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У цьому контексті зазначаємо, що у формі взаємопов’язаних послуг та у 

формі побічних продуктів, разом з головними параметрами дизайну 

механістичної структури (техноструктура як ключова частина організації, 
стандартизація робочих процесів як головний координаційний механізм та 

обмежена селективна вертикальна децентралізація) мають місце головні 

параметри дизайну дивізіональної форми (серединна лінія як ключова частина, 

стандартизація випуску як головний координаційний механізм та обмежена 
паралельна вертикальна  децентралізація) [2]. При цьому, дубль-бюрократія 

залишається з параметрами дизайну механістичної форми і лише за зовнішніми 

контурами нагадує дивізіональну структуру. 
Саме тому, для запобігання утворенню дубль-бюрократії з надмірною 

техноструктурою в якості складової частини організації та тотальним 

контролем, необхідно вірно проектувати параметри організаційного дизайну, з 

використанням параметрів  дивізіональної  і механістичної конфігурацій  
одночасно на всіх рівнях організації. 
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В теперішніх непростих умовах функціонування підприємств та 

організацій як на світовому, так і на українському ринку вкрай важливим їх 
завданням є посилення та розвиток рівня конкурентоспроможності персоналу 

як одного із ключових засобів забезпечення їх сталої діяльності та розвитку. 

Для цього провідні господарства в менеджменті персоналу застосовують дієвий 

та сучасний компетентнісний підхід, «заснований на єдності знань, умінь та 
навичок, доповнених додатковими, зокрема діяльнісними та емоційно-

ціннісними складовими. Він спирається на попередній досвід та дозволяє 

людині бути самостійною, мобільною, своєчасно підлаштовуватися до змін, 
вибирати власні шляхи вирішення поставлених завдань, нести за них 

відповідальність, проявити свою активність та дієвість у якості громадянина та 

фахівця» [1, с. 195].  
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Його реалізація передбачає побудову та подальше використання моделей 

компетенцій працівників різних категорій та посад у широкому колі кадрових 

питань : підбір, відбір, наймання, розташування та вивільнення персоналу, його 
оцінювання, стимулювання, адаптація, мотивування, розвиток та навчання, 

контролювання, планування кар’єрне зростання та формування резерву кадрів 

тощо [2, 3]. 

Підґрунтям для складання таких моделей є вибір оптимального підходу 
до їх побудови та загальної структури. Наукова спільнота [1-8] досі не дійшла 

згоди у цьому питанні, оскільки для формування моделей компетенцій 

працівників застосовуються різні підходи, а до їх складу включають відмінну 
чисельність різних видів складників, що зумовлює потребу у їх дослідженні та 

обґрунтуванні найбільш значимих у кожному окремому випадку з урахуванням 

особливостей роботи працівника та галузі його діяльності. 

 Загалом, у складі моделей компетенцій у новітніх публікаціях фахівців та 
наукових дослідників за даною тематикою зустрічаються такі складові їх 

елементи : 

- у статті О.М. Петровської та Т.С. Познякової  - 11 складників : 
інтелектуальна, комунікативна, персональна, часова складова; стресостійкість, 

нормативно-правова, дослідна, соціально-психологічна, ситуативна, 

функціональна [4, с. 44]; 

- в роботі Д.С. Корольова - 6 складників : вроджені здібності, 
особистісні, інтелектуальні та психофізіологічні можливості; соціальні та 

професійні характеристики» [5, с. 404];  

- у праці А.В. Гонтюк - 5 складників : професійні, соціальні 
(комунікативні), особистісні, трудові, лідерські [6, с. 42]; 

- у публікації І. Волобоєвої, О. Кравчук, Є. Паращук - 4 складники : 

соціальні, лідерські, вольові, інтелектуальні компетенції [7]; 

- у статті Н.В. Насад - 4 складники : професійні, корпоративні, 
поведінкові компетенції [8, с. 634] тощо. 

Наявність чималої кількості відмінних варіацій компонентної структури 

моделей компетенцій працівників підтверджує та зумовлює потребу в 
індивідуальному підході до вибору її складових елементів зважаючи на умови 

та обставини діяльності кожного окремого працівника (посади). Універсальним 

(базовим) варіантом, на думку авторів, є виокремлення у складі моделей 

компетенцій таких складників, як-от : професійні (інтелектуальні), соціальні, 
поведінкові та лідерські (лише для працівників керівних посад). 
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Теперішні обставини діяльності провідних підприємств та господарств 

різних галузей для забезпечення сталого розвитку потребують впровадження 

«сучасних форм організації бізнес-процесів та реалізації нових бізнес-
стратегій» [1]. Одним із дієвих інструментів їх прояву та використання є 

аутсорсинг, що застосовується в багатьох галузях та сферах, зокрема : 

маркетинг, виробничо-господарська, логістика, бухгалтерський облік, 

юридичне забезпечення, виробництво комплектуючих, управління персоналом, 
ІТ-технології тощо [2]. 

В нинішніх умовах війни підприємства України змушені зменшувати 

витрати та ефективно використовувати наявні ресурси, щоб задовольнити 
вимоги споживачів та не втратити свою конкурентоспроможність. Тому для 

досягнення таких цілей розглядаєтьмя можливість (необхідність) передачі 

певних функцій на аутсорсинг іншим підприємствам. 


