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Анотація. У даному дослідженні  здійснено аналіз та оцінку сучасного стану  заходів з розвитку 

персоналу в Україні. Розглянуто стратегії організації навчання персоналу, що використовуються на 
вітчизняних підприємствах та виявлено їх недоліки. Сформульовано пропозиції щодо активізації інвестицій 
на підготовку, перепідготовку та підвищення кваліфікації працівників 
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Вступ. Сучасний етап розвитку постіндустріального суспільства характеризується 

впровадженням високотехнічного обладнання та нових технологій, скороченням 
некваліфікованої ручної праці, широким застосунванням інтелекнтуальних та творчих здібноснтей 
працівнників. Все це вимагає робочої сили високої якості. Отже, для того, щоб бути 
конкуреннтним на сучаснонму ринку праці, кожен працівнник змушенинй адаптувнати свої знання, 
навички та вміння до змін науковон-технічного прогресну, який призводнить до швидкогно 
старінння професінйних знань. Зниженння компетеннтності фахівцінв, зумовленне появою нової 
науковон-технічної інформанції, вимагає відповіндних інвестинцій у заходи з розвиткну персонанлу. 

Аналіз діяльнонсті вітчизнняних підприєнмств з розвиткну персонанлу показує 
недооціннку ними значенння інвестунвання у своїх працівнників як передумнову формуванння 
високоянкісної та конкуреннтоспроможної робочої сили. Проблемни інвестунвання у 
розвитонк персонанлу підприєнмств досліджнуються в науковинх працях таких вітчизнняних та 
зарубіжнних вчених як: О. Грішнової, М. Семикіної, О.В. Крушельницька, Ю. А. Плугіна, 
В. Савченкна, С. Шекшні, Т. Шульца, Г. Беккера та ін. Однак і сьогоднні вони залишаюнться 
актуальнними та потребунють подальшних науковинх пошуків. Це і обумовинло проведенння 
досліджнення, метою якого є аналіз сучаснонго стану інвестунвання заходів з розвиткну 
персонанлу на українсньких підприєнмствах[1]. 

Основний розділ. Розвитонк персонанлу є важливоню умовою успішнонї діяльнонсті 
будь-якої організнації. Це особливно справеднливо на сучаснонму етапі, коли прискорнення 
науковон-технічного прогресну веде до швидких змін і вимог до професінйних знань, умінь 
і навичок. Персонанл у сучаснинх умовах повинен бути високоонсвіченим, володітни 
високою загальнною культурною, стратегнічним мисленнням та ерудицінєю. Організнація 
професінйного розвиткну стала однією з основнинх функцій управлінння персонанлом. 
Розвитонк персонанлу являє собою системнно організнований процес безперенрвного 
професінйного навчанння працівнників для підготонвки їх до виконанння нових виробнинчих 
функцій, професінйно-кваліфікаційного просуванння, формуванння резерву керівнинків та 
вдосконналення соціальнної структунри персонанлу. Розвитонк персонанлу забезпенчується 
заходамни, пов’язаними з оцінюваннням кадрів з метою виробнинчої адаптацнії та атестацнії 
персонанлу, плануваннням трудовонї кар’єри робітнинків і фахівцінв, стимулюванням 
розвиткну персонанлу тощо [2].  

За основу дослідження було обрано період 2014–2017 рр., так як на сьогоднішній день 
останнє оновлення інформації з приводу розвитку персоналу спостерігалося лише у 
2017 році, як наслідок через відсутність звітності  більшості підприємств, установ та 
організацій за останні роки. Причиною цього стало: криза на підприємствах, борги,  
відсутність фінансування та стимулів для розвитку персоналу.  

Аналізуючи дані з 2014 по 2017 рр. спостерігалося постійне зміни обсягів підготовки 
та підвищення кваліфікації кадрів на підприємствах. Пожвавлення виробництва у 2015 році 
перервало цю негативну тенденцію і починаючи з 2015 р. знову відбувається різке підняття 
на 8,7 % (табл. 1) [3]. 
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Таблиця 1 – Підготовка та підвищення кадрів на українських підприємствах за 
місцем навчання на періо 2014–2017 рр. 

Показники 2014 2015 2016 2017 
Всього, тис. осіб 1168,1 1137,6 1206,9 1322,0 
у % до попереднього року  97,4 106,1 109,5 
у % до облікової кількості штатних 
працівників 

10,3 10,3 11,1 11,3 

в т. ч. навчання новим професіям, (тис. осіб) 189,7 193,7 230,0 289,0 
у % до облікової кількості штатних 
працівників 

2,3 2,0 2,2 1,8 

у % до попереднього року  102,1 118,7 125,7 
в т. ч. на виробництві (тис. осіб 151,8 145,3 170,9 218,5 
у навчальних закладах 37,9 48,4 59,1 70,5 
підвищення кваліфікації (тис. осіб) 978,4 943,9 976,9 1033,0 
у % до облікової кількості штатних 
працівників 

5,9 8,0 7,7 8,5 

у % до попереднього року  96,5 103,5 105,7 
в т. ч. на виробництві (тис. осіб) 639,9 709,8 693,6 733,4 
у навчальних закладах 338,5 234,1 283,3 299,6 

 
Дані таблиці 1 свідчать про те, що у 2014 році нові професії опанували 189,7 тис. осіб, 

а підвищили кваліфікацію 978,4 тис. осіб, що разом складає 8,2 % облікової чисельності 
штатних працівників. У наступні роки відбувалося поступове зростання. Так, у 2017 році 
загальна кількість кадрів, що пройшли навчання, збільшилась на 7 % відносно 2016 року, у 
2016 – на 16,6 % відносно кризового 2014 року, у 2014 відбулося зростання лише на 2,1 %. 
У 2014 році спостерігався спад аналізованого . Варто зауважити, що чисельність 
працівників, які опанували нові професії та підвищили кваліфікацію упродовж періоду, що 
розглядається є досить малою у загальній кількості кадрів підприємств (незважаючи в 
цілому на позитивну динаміку у період 2014–2017 рр., вона не перевищила дванадцяти 
відсотків). Тобто, можна зробити висновок, що розвиток персоналу на українських 
підприємствах не є суцільним, а охоплює лише незначну частину працівників. Також можна 
сказати, що темпи зростання обсягів професійного навчання та підвищення кваліфікації 
персоналу є позитивними, проте  різкими, змінними і все ж таки  відстають від темпів 
приросту обсягів ВВП і обсягів реалізації промислової продукції. Названі показники у 
2017 році порівняно із 2016 роком склали відповідно 23 % та 17 % . 

 Проаналізуємо структуру персоналу, що проходив підготовку, перепідготовку чи 
підвищення кваліфікації упродовж 2017 року. Найбільша кількість працівників, що брали 
участь у заходах з розвитку персоналу, це робітники. В 2017 році в Україні було 
підготовлено всього 637 тисяч ( рис. 1) [3]. 

 

Рисунок 1. Підготовка кадрів на українських підприємствах за 
професійними групами у 2017 році 
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Найменшу частку підготовки та підвищення кваліфікації складають технічні 
службовці – 2 % до загальної структури. Відсоток професіоналів та фахівців є досить 
значним – 36 %, що на 11 % менше ніж робітників. Все таки, я вважаю, що частка робітників 
має бути значно вищою, так як вони є рушійною силою будь-якого підприємства, та на 
сьогоднішній день це є одні із затребуваних груп в Україні. 

Проаналізуємо структуру персоналу, що проходив підготовку, перепідготовку чи 
підвищення кваліфікації упродовж 2017 року. Найбільша кількість працівників, що брали 
участь у заходах з розвитку персоналу, зайнята у промисловості (рис. 2) [3]. 

 

 

Рисунок 2. Співвідношення кількості найманих працівників підприємств, установ, 
організацій та кількості працівників, що брали участь у заходах з розвитку персоналу за 

видами економічної діяльності в Україні на 2017 рік 
 
В 2017 році в Україні було підготовлено всього 1322 тисяч осіб, серед яких к адри, 

що підвищили кваліфікацію у промисловості складають 408, 2тисяч осіб або 30,9 % 
складають працівники промисловості, частка ж працівників інших галузей є досить 
мізерною і складає всього від 0 до 11 %.  Незначною є і частка працівників, що навчалися 
новим професіям у загальній кількості найманих працівників підприємств, установ та 
організацій. Якщо у 2017 році в промисловості було зайнято 1893,7 тис. найманих 
працівників підприємств, установ та організацій, то у заходах з розвитку персоналу взяли 
участь 408,2 тис. або 21,5 %. У сільському господарстві таке співвідношення склало 2 %, 
у торгівлі –2,5 % і т. ін. 

На основі проведенного аналізу можна зробити висновонк про те, що обсяги підготонвки, 
перепіднготовки та підвищенння кваліфінкації працівнників в Україні є недостантніми для того, 
щоб забезпенчити постійнне зростанння продуктнивності праці, якості та конкуреннтноздатності 
продукцнії і в кінцевонму рахунку – забезпенчення сталого економінчного зростанння. 
Причиноню такої складнонї ситуацінї, перш за все, є те, що підприєнмства не вважаютнь за 
потрібнне навчати своїх працівнників новим знанням, вмінням та навичканм, оскількни вони 
працюютнь переважнно на основі старих технолонгій та викориснтовують застарінлі методи 
організнації та управлінння.  

На сьогодннішній день постає різка необхіднність безперенрвного підвищенння якості 
робочої сили, через те що відбуванється: 

– впровадження нової техніки, широкий розвитонк нових технолонгій, 
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– збільшення комунікнаційних можливонстей, які змінюютнь характенр та структунру 
виробнинцтва і сервісу;  

– кардинальні зміни попиту й поведіннки споживанчів під впливом НТП; 
– глобалізація економінчного розвиткну та висока конкуреннція збоку товарів 

іноземнного виробнинцтва;  
– формування сучаснинх концепцній корпорантивного управлінння. Залежно від того, яка 

з вищенавнедених груп факторінв діє на роботоднавців сильнішне, вони формуютнь свої 
особливні стратегнії щодо реалізанції заходів з розвиткну персонанлу або ж відмовлняються від 
них взагалі. 

Так, велика частина підприєнмств (зокрема малі підприєнмства) працює на ринку 
протягонм порівнянно невеликного проміжкну часу і тому намагаєнться економинти кошти на 
своїх працівнниках. Деякі роботоднавці неохоче інвестунють заходи з розвиткну персонанлу, так 
як бояться втратитни підготонвлені кадри і одночаснно, витраченні на них кошти, через перехід 
працівнників на нові місця роботи. Водночанс роботоднавець може взяти на роботу 
висококнваліфікованих працівнників, не спрямовнуючи інвестинцій у людськинй капіталн 
(табл.2) [4]. 

 
Таблиця 2 – Стратегії організації навчання персоналу, що використовуються 

українськими підприємствами 
Назва стратегії Характерні ознаки стратегії Недоліки стратегії 

Навчання 
управлінського ядра 

Фінансування навчання лише 
управлінців та провідних кадрів 

підприємства 

Не завжди відбувається процес передачі 
досвіду від управлінських ланок до 

рядових працівників, що призводить до 
обмеженого використання отриманих 

знань та вмінь 
Стратегія суцільного 
навчання персоналу 

Залучення до заходів з розвитку 
персоналу усіх працівників 

підприємства 

Необхідність значного обсягу 
фінансових ресурсів 

Використання готової 
робочої сили 

Залучення підприємством 
висококваліфікованих працівників, 
що самостійно підтримують свою 

кваліфікацію. 

Проблеми із пошуком “готової” 
висококваліфікованої робочої сили 

Використання дешевої робочої сили Висока плинність кадрів та 
погіршення якості праці 

Підготовка персоналу 
безпосередньо у 
процесі роботи 

Нові працівники відразу ж 
приступають до виконання своїх 
обов’язків та поступово набувають 
необхідних знань, вмінь та навичок 
на робочих місцях під керівництвом 

досвідчених колег 

Відсутність педагогічних навичок у 
працівників, які здійснюють 

інструктаж або ж їх небажання 
проводити навчання нових кадрів. 

Навчання персоналу 
“за необхідністю” 

Періодичне навчання окремих груп 
персоналу певним знанням та 
вмінням, під впливом вимог 

мінливого ринкового середовища 

Навчання відбувається спонтанно та 
хаотично і лише у тих випадках, коли 

це є життєво необхідним для 
підприємства 

 
Узагальннюючи матеріанл таблиці 2, приходинмо до висновкну, що найкращною та 

найефекнтивнішою є стратегнія суцільнного навчанння персонанлу, проте вона потребунє 
значних обсягів фінансонвих ресурсінв, які, на думку багатьонх керівнинків українсньких 
підприєнмств, є непотрінбними. Взагалі в економінці України практикна, коли підприєнмство 
бере на себе турботу про кваліфінкацію працівнників, швидше виняток, ніж правило. На 
більшоснті вітчизнняних підприєнмств, окрім найуспіншніших та найпотунжніших, практичнно 
не викориснтовується стратегнія суцільнного навчанння та підвищенння кваліфінкації 
персонанлу. 

Підсумовуючи вищевикнладене можна зробити висновонк, що на сучаснонму етапі 
розвиткну ринковинх відносинн в Україні інвестунвання заходів з розвиткну персонанлу не є 
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пріоритнетним завданнням для абсолютнної більшоснті підприєнмств. Це пов’язано, в першу 
чергу, з тим, що вітчизнняні підприєнмства, переважнно орієнтонвані на просте виживанння, а 
не на прогрес, не мають ні стимулінв, ні коштів для розвиткну персонанлу. Таким чином, 
стратегнія безперенрвного навчанння персонанлу на українсньких підприєнмствах практичнно не 
діє і без цілеспрнямованого втручанння держави діяти не почне. У зв’язку з цим основнинми 
напряманми вдосконналення розвиткну персонанлу в умовах конкуреннції є: 

– розроблення та прийнятнтя доповненння до Кодексу законів про працю, що будуть 
спрямовнані на стимулюнвання інвестинцій підприєнмницьких структунр у розвитонк своїх 
працівнників;  

– підвищення освітньного рівня персонанлу, постійнне оновленння знань з метою 
ліквіданції розриву між вимогамни робочогно місця, посади і діловимни якостямни персонанлу ; 

– стимулювання професінйного зростанння працівнників;  
– забезпечення підвищенння кваліфінкації працівнників;  
– заохочення персонанлу до створенння і розвиткну інновацній, здатних забезпенчити 

конкуреннтні перевагни для підприєнмства; 
– формування системи безперенрвної професінйної освіти і підготонвки кадрів, 

включаюнчи навчанння безпосенредньо на виробнинцтві та з відривонм від виробнинцтва; 
– застосування інновацнійних форм та методів організнації навчанння;  
– створення умов для кар’єрного росту працівнників; 
– заохочення внутрішнньої конкуреннції між співробнітниками у межах підприєнмства, 

не допусканючи при цьому виникненння конфлікнтів;  
– забезпечення стабільнності кадровонго складу, а також його адекватнного оновленння; 
–  проведенння вертиканльної і горизоннтальної ротації персонанлу [5]. 
Висновок. Таким чином, розвитонк персонанлу – це основнинй чинник 

конкуреннтоспроможності, який забезпенчує довгостнрокове процвітнання підприєнмства. 
Вміння працівнників виконувнати роботу краще і прогнознувати бажаний результнат вказує на 
конкуреннтні перевагни. Розвитонк персонанлу сприяє вдосконналенню набутих та оволодіннню 
якісно новими уміннямни, навичканми, знаннямни працівнника, підвищунючи його професінйний 
рівень. Розвитонк персонанлу забезпенчує професінйне, інтелекнтуальне, моральнне, особистнісне 
зростанння працівнників, розкривнаючи їхній потенцінал. 
 

Аннотация. В данном исследовании проведен анализ и оценку современного состояния мероприятий 
по развитию персонала в Украине. Рассмотрены стратегии организации обучения персонала, используемых 
на отечественных предприятиях и выявлены их недостатки. Сформулированы предложения по активизации 
инвестиций на подготовку, переподготовку и повышение квалификации работников 
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Abstract. In this study, an analysis and assessment of the current state of personnel development activities in 

Ukraine was carried out. The strategies of personnel training organization used at domestic enterprises and their 
shortcomings are considered. Proposals on increasing investment for training, retraining and professional development 
of workers are formulated 
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