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Світова економіка переходить до нового технологічного уст­
рою, у зв’язку з чим з’являються нові вимоги до всіх складо­
вих економічної системи країни. Для забезпечення конкуренто­
спроможності країни на світовій арені необхідно правильно ви­
значити напрями розвитку нової структури економіки і знайти 
адекватні ним механізми підготовки та розвитку кадрів.

Інвестиції в людські ресурси розглядаються у всьому світі як 
одна з найбільш ефективних форм вкладень капіталу, вони при­
носять національній економіці найбільший дохід і сприяють 50 
зростанню, визначають сприйнятливість суспільства до нових зиаш 
і технологій, створюють мотивацію до розвитку і прогресу.

Глобальна економічна кон’юнктура, приводить до формуванні 
суспільства знань, характеризується, перш за все, стрімкими зміна­
ми і жорсткою конкуренцією, коли саме швидкість ухвалення рі 
шень може привести до ефективних результатів. Інформація ста« 
чинником виробництва, актуалізується постійна діагностика і оці 
нка стану компетенцій персоналу. Бізнес-середовищу все більш« 
властиві глобалізм, інноваційність, технологічні зміни. Його орга 
нізаційними складовими стають: неповний робочий день, контра 
ктна система, плаваючі ставки оплати праці; оцінка за ключовимі 
показниками виконання; харизматичне лідерство; перехід від ста­
більних, незмінних знань до розвитку, перш за все, комунікативних 
і аналітичних компетенцій; формування клієнтських баз; врахуван 
ня лідерства, мотивації і бази знань організації; партнерські стосун­
ки і домінуючий вплив людського чинника.

Розвиток кадрового потенціалу будь-якої компанії в умовах 
економіки знань є запорукою її конкурентоспроможності. Особ 
ливо важливим це стає в період прискореної інформатизаці 
економіки, коли будь-який ресурс, за. винятком трудового, мож< 
бути скопійований.
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Роль аналізу і прогнозування професійно-значимих компете- 
ИЦІй на ринку праці як одного з основних чинників розвитку 
людського капіталу є особливо важливою для українського сус­
пільства, що переходе до інноваційної економіки.

Слід зазначити, що якщо раніше співробітників кадрових 
олужб українських підприємств цікавили в основному питання 
грамотного підбору кадрів, то тепер все частіше піднімаються склад­
ніші проблеми, такі як підвищення розвитку та навчання співро­
бітників, створення ефективних мотиваційних систем, введення 
корпоративних стандартів, принципів корпоративної культури.

Проблему необхідності розвитку, мотивації та підвищення ква­
ліфікаційної діяльності на підприємствах досліджували в своїх 
роботах такі вчені-економісти: Р. Емерсон, Е. Мейо, Д. Мак-Клел- 
ланд, Ф. Герцберг, Д. Мак-Грегор, С. Оучи, С. Врум; питання вивчен­
ня теорії і реформування кадрової політики вивчали Д. Богиня, 
О. Новікова, С. Гріньова, М. Вороніна, І. Швець, А. Колот.

Доцільно проаналізувати європейські проекти за обраним 
напрямком дослідження. Він свідчить, що за підтримки “ Євро­
пейської комісії” виконувався проект “EUR-АСЕ” , результатом 
якого стала розробка компетенцій випускників інженерних про­
грам та створення загальноєвропейської системи гарантії якості 
інженерної освіти у відповідності зі стандартами “ENQA” .

Загальноєвропейська система формування профілю компетенції 
інженерно-технічних кадрів сприяла практиці взаємного трансна­
ціонального визнання кваліфікацій випускників інженерних про­
грам в Європі. Реалізація даної системи сприяє розвитку інже­
нерної освіти в країнах Європи: “FEANI” , “SEF1”  (European Society 
for Engineering Education), “ CESAER” (Conference of European 
Schools for Advanced Engineering Education and Research) та роботі 
національних акредитаційних агентств Великобританії, Ірландії, 
Німеччини, Франції, Італії, Португалії, Румунії та Росії. Під час 
реалізації даного проекту було сформовано загальні вимоги до 
оцінки якості підготовки спеціалістів в галузях техніки і техно­
логій, які було відображено в документі “Рамкові стандарти ак­
редитації інженерних програм” “EUR-ACE” .

Згідно із цим документом, вимоги до професійних і особистих 
компетенцій інженерно-технічних кадрів представлені у розділах: 
знання і розуміння; інженерний аналіз; інженерне проектування; 
дослідження; інженерна практика; особистісні навички.
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Поняття компетенції ряд авторів визначає як групу взаємо 
зв’язаних і взаємообумовлених знань, умінь і навиків, що забез 
печують виконання одного конкретного (професійного) завдання 
тоді як компетентність — це здатність здійснювати (професійну 
діяльність в рамках освоєної компетенції, приймати відповідальн 
рішення і діяти адекватно вимогам ситуації, що склалася.

Будемо приймати визначення, що модель компетенцій — ц 
набір компетенцій, необхідних співробітнику на зазначеній по 
саді для досягнення підприємтсвом своїх бізнес-цілей. Найчао 
тіше компетенції діляться на професійні (технічні знання ті 
вміння) і універсальні (особистісні, загальнокультурні). Зазви 
чай професійні компетенції інженерів діляться на організацій 
но-управлінські, проектно-технологічні та проектно-конструк 
торські. Дослідження вимог ринку праці актуалізує, в перш; 
чергу, потребу нових знань саме цієї категорії промислово-ви 
робничого персоналу підприємств. Виділяють загальнокультурн 
компетенції, такі як здатність володіти однією з іноземних мо: 
на відповідному рівні, і професійні компетенції для різних на 
прямів діяльності: здатність розуміти і застосовувати в дослід 
ницькій і прикладній діяльності сучасний математичний апа 
рат, збирати, обробляти і інтерпретувати дані сучасних науко 
вих досліджень і тому подібне.

У той же час, учасники Організації економічного співробіт 
ництва та розвитку (ОЕСР) розуміють термін “компетенції” (англ 
skill, competence) як набір навиків, якостей і здібностей, які до 
зволяють індивідові успішно і постійно виконувати дії, функції 
завдання, що конкретно визначені, і можуть бути вдосконалені 
розширені через процедуру навчання.

Слід зазначити, що ринку праці в Україні притаманни: 
певний парадокс. З одного боку, високий рівень безробіття, а, 
іншого, дефіцит компетентних і вмотивованих працівників. Проце 
втрати на українських підприємствах інтересу до роботи харак 
теризується декількома причинами: низькою оплатою праці, як 
сприяє виникненню негативного відношення до виробництва 
небажання якісно виконувати свої обов’язки, низький рівен 
трудової дисципліни та продуктивності праці, відсутність індив: 
дуального підходу до працівників. Відсутність системи стимулк 
вання ініціативи і творчості, оцінювання по результатам прац: 
врахування індивідуальних заслуг і успіхів на виробництві прв
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ЙВОДКТЬ до безініціативності, відсутності креативної складової у 
трудовому процесі.

Мета дослідження полягає в розгляді основних методологіч­
них підходів до формування української компетентністної моделі 
ІИЖенврно-технічних працівників, яка забезпечувала б успішний 
роовиток бізнес-структур і раціональне використання наявних 
Матеріальних і нематеріальних ресурсів.

Передбачається вивчення наступних завдань: сутності та 
оообливостей оцінювання, її методології, інструментарію; обґрун­
тування ключових компетенцій в професійній діяльності інже­
нерно-технічного персоналу підприємств.

Зміни, що відбуваються в області праці і зайнятості, необхід­
ність вирішення економічних проблем в цілях підвищення конку­
рентоспроможності і ефективності підприємств, швидкого і адеква­
тного реагування на зміни, які пов’язані з розвитком нових тех­
нологій, вимагають відповідної організації кваліфікованої праці.

У ході виконання спільного проекту “TEMPUS Project 530278- 
TEMPUS-1-2012-DE-TEMPUS-JPHES Industrial Cooperation and 
Creative Engineering Education based on Remote Engineering and 
Virtual Instrumentation” було досліджено структурно-змістовні та 
організаційно-процесуальні аспекти системи підготовки інженерних 
кадрі промислових підприємств харківського регіону. Прикладом 
є ситуація, що склалася на Казенному підприємстві “ Харківське 
конструкторське бюро по двигунобудуванню” (КП “ХКБД”).

Кількісний і якісний склад персоналу оцінювали на основі 
форми № 1-ПВ “Звіт з праці” і форми № 6-ПВ “Звіт про кількість 
працівників, їхній якісний склад та професійне навчання” за 2011- 
2012 роки. Проводячи аналіз трудових ресурсів підприємства, вар­
то розглянути працівників за категоріями в динаміці (табл. 1).

Найбільшу частку в загальній кількості працівників КП 
“ХКБД” складають спеціалісти, проте дана категорія працівни­
ків має тенденцію до скорочення. Також, динаміка зменшення 
кількості працівників спостерігається серед обслуговуючого пер­
соналу. Спостерігається тенденція збільшення кількості основ­
них робочих та загальної кількості працівників. Беручи до ува­
ги, що підприємство є інноваційно активним, займається розроб­
кою нових та вдосконаленням існуючих моделей техніки, від­
повідний освітній рівень працівників (табл. 2), здатність до 
саморозвитку стають ключовими факторами успіху.
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Таблиця
Порівняльний аналіз структури працівників КП “ХКБД”

Таблиця
Освітній рівень працівників КП “ХКБД”

Трудовому колективу притаманна негативна тенденція знв 
ження рівня освіти різних категорій працівників, що свідчить пр 
недостатній рівень управління інтелектуальним капіталом т 
потребує розвитку ключових компетенцій.

Для того, щоб підприємство почало розробку заходів для тгідві 
Щ ЄННЯ рівня компетенцій Інженерно-технічних спеціалістів ттідгтр і 
ємства необхідно спочатку визначити, які компетенції є пріоріте' 
ними. З цією метою було проведено анкетування серед 22 прову 
них фахівців та керівників підприємства. Результати із визначена 
важливості загальних компетенцій приведені на рисунку 1.

Компетенції, в яких є гостра потреба сьогодні — це: креі 
тивність, здатність до навчання, готовність до прийняття рішені 
дослідницькі навички, наявність кругозору та мультикультув 
ності. Наступні дані (табл. 3) стосуються важливості практик 
них навичок інженерно-технічного персоналу для підприємстві
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Рис. 1. Питома вага середньої оцінки загальних компетенцій

Таблиця і
Питома вага оцінок кожної професійної компетенції

Найбільш важливими стають такі компетенції та навички: 
уміння виконувати практичні завдання, необхідні для досягнен­
ня результатів проекту; можливість успішної побудови співпраці
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в середині колективу; навички самонавчання і пошук інформаці 
для успішного вирішення практичних проблем.

Таким чином, необхідно змінити зміст самого навчання. Відмо 
витися від застарілої моделі передачі фактів і знань, розвивати ком 
петентністний підхід — формування професійної кваліфікації.

На основі визначених факторів, аналізу кваліфікаційний 
характеристик і посадових інструкцій інженерно-технічних спе 
ціалістів КП “ХКБД” , вимог до компетентності інженерів між 
народного рівня було розроблено Адаптивну модель підготовні 
спеціаліста до проектно-конструкторської діяльності (рис. 2).

Впровадження такої моделі для підготовки та перепідготов 
ки інженерно-технічного персоналу підприємства буде сприяті 
його подальшому розвитку.

Ефективність багатьох видів діяльності персоналу, її якісну 
та кількісну складову важко адекватно оцінити. Саме тому ] 
багатьох випадках використовується суб’ єктивна оцінка ефектив 
ності роботи співробітників, його професійних та соціальний 
компетенція.

За відсутності кількісних показників діяльності (виручка 
обсяг виробництва, кількість клієнтів) слід використовував 
бальні системи оцінки. Завжди можна виділити показники ефек 
тивності діяльності співробітника, згрупувати їх по категоріях 
оцінити в балах, заздалегідь описавши, за що привласнюється тоі 
або інший бал.

Отже, необхідна кількісна оцінка показників результативност 
роботи співробітників. При цьому при створенні системи стиму 
лювання функції контролю, планування і виконання мають буті 
розподілені між різними структурними підрозділами.

У ряді випадків співробітник не може впливати на виконай 
ня поставлених завдань і, як правило, стимулювання проектно 
діяльності відбувається по принципах поточної роботи. j

Зважаючи на ці фактори, є доцільним використання сучасна 
го інструментарію для підвищення кваліфікації інженерно-техніч| 
них працівників, зокрема комплексів віддалених навчальних сис 
тем (Remoute lab), які, з одного боку, спрощували б роботу інжене| 
ра, надавали їй новий якісний рівень, а, з іншого, давали змог] 
підвищення кваліфікаційного рівня, наближення працівників д< 
міжнародного рівня інженерно-технічного персоналу, підвищенню 
загального показника компетенцій працівників на підприємстві, і
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Рис. 2. Адаптивна модель підготовки фахівця до проектно- 
конструкторської діяльності
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Науково доведено, що підвищення заробітної плати не при 
зводить автоматично до підвищення ефективності і продуктив 
ності праці. Виходячи з основного напряму діяльності підпри 
ємства, має бути розроблена кваліфікаційно*компетентнісна сис 
тема для кожного співробітника. Саме такий підхід вимага 
чіткого визначення посадових обов’ язків працівника, в рамка; 
яких він і розвиватиме необхідні професійні навички, а такоя 
особисті якості. Серед яких: обізнаність в сфері проектного ме 
неджменту та бізнесу, знання і розуміння впливу ризиків і ви 
мог, що змінюються; усвідомлення необхідності самостійно вчи 
тися і підвищувати кваліфікацію протягом усього життя. < 

В Україні активно розвивається і впроваджується компетеї 
нтністний підхід до планування розвитку людського капітал^ 
Завдання формування сучасних професійних характеристик на 
лежить вирішувати спільно з об’єднаннями працедавців, заціка 
вленими державними відомствами і системою освіти. Переліз 
компетенцій, яких потребує ринок праці потрібно ПОСТІЙНО MQ 
ніторити та прогнозувати. Подібний перелік дозволить працеда 
вцям формулювати свої вимоги до системи освіти, брати участ 
в розробці кваліфікаційних вимог, оцінювати майбутні потреб] 
секторів економіки в кваліфікованих кадрах.

Таким чином, в даний час інтеграцію освіти, науки і вироб 
ництва необхідно розглядати як один з найважливіших пріори 
тетів, що забезпечує сталий економічний розвиток. Підготовк 
та перепідготовка висококваліфікованих фахівців в системі освіт 
та на підприємствах буде сприяти розвитку інноваційної еконс 
міки та задовольняти потреби глобального ринку праці.
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Резюме
У статті розглядаються проблеми й переваги необхідності розвит 
ку компетенція інженерно-технічних працівників в системі управ 
ління людськими ресурсами підприємства. Недостатня продумайся 
механізму своєчасного розвитку, як суто професійних, так і транс 
версальних знань, сучасних процедур оцінювання вивчається в да 
ному дослідженні. У статті визначені роль компетенцій в ефектна 
носгі діяльності підприємств; вивчені основні зовнішні та внутрішн 
фактори для стратегічного розвитку системи компетенцій.
В статье рассматриваются проблемы и преимущества необходи 
мости развития компетенций инженерно-технических работника 
в системе управления человеческими ресурсами предприятия 
Недостаточная продуманность механизма своевременного разви 
тия, как сугубо профессиональных, так и трансверсальных зна 
ний, современных процедур оценки изучается в данном исследо 
вании. В статье определена роль компетенций в эффективности 
работы предприятия; изучены основные внешние и внутренни 
факторы для стратегического развития системы компетенций.
The challenges and benefits necessary development the skills о 
engineering and technical personnel in the management o f huma 
resources o f the enterprise are discussed in the article. The lack о 
timely development of well thought-out mechanism, as a pure! 
professional and transversal knowledge of modem evaluation procedure 
are examined in this study. The article defines the role of competencie 
in the performance of the enterprise; examined key internal and exterm 
factors for the strategic development of competencies.
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