постійно змінюються, необхідно активно шукати та впроваджувати
нові технології, методи, механізми та інструменти управління персоналом. Традиційні підходи вже втратили свою
актуальність та ефективність. Зарубіжні компанії, які довели свій успіх, показують, що розвиток лідерських компе-
тенцій є найбільш дієвим інструментом управління персоналом у сучасних умовах. Тому дослідження характерних
рис, складових та методів оцінювання лідерських компетенцій управлінського персоналу є надзвичайно актуальною
темою сучасного менеджменту.

Analyzing the leadership competencies of managerial personnel is an important task in modern management. Demands
on managerial personnel are becoming increasingly complex and diverse, which is why leadership competencies are
crucial for successful leadership and achieving set goals.

Despite the variety of research in the field of leadership and management, there is no universally accepted list of
competencies that guarantee the success of a manager or leader. Opinions of researchers vary, and there are different
approaches and concepts. Some scholars believe that leadership competencies are a distinct set of skills and abilities,
while others emphasize their interdependence and interaction.

In the current conditions of economic development, where the situation is constantly changing, it is important to
actively implement new methods and tools for personnel management. Traditional approaches may lose their relevance
and effectiveness. Successful foreign companies demonstrate that developing leadership competencies is the most effective
way to manage personnel in modern conditions. Therefore, studying the characteristics, components, and methods of
assessing leadership competencies of managerial personnel is a relevant topic for contemporary management.
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ
Сучасний менеджмент перебуває перед най-

гострішою та найактуальнішою проблемати-
кою — дослідження аспектів лідерства та
лідерських компетенцій управлінців різних
сфер діяльності. В аналізі праць зарубіжних і
вітчизняних вчених виявлено, що до цього часу
не існує повного і універсального переліку ком-
петенцій, характеристик і вимог до успішних
управлінців та лідерів. Певні автори стверджу-
ють, що існує окремий перелік компетенцій для
керівників та лідерів, тоді як інші наголошують
на тому, що кращий керівник і лідер включають
в себе обидві ролі, і необхідно зберігати цю гар-
монію.

Сьогодення змушує нас шукати та впровад-
жувати сучасні технології, методи, механізми
та інструменти управління персоналом. Тра-
диційні підходи більше не вважаються актуаль-
ними та ефективними. Практика успішних за-
рубіжних компаній підтверджує, що в економ-
ічних умовах сьогодення найбільш дієвим засо-
бом кадрового управління є розвиток лідерсь-
ких компетенцій. Таким чином, актуальною те-
мою сучасного менеджменту є дослідження
характерних рис, компонентів та методів оці-
нювання лідерських компетенцій управлінсько-
го персоналу.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Сучасний менеджер повинен бути ліде-
ром. З метою підвищення ефективності уп-
равління діяльністю підприємства перед уп-
равлінцями постає завдання стати керівника-
ми — лідерами. При цьому стати лідером не
можливо лише за умови просування кар'єр-
ними сходами, необхідно постійно розвива-

One approach to defining leadership competencies is the competency-based management model. It is based on the
idea that a successful leader possesses a set of key competencies that help them effectively manage a team. These
competencies may include strategic thinking, communication skills, decision-making ability, motivation, leadership
qualities, and many others. Assessing leadership competencies can be done through achievement analysis, skill assessment,
360-degree feedback, and other methods.

It is important to consider the context and specificities of the organization when assessing leadership competencies.
Each organization may have its own requirements and expectations regarding the leadership qualities of its managerial
personnel. Therefore, flexibility and adaptability in defining leadership competencies are key aspects.

Overall, analyzing the characteristics, components, and assessment methods of leadership competencies of managerial
personnel is an important task for improving leadership effectiveness and organizational development in the modern
business environment.

Ключові слова: менеджмент, управління, лідерство, лідерські компетенції, методи оцін-
ки, управлінський персонал, бізнес-середовище.

Key words: management, management, leadership, leadership competencies, evaluation methods,
management personnel, business environment.

ти в собі лідерські компетенції та розширю-
вати межі свого лідерського впливу на підлег-
лих. Все вище викладене доводить, що тільки
за умови розвитку своїх лідерських компе-
тенцій керівник перетвориться в керівника-
лідера [1].

Аналізуючи наукові здобутки вітчизняних
і зарубіжних вчених нами було визначено що
існує декілька підходів до трактування понят-
тя "компетенція", але вони збігаються за
змістом і в основному зосередженні на вмінні
використовувати набуті навички, знання і осо-
бистісні здібності управлінців в своїй про-
фесійній діяльності й кваліфіковано та профес-
ійно приймати рішення в залежності від ситу-
ацій.

Бессонова Л.О. та  Добросмислова С.М. заз-
начають: "компетенція — це не тільки наявність
знань і досвіду, а й уміння розпорядитися ними
при виконанні своїх функцій, що є обов'язко-
вою умовою оптимізації професійної діяль-
ності".

І. Стрілець, визначають компетенцію як:
"досконале знання своєї справи, сутності вико-
нуваної роботи, складних зв'язків, явищ і про-
цесів, можливих способів і засобів досягнення
намічених цілей" [2].

Г. Кот та О. Пилипчук виділяють три види
управлінської діяльності: 1) управління певною
системою та підприємством; 2) керування пер-
соналом та взаємодією працівників між собою;
3) управління процесами підприємства. В за-
лежності від того, наскільки вдало менеджер
зможе забезпечити та узгодити між собою всі
три види і визначається ефективність управлі-
ння [3]. Аналізуючи лідерські компетенції особ-
ливу увагу зосереджено на її носії, а саме на
керівнику [4].
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Ряд авторів керівником визначають: "особу,
що має повноваження щодо управління орга-
нізацією та відповідає за результати її діяль-
ності". Вони поділяють керівників на лінійних
та функціональних. Перші очолюють лінійні
підрозділи підприємства, інші — штабні й збу-
тові.

В процесі управління роль і значення ком-
петентності керівника обумовлені орієнтацією
на розвиток особистісного потенціалу у кон-
тексті інтелектуальних здібностей.

Більшість науковців в своїх напрацюваннях
схиляються до виділення таких складових уп-
равлінських компетенцій:

1. Наявність системи теоретичних і практич-
них знань про управління;

2. Наявність вмінь і навичок прийняття  уп-
равлінських рішень;

3. Наявність лідерських прагнень, інтересів,
мотивів, цілей та сформованих потреб;

4. Вміння логічно, професійно, осмислено і
адекватно оцінювати власні можливості та
своїх підлеглих;

5. Наявність сукупності особистісних ком-
петенцій, притаманних професійно-компетен-
тному управлінцю [5].

Аналіз наукових підходів щодо трактуван-
ня поняття "лідерські компетенції", на думку,
дозволяє уточнити його сутність як складного
професійно-особистісного утворення, яке ре-
алізується в процесі лідерської діяльності, за-
безпечує готовність і здатність до її виконання
та включає знання, вміння, навички, особистісні
якості та здібності, цінності, мотиви та оцінки.
У цьому визначенні автор акцентує увагу на
обгрунтуванні ключової ролі особистості, її
готовності та спроможності до розвитку
функцій керівника.

Згідно з цим можна констатувати, що
лідерські компетенції це індивідуальні лідерські
здібності, формальний і неформальний вплив
управлінця для якісної і успішної взаємодії з

підлеглими та іншими представниками управ-
лінського апарату.

Дж. Максвелл виділив п'ять етапів для роз-
витку лідера: статус, схвалення, продуктив-
ність, наставництво, особистість. Для досягнен-
ня п'ятого етапу, на його думку, індивідуум має
вміти виконувати свої обов'язки поза посадо-
вими інструкціями, приймати складні рішення,
генерувати ідеї, нести відповідальність і спону-
кати оточуючих до розвитку та успіху.

В сучасних наукових працях зарубіжних
вчених особливу увагу приділено емоційному
інтелекту особистості і його складовим, вони
зазначають що розвиненість даної компетенції
є основною посилюючою характеристикою
справжнього керівника — лідера.

ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ
Метою наукової роботи є визначення та

дослідження характерних рис, складових та
методів оцінювання лідерських компетенцій
управлінського персоналу аграрного підприє-
мства.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
Щодо класифікації компетенцій їх найчас-

тіше прийнято характеризувати за складовими
відповідно до специфіки діяльності особистості
(Рис. 1).

Професійна складова — інтегральна особи-
стісна якість керівника, що визначається спро-
можністю використовувати професійні знання
і набутий досвід при реалізації управлінських
рішень, та характеризується творчим, критич-
ним і аналітичнім мисленням, креативністю,
вмінням швидко адаптуватись у професійному
середовищі, створювати злагоджені міжосо-
бистісні відносини в колективі та будувати дієві
командні угрупування.

Соціальна складова — інтегральна особис-
тісна якість керівника, визначається здібностя-
ми до налагодження, розвитку соціальних кон-

Рис. 1. Класифікація компетенцій за складовими
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тактів та побудови правильної моделі поведін-
ки і відповідальності відповідно до вимог, норм
та правил соціуму.

Комунікативна складова — значуща скла-
дова управлінської діяльності, сприяє форму-
ванню позитивного іміджу, сприйняття персо-
налом і досягненню намічених цілей.

Особистісна складова — характеризується
стійкою професійною мотивацією, творчим
підходом до управлінської діяльності, задово-
леністю своєю роботи, вмінням використову-
вати прийоми самовираження та саморозвит-
ку.

Індивідуальна складова — характери-
зується бажанням до кар'єрного і професій-
ного розвитку, відсутністю професійного ви-
горання, володінням прийомами особистіс-
ного саморозвитку та самовдосконалення
тощо.

Проведений аналіз сучасних підходів до
лідерських компетенцій дозволив  відзначити,
що існує ще один підхід до їх класифікації за
так званими "лідерськими компетенціями май-
бутнього" — софт-скилс (комунікативні, мен-
тальні, соціальні, командні, рефлексійні, інте-
лектуальні, емоційні, надихаючі навички) та
хард-скилс (класичні професійні знання та
технічні навики). У нинішньому бізнес-середо-
вищі найбільш цінними і необхідними справж-
ньому керівнику — лідеру є саме софт-скилс.
Не зважаючи на безкінечний перелік компе-
тенцій притаманних лідерам, на сьогодні не
існує універсальних вимог та конкретного на-
бору рис лідерських компетенцій управлінсь-
кого персоналу.

Дослідження Британського бізнес-середо-
вища та керівних кадрів, дозволили визначити
та ранжувати деякий перелік лідерських харак-
теристик управлінців, які впливають на успіх
підприємства (Рис. 2).

Даний перелік дає можливість побачити і
впевнено стверджувати, що успішні лідерські
характеристики обумовлені не лише особисти-
ми (вродженими) здібностями індивіда, а бага-
тогранний і важко напрацьований  феномен
розвитку інтелектуальної, творчої, креативної,
самоорганізованої, амбітної і харизматичної
особистості з набутими соціальними та комун-
ікативними навиками й професійним досвідом.

Звідси можна визначити, що компетенції
керівних кадрів, або власників підприємств ма-
ють поєднувати особистісні, ділові та про-
фесійні якості задля успішного здійснення уп-
равлінської діяльності.

Індивідуальні характеристики управлінця,
що впливають на результативність роботи пер-

соналу залежать від його знань, професійних
навичок і особливостей мотивації, індивідуаль-
них або культурних якостей, конкретної поса-
ди або компанії в цілому. Іноді компетенції мо-
жуть бути описані у вигляді моделі професій-
ної поведінки, необхідної для досягнення ви-
соких результатів [6].

На сьогодні в теорії і практиці моделюван-
ня компетенцій існує кілька основних
підходів: американський (заснований на по-
ведінці людини в процесі діяльності); бри-
танський (пов'язаний з розвитком системи
освіти, та передбачає розробку певного на-
бору лідерських компетенцій і професійних
стандартів, що визначаються набором ролей
і особливостями поведінки у відповідності до
займаної посади); французький і німецький
(поєднують американські і британські моделі,
та передбачають використання як аналогів
поведінкових, так і функціональних компе-
тенцій).

На розвиток лідерських компетенцій впли-
вають дві групи факторів:

— зовнішні (об'єктивно-ситуаційні) обумов-
лені впливом на керівника середовища, у яко-
му він перебуває, а також тих людей, із якими
він контактує;

— внутрішні (суб'єктивно — особистісні)
обумовлені потребами, інтересами та індивіду-
ально-психологічними особливостями самого
керівника (накопичення досвіду самореалі-
зації, формування базових лідерських компе-
тенцій, мобілізація внутрішніх ресурсів особи-
стості управлінського лідера та формування
готовності до керівництва) [7].

Якщо розглядати чинники, що обумовлю-
ють вибір оптимальних методів оцінки персо-
налу, то вони можуть бути різноманітними і
залежати від особливостей: корпоративної
культури; стратегії підприємства; механізмів
мотивації; інвестиційної привабливості і інно-
ваційного розвитку підприємства; організацій-
ної структури; наявності діючих моделей
лідерських компетенцій тощо.

Для вибору методів оцінювання компе-
тенцій персоналу, якостей особистості, повед-
інки й результатів праці працівника на підприє-
мствах можуть застосовуватися різні методи.
Вони поділяються на:

— об'єктивні (основані на чітко вимірюван-
них критеріях і показниках);

— суб'єктивні (грунтуються на суб'єктивних
судженнях і  висновках осіб, що здійснюють
оцінювання).

Крім цього, в науковому середовищі мето-
ди оцінювання працівників організації прийня-
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то класифікувати на кількісні, якісні та комбі-
новані (Рис. 3).

Якісні методи оцінки дають можливість виз-
начати ділові й особистісні якості працівників.
Біографічний метод здійснюється за рахунок
аналізу кадрових даних, особистої справи пра-
цівника його характеристики та автобіографії.
Метод довільних письмових та усних оцінок
проводиться за допомогою довільного опису
різних результатів праці або якостей робітни-
ка і розраховується згідно встановлених кри-
теріїв. Групою експертів чи окремо згрупова-
них працівників під час вирішення певної про-
блеми можна встановити ступінь відповідності
працівників організації різним фактичним по-
казникам за методом групових дискусій. Мат-
ричний метод дозволяє експертам оцінювати
працівників виставляючи бали за 3 параметра-
ми (виконання посадових обов'язків, ділових і
особистісних якостей), які позначаються на
результативності роботи. Так для кожного па-
раметру визначається "вага" відповідно впли-
ву на кінцеві результати роботи. Кожен бал
помножується на відповідну "вагу", отримані
результати підсумовують і отримують загаль-
ну оцінку, що вказує на успіхи працівника. Пе-
речисленні методи є простим, не дуже трудо-
місткими і дешевими, проте вони мають низь-
кий рівень надійності отримуваних результатів
(0,2—0,5).

За рахунок кількісних методів оцінювання
працівників отримується об'єктивна оцінка
різних параметрів їх діяльності. Дані методи
зазвичай мають чітку систему факторів і кри-
теріїв оцінки, можуть враховувати певні показ-

ники оцінювання для підвищення об'єктивності
результатів, мають високу надійність (0,7—0,9).

Комбіновані методи базуються на сукуп-
ності описових ознак і кількісних оцінок. Вра-
ховують різні критерії і фактори та дозволя-
ють порівнювати результати оцінки отримані
різними методами, але мають незначний рівень
надійності (0,3—0,7) не завжди забезпечують
отримання об'єктивних результатів не дозво-
ляють автоматизувати процес та отримання
результатів оцінки.

Нині існує величезна кількість якісних, кіль-
кісних і комбінованих методів оцінки персона-
лу. До сучасних підходів оцінки лідерських
компетенцій та менеджменту покращення ре-
зультативності діяльності персоналу які зараз
набирають популярності, можна віднести:
"Перфоменс менеджмент", "метод 360°", Asse-
ssment Centre, метод "Хея" та інші.

"Перфоменс менеджмент" (менеджмент
виконання або система управління результа-
тивністю) являє собою систему управління, що
складається з трьох елементів: оцінки (вимірю-
вання), зворотного зв'язку і позитивного мо-
тивування. Метод полягає в тому, що все мож-
на вимірити та поліпшити. "Перфоменс менед-
жмент" розглядається як сукупність ключових
підсистем: лідерство, система управління,
організаційна культура, вимірювання, залучен-
ня. В основу методу вкладено закони людської
поведінки.

На думку деяких науковців система управ-
ління результативністю включає наступні ета-
пи: 1. Створення команди стратегічного менед-
жменту, які мають однакові бачення напрямів

Рис. 3. Класифікація методів оцінювання персоналу
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довгострокового розвитку підприємства і ро-
зуміють взаємну відповідальність за прийняті
рішення. 2. Документальна фіксація бізнес-
стратегії. 3. Правильна постановка цілей вищи-
ми ланками керівництва для досягнення верти-
кальної узгодженості. 4. Виділення бізнес-про-
цесів для досягнення горизонтальної узгодже-
ності цілей. 5. Удосконалення стилю управлін-
ня для залучення керівників лінійної ланки уп-
равління і фахівців в процес розробки і ухва-
лення рішень. 6. Вдосконалення внутрішніх ко-
мунікацій. 7. Постійний розвиток і навчання
персоналу.

Концепція Перфоменс менеджменту дає
можливість персоналу і керівництву обговорю-
вати і визначати цілі діяльності та розвитку
підприємства й спільно розробляти плани їх
досягнення.

Наступним популярним комплексним під-
ходом оцінки професійного рівня, особистіс-
них компетенцій і потенційних можливостей
працівників, є на нашу думку технологія Asse-
ssment center (Центр оцінки). Вона включає
певні процедури моделювання різних ситуацій
для оцінювання окремих навичок і поведінки
співпрацівників. Основна мета технології — це
визначення індивідуальних особливостей та
рис характеру робітника і його основних пси-
хологічних компетенцій. Зараз поділяють тех-
нологію на 2 види:

— традиційна, для діагностики стандартних
компетенцій;

— розвиваюча, що спрямована на виявлен-
ня і розвиток ключових компетенцій персона-
лу.

Наступний метод оцінки який на нашу дум-
ку, заслуговує уваги це "Метод Хейя". Він зас-
нований на системи оцінювання персоналу і
вимог до нього залежно від очолюваної поса-
ди в різних підприємницьких структурах і має
стандартизований підхід, який передбачає до-
держання таких обов'язкових умов: викорис-
тання єдиного набору факторів та однакових
правил оцінювання по кожному з них; розра-
хунок за ідентичними правилами розміру за-
робітної плати та підсумок балів. При вико-
ристанні цього методу обов'язково врахову-
ються особливості, цілі і умови діяльності
організації. Для оцінювання в основному бе-
руть такі основні фактори: рівень знань (про-
фесійні, комунікативні навички, можливості
прийняття обгрунтованих рішень); рівень інте-
лекту та відповідальності. Для кожного кри-
терію визначається декілька рівнів вимог до
працівників в залежності від посади що він
обіймає.

Метод "360°" дозволяє оцінити професійні і
особистісні компетенції та визначає якості, що
проявляються найбільше в професійній діяль-
ності співробітника. Організаційна культура
установи визначає об'єктивність цього методу.
Так, метод дозволяє проводити оцінку на ро-
бочому місці, визначати соціальну компе-
тентність та сприяє розробці обгрунтованої
програми розвитку персоналу.

Інноваційний розвиток і впровадження
інновацій підприємствами зумовлюють не-
обхідність формування управлінцями новітніх
кваліфікаційних вимог до своїх підлеглих.

Недостатня кількість інформаційних дже-
рел щодо методики оцінки лідерських компе-
тенцій уповільнює процеси визначення квалі-
фікаційного і професійного рівня управлінсь-
кого персоналу підприємства.

Оцінка поточного стану лідерських компе-
тенцій є головним етапом, для розробки пев-
них заходів їх розвитку. Оцінка персоналу,
згідно з думкою Ю. Іванова, "є одним з найваж-
ливіших елементів системи управління персо-
налом виробничої організації, який дозволяє не
тільки планувати персональні переміщення,
формувати кадровий резерв, а й оцінювати
якість персоналу з точки зору його відповід-
ності цілям бізнесу та стратегії підприємства".

Проведений аналіз літературних і наукових
джерел дозволив визначити суттєву кількість
підходів до діагностики чи оцінки компетентно-
стей. Так в запропонованих методах пропону-
ються: кваліметричні моделі оцінювання рівня
компетентності; методи оцінки компетенцій уп-
равлінського персоналу за корпоративними,
професійними і поведінковими аспектами, вико-
ристовуючи при цьому визначену шкалу ваго-
мості рівнів прояву і отримання відповідної оцін-
ки лідерських компетенцій в балах; методика
кластерного розподілу компетенцій для кате-
горії "керівники" за 10-ти бальною шкалою оці-
нки [8]. Також розроблено і запропоновано ос-
новні дієві етапи процесу оцінки компетентності.
На кожному з них пропонуються схожі дії, на-
приклад: формування спеціального інструмен-
тарію оцінки компетентності; отримання, пере-
вірка та зведення інформації; обробка, аналіз та
інтерпретація результатів отриманих даних.

ВИСНОВКИ З ПРОВЕДЕНОГО
ДОСЛІДЖЕННЯ

Отже на нашу думку, лідерські компетенції
управлінського персоналу — це процес вміло-
го використання індивідом "жорстких" і "м'я-
ких" навичок в залежності від сфери діяльності
і повноважень, враховуючи особливості й "мо-
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ральну" зрілість підлеглих при здійснені управ-
лінської діяльності.

Також слід зазначити що лідерські компе-
тентності управлінського персоналу від яких
залежить успішне функціонування організації
і результативність роботи персоналу потребу-
ють постійного розвитку та удосконалення в
залежності від вимог суспільства зовнішнього
і внутрішнього середовища підприємства.

Не зважаючи на величезний науковий здо-
буток і кількість розроблених методик оцінки
персоналу нині немає універсальної, яка була
б одночасно ефективної для врахування пси-
хологічних особливостей працівника, і цілей
управлінця. Тому, на нашу думку комплексний
підхід до вибору і використання розглянутих
вище методів оцінки лідерських компетенцій
персоналу всіх ланок управління, дозволить
зменшити негативні наслідки та сприятиме
своєчасному отриманню інформації для прий-
няття обгрунтованих оптимальних управлінсь-
ких рішень при вирішені кадрових питань.
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