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І. Проценко

ПАРАДИГМА СУЧАСНОЇ БІЗНЕС-ОСВІТИ: 
УПРАВЛІННЯ СИСТЕМОЮ ПІДГОТОВКИ 
СУЧАСНОГО ЛІДЕРА  
(НА ПРИКЛАДІ УКРАЇНСЬКОГО  
НАРОДНОГО УНІВЕРСИТЕТУ МАУП)

Становлення і розвиток української державності, вип. 6, с. 201–204

В умовах кризи зростає роль та-
ких складових компонентів управлін-
ня підприємством, як стратегічний ме-
неджмент та менеджер, який забезпе-
чує проектування й просування стра-
тегічних змін у різні сфери й рівні ді-
яльності підприємства, розробку стра-
тегічного плану й бюджету. На мене-
джері в такому контексті лежить відпо-
відальність лідерства в організації усіх 
бізнес-процесів. Лідер через інструмен-
тарій стратегічного менеджменту здій-
снює вибір концепції управління бізне-
сом, орієнтовані на ідеї й методи стра-
тегічного планування, управління мож-
ливостями, управління проблемами. Та 
все ж головною проблемою лишається 
підготовка до лідерства. Нині реалії по-
літичного життя та економічної діяль-
ності викликають підвищений інтер-
ес до проблеми лідерства. Оптималь-
не функціонування суспільства, розви-
ток демократичних основ вимагає ува-
ги до тих, кому довірено приймати рі-
шення від імені мас. Вивчаючи ліде-
рів, ми вивчаємо одне з творінь При-
роди, в якому не має нічого випадково-
го. Лідерство не проявляється відкри-
тою й помітною для сторонніх компо-
нентою психотипу людини. Ця скла-
дова індивідуальності може дрімати до 
певного часу й проявляється у надзви-
чайній для суспільства та особистості 

ситуації. Лідери нам потрібні для того, 
щоб вижити і особливо в бурхливому і 
мало прогнозованому XXI ст. Саме такі 
програми лідерства виживання працю-
ють в МАУП. Тенденція проходжен-
ня за “технічним лідером” (більш утво-
реним) спостерігається сьогодні якраз 
в організаціях, що вимагають нововве-
день. Проте в житті не все так просто, 
як в теорії, і основна складність в тому, 
що начальник не мотивований на нове 
або не здатний виховувати новаторство 
знизу. Тому керівника необхідно “скон-
струювати” за допомогою навчання, у 
процесі навчання за допомогою про-
грам розвитку, які ми й розробляємо в 
МАУП. 

Стратегічний менеджмент діє в двох 
напрямах: 1) організація виробництва 
і мобілізація здатності до мобілізації й 
експлуатації матеріальних й нематері-
альних активів в інтересах конкурен-
ції за майбутнє; 2) традиційні завдан-
ня — розміщення капіталів, управлін-
ня фізичними (матеріальними) акти-
вами, зниження вартості, цінова конку-
ренція. 

Менеджер, вирішуючи ці стратегіч-
ні завдання, зобов’язаний одночасно ви-
конувати роль лідера: головного під-
приємця й стратега, головного адміні-
стратора й промоутора стратегії, контр-
олера, посередника, розподілу ресур-
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сів, стимулятора, консультанта, арбітра, 
політика, дипломата. В цілому пробле-
ма стратегічного лідерства полягає в ді-
агностуванні ситуації й виборі способу 
дії з ряду можливих. У діях промоутора 
стратегії переважають шість завдань лі-
дерства: 1) бути в курсі того, що відбу-
вається; 2) формувати культуру, яка за-
ряджає організацію енергією, необхід-
ною для реалізації стратегії; 3) забезпе-
чувати реагування організації на змін-
ні параметри й нові можливості, а та-
кож генерувати й сприяти напрацюван-
ню новаторських ідей; 4) досягати угод 
й тим самим запобігти “боротьбі за вла-
ду”; 5) вимагати дотримання етичних 
норм; 6) застосовувати корективні тех-
нології в реалізацїї стратегії більш ефек-
тивним способом. 

Коли йдеться про оцінку програм 
розвитку лідерства, дуже важливо дати 
собі відповідь на два запитання: чи вда-
лося розробити програму, яка дійсно 
здатна надихати лідерів; та чи існують 
правильні метрики, які допомогли б оці-
нити результативність цієї програми. 
Бізнеси задаються логічним запитан-
ням: де ті інструменти, які допоможуть 
визначити, що програми розвитку лі-
дерства (на які витрачаються величезні 
гроші) діють і приносять необхідні ре-
зультати. 

Нещодавнє дослідження, проведе-
не Center for Effective Organizations при 
University of Southern California [1–2], 
виявило, що, попри труднощі з визна-
ченням впливу на бізнес програм роз-
витку лідерства, оцінка їх ефективнос-
ті має дуже велике значення. Адже якщо 
наставництво покращує лідерські нави-
чки, але ці навички не мають жодного 
впливу на результативність бізнесу, тоді 
і наставництво можна назвати неефек-
тивним. 

Вивчення найкращих практик та 
основних принципів лідерства є важ-
ливою практикою, проте реальна цін-
ність програми стає очевидною тоді, 

коли працівники не лише розуміють 
принципи, але й мають весь необхід-
ний інструментарій для того, щоб за-
стосовувати їх на практиці, досяга-
ючи при цьому цілей компанії. Але 
хоча корпорації витрачають в серед-
ньому 36  % свого прибутку на витра-
ти, пов’язані з персоналом [(за даними 
BNET) [2], лише 1 із 5-ти респондентів 
говорить про хоча б часткове розумін-
ня віддачі від цих витрат. 

Окрім цілком вимірюваної грошо-
вої вартості, статистика лідерських про-
грам пропонує нам цілком передбачува-
ну цінність: вона показує, чи застосову-
ють люди, що пройшли такі програми, 
свої знання на практиці. А відповідно, і 
компанії можуть оцінити своїх співро-
бітників за принципом: наскільки ефек-
тивніше ті почали працювати після про-
ходження тієї чи іншої програми. 

Одним із методів збору є багаторів-
невий зворотний зв’язок, який включає 
всіх зацікавлених осіб — слухачів, орга-
нізації, де працює слухач. Оцінка тако-
го типу вказує на можливість вираху-
вати повернення інвестицій від навчан-
ня. Створюючи програму розвитку лі-
дерства, компанії повинні відразу заду-
матися про ті дані, які будуть відстежу-
ватися. 

В Українському Народному універ-
ситеті МАУП поставлено чіткі і вимі-
рювані цілі перед курсами підвищен-
ня кваліфікації та перепідготовки: ство-
рити ієрархічну структуру механіз-
му формування резонансного лідерства 
(Рис  1.) [2]; підвищити рівень резуль-
тативності слухачів-керівників у їх що-
денній наставницькій взаємодії з ви-
кладачами; розробити просту, але дієву 
“мову” для лідерів, наставників та керів-
ників; покращити навички керівників та 
їх відчуття впевненості під час управ-
ління, особливо в тих питаннях, які сто-
суються надання та отримання зворот-
нього зв’язку. 
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Рис.1. Ієрархічна структура механізму формування резонансного лідерства

№
пор. Особистісні риси лідера

Ознаки резонансного 	
лідерства

1 Здатність бути організатором спільної діяльності: 
-	 керівник-лідер формулює мету, що хвилює більшість членів 

колективу, бере на себе відповідальність за створення нехай 
не всіх, але обов’язково основних, визначальних умов для 
досягнення цієї мети;

-	 є представником колективу у відносин з вищим керівни-
цтвом

Представницькі схильності

2 Здатність усвідомлювати спільні потреби й проблеми керовано-
го колективу та брати на себе ту частку роботи із задоволення 
цих потреб й вирішення проблем, яку інші члени колективу взя-
ти на себе не можуть;
-	 лідер знає, у чому полягають інтереси людей, з якими він 

пов’язаний по роботі, і готовий їх відстоювати; 
- прояв чуйності, проникливість і довіра до людей: знаходить 

час, щоб вислухати, і вміє слухати; з ним легко розмовля-
ти на будь-яку приватну тему, оскільки він уміє зберігати та-
ємниці;

-	 здатний зрозуміти труднощі (проблеми) окремої людини; 
відчуває, кому він потрібний; готовий заступитися за підле-
глого, якщо з ним поводяться несправедливо; здатний ро-
зуміти те, про що люди воліють мовчати; здатний до співпе-
реживання (емпатії); він є виразником спільних для членів 
колективу позицій;

-	 лідер упевнений, що численні проблеми, що постають перед 
людьми, можна розв’язати, своїм оптимізмом він підтримує 
в людях віру у власні сили

Емпатія,
позитивний прояв емоцій,
оптимізм

3 Наявність спеціальних знань, які дасть змогу використати сучас-
ні технічні засоби обробки й аналізу інформації;
-	 вміння застосовувати глибокі знання основ наукового 

управління у процесі прийняття та реалізації управлінських 
рішень;

-	 володіння високими моральними якостями, професіоналіз-
мом, знаннями, високим рівнем культури 

Емоційний інтелект

4 Здатність об’єднувати навколо себе талановитих, обдарованих 
однодумців;
-	 планування спільної роботи з урахуванням інтересів і можли-

востей кожного члена колективу;
-	 лідер здатний заохочувати людей до діяльності, не віддаючи 

прямих розпоряджень і команд; він вищою мірою наділений 
“почуттям ліктя”, уміє переконувати, підтримувати; 

-	 має неформальний авторитет (йому підкорялися б, за ним 
би йшли, навіть якби він не мав ніякої керівної посади)

Емоційне лідерство

Тобто компетентність керівника 
є надзвичайно важливою компонен-
тою резонансного лідерства. Компе-
тентність в управлінні зарубіжні вче-
ні В. Макелвіл, Г. Канак, В. Врум роз-
глядають як сукупність компетенцій, 
пов’язаних з конкретною професійною 
діяльністю. При цьому до неї зарахо-
вують три компоненти: знання як ре-

зультат освіти особистості, навички як 
результат досвіду роботи і навчання, і 
способи спілкування, з погляду умін-
ня спілкуватися з людьми і працювати 
в групі. Вчені вважають, що управління 
персоналом, за сутністю, є управління 
компетенціями, що передбачають їх на-
буття, стимулювання і розвиток. Більш 
того, В. Врум запропонував формулу: 
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результативність = f (компетенція×
мотивація) [5].

Управління компетенціями може 
відбуватися як на рівні організації, так і 
на рівні особистості.

На рівні особистості управління 
компетенцією полягає в оцінці інди-
відуумом своїх можливостей у відпо-
відності з вимогами посади. Така оцін-
ка дає змогу працівнику активізувати 
одержані раніше ним знання, навички, 
інформацію. На цій основі він формує 
ціль своєї діяльності на вибраній поса-
ді і приймає для себе рішення: чи відпо-
відає його компетенція вимогам посади 
чи необхідно додаткове навчання. 

Психологи під компетентністю ке-
рівника розуміють наявність у нього 
спеціальної освіти, широкої загальної 
і спеціальної ерудиції, постійне підви-
щення ним своєї науково-професійної 
підготовки. Компетентність передба-
чає системність мислення (практичний 
розум, швидкість входження у пробле-
му, здатність передбачати різні варіан-

ти виходу із ситуації, винахідливість) та 
наявність організаторських здібностей 
(уміння підбирати, розставляти кадри, 
планувати роботу, забезпечувати чіткий 
контроль) [6].
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