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У статті розглянуто ключові завданнями які стоять перед  працівниками, стимулювання їх до самовдосконален-
ня, підвищення їхньої лояльності до підприємства. Зазначено, що це досягається через виявлення та розкриття при-
хованого потенціалу за допомогою професійного навчання, стажувань, підвищення кваліфікації та дистанційної ос-
віти. В умовах глобалізації та змін у соціально-трудових відносинах розвиток людських ресурсів стає особливо акту-
альним.

Сьогодні навчання та розвиток персоналу є невід'ємною частиною системи управління підприємством. Постійне
вдосконалення знань співробітників дозволяє не лише підвищувати їхню кваліфікацію, а й здобувати нові навички,
необхідні для ефективної роботи. Сучасне управління персоналом досягає високих результатів за умови, що праців-
ники мають належну кваліфікацію, необхідні навички та компетенції. Тому професійна підготовка кадрів набуває
особливої вага для забезпечення якісної організації праці. Розвиток персоналу слід розглядати як інвестицію в май-
бутнє компанії, адже це сприяє досягненню її стратегічних цілей

В статті проаналізовано основні етапи навчання персоналу, основні комунікаційні інструментарії до навчання
працівників. Описано основні види навчання за ознаками, надана класифікаційна ознака в залежності від учасників
процесу навчання, кількості слухачів, цільового призначення, терміну навчання, процесу поєднання "робота-навчання"
в підприємстві тощо.

Досліджено, що у сучасних умовах стрімкого науково-технічного прогресу, значно пришвидшується застарілість
знань і професійних навичок, навчання та розвиток персоналу повинні проводитися системно. Такий підхід спрямо-
ваний на забезпечення своєчасного й якісного оновлення знань працівників, що дозволяє підвищити їхню кваліфіка-
цію та загальну організаційну ефективність.

Запропоновано модель етапів розвитку та навчання персоналу, а саме оцінка інформації про співробітників,
збір та визначення потреби у навчанні, визначення цілей навчання, вибір методів та програми навчання, визначення
критеріїв оцінки, організування навчання, оцінювання компетентності після навчання, оцінка ефективності навчан-
ня, корекція програми та планування бюджету навчання, кожен етап досконало проаналізований. Зазначено, що та-
кий підхід до організації навчання забезпечує розвиток як працівників, так і самого підприємства.
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ПОСТАНОВКА ПРОБЛЕМИ В ЗАГАЛЬНОМУ
ВИГЛЯДІ ТА ЇЇ ЗВ'ЯЗОК ІЗ ВАЖЛИВИМИ

НАУКОВИМИ ЧИ ПРАКТИЧНИМИ
ЗАВДАННЯМИ

Ефективність роботи будь-якого підприєм-
ства значною мірою залежить від персоналу.
Рівень освіти, професійна підготовка, досвід,
майстерність та мотивація співробітників безпо-
середньо впливають на результати бізнесу. Про-
фесійний та якісний відбір персоналу є лише
початковим етапом у створенні основи для усп-
ішної діяльності організації. Ключовими завдан-
нями стають постійний розвиток співробітників,
стимулювання їх до самовдосконалення, а та-
кож підвищення їхньої лояльності до компанії.
Це досягається через виявлення та розкриття
прихованого потенціалу за допомогою профес-
ійного навчання, стажувань, підвищення квалі-
фікації та дистанційної освіти. В умовах глоба-
лізації та змін у соціально-трудових відносинах
розвиток людських ресурсів стає особливо ак-
туальним. Сьогодні недостатньо просто найня-
ти кваліфікованих працівників — важливо зум-
іти їх утримати, мотивувати та залучити до
ефективної праці, що забезпечить конкурентос-
проможність підприємства.

The article considers the key tasks facing employees, stimulating them to self-improvement, increasing their loyalty to
the enterprise. It is noted that this is achieved through the identification and disclosure of hidden potential through professional
training, internships, advanced training and distance education. In the context of globalization and changes in social and labor
relations, the development of human resources is becoming especially relevant.

Today, personnel training and development are an integral part of the enterprise management system. Continuous
improvement of employees' knowledge allows not only to improve their qualifications, but also to acquire new skills necessary
for effective work. Modern personnel management achieves high results provided that employees have the appropriate
qualifications, necessary skills and competencies. Therefore, professional training of personnel acquires special importance
for ensuring high-quality labor organization. Personnel development should be considered as an investment in the future of
the company, because it contributes to the achievement of its strategic goals. The article analyzes the main stages of personnel
training, the main communication tools for employee training. The main types of training are described by characteristics, a
classification feature is provided depending on the participants in the training process, the number of students, the purpose,
the duration of training, the process of combining "work-study" in the enterprise, etc.

It is studied that in modern conditions of rapid scientific and technological progress, the obsolescence of knowledge and
professional skills is significantly accelerated, training and development of personnel should be carried out systematically.
This approach is aimed at ensuring timely and high-quality updating of employees' knowledge, which allows to increase their
qualifications and overall organizational efficiency.

A model of stages of personnel development and training is proposed, namely, assessment of information about employees,
collection and determination of training needs, determination of training goals, selection of training methods and programs,
determination of assessment criteria, organization of training, assessment of competence after training, assessment of training
effectiveness, correction of the program and planning of the training budget, each stage is thoroughly analyzed. It is noted that
this approach to organizing training ensures the development of both employees and the enterprise itself.

Ключові слова: персонал, професійна підготовка, навчання персоналу, робоче місце, орга-
нізація праці.

Key words: personnel, professional training, personnel education, workplace, labor organization.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
І ПУБЛІКАЦІЙ

Методологічною основою кваліфікацій-
ного дослідження є наукові праці еконо-
містів, зокрема Барського Ю.М., Босака О.В.,
Виноградського М.Д., Захарчин Г.М., Кузьм-
іна О.Є., Струтинської Л.Р., Савченка В.А. та
інших. Проблематику та завдання впровад-
ження інноваційних технологій управління
персоналом і  навчання досліджують як
вітчизняні, так і зарубіжні науковці, серед
яких Гавриш О.А., Довгань Л.Є., Крейдич
І.М., Семенченко Н.В., а також П. Друкер і
М. Малренан. Д. Кенвелл та Д. Сазерленд ана-
лізують застосування економічно ефектив-
них технологій управління персоналом і
впровадження системи поглибленого навчан-
ня співробітників.

ФОРМУЛЮВАННЯ ЦІЛЕЙ СТАТТІ
(ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ)

Метою статті є дослідження сучасних під-
ходів до навчання як складової підвищення
ефективності управління та організації праці
менеджера в умовах динамічного середови-
ща.
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ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

Висококваліфікований персонал є одним із
ключових чинників успішного економічного
розвитку підприємства. Найкращою інвести-
цією, яку може зробити менеджер для розвит-
ку сільськогосподарського підприємства, є
інвестиція в людський капітал. Чим більше зу-
силь спрямовано на навчання та розвиток
співробітників, тим ефективніше підприємство
досягатиме своїх цілей і виконуватиме постав-
лені завдання.

Це питання особливо актуальне для Украї-
ни, оскільки європейський досвід у цій сфері ак-
тивно впроваджується. У країнах Західної
Європи, США та Японії підхід до навчання пер-
соналу використовується ще з ХХ століття.
Провідні світові компанії виділяють від 5 до
10% фонду заробітної плати на професійне на-
вчання та стажування співробітників, а періо-
дичність такого навчання становить не більше
трьох років. В Україні ж досі існують пробле-
ми з фінансуванням підготовки, перепідготовки
та підвищення кваліфікації працівників. Серед ос-
новних причин — небажання менеджерів витра-
чати ресурси на професійний розвиток через ри-
зик невідповідності отриманих знань посадовим
обов'язкам працівників, що може призводити до
неефективного використання коштів.

У сучасних умовах персонал сільськогоспо-
дарських підприємств повинен володіти висо-
ким рівнем кваліфікації та стратегічним мис-
ленням для досягнення успіху організації.
Тому інвестиції в професійний розвиток спів-
робітників стають критично важливими. Сьо-
годні навчання та розвиток персоналу є не-
від'ємною частиною системи управління
підприємством. Постійне вдосконалення знань

співробітників дозволяє не лише підвищу-
вати їхню кваліфікацію, а й здобувати нові
навички, необхідні для ефективної роботи.

Останніми роками все більше органі-
зацій усвідомлюють важливість навчання та
розвитку персоналу, інвестуючи значні ре-
сурси у створення систем підготовки, які
сприяють підвищенню продуктивності та
конкурентоспроможності.

У своїй діяльності підприємства орієн-
туються на досягнення науково-технічних,
виробничих, економічних та соціальних
цілей. Система управління сільськогоспо-
дарськими підприємствами покликана за-
безпечити ефективну комунікацію та взає-
модію між усіма службами [9]. Вважаєть-
ся, що успішність діяльності підприємства
на 90% залежить від ефективності викори-

стання персоналу, яка своєю чергою на 90%
визначається рівнем компетентності управлі-
нського складу. У сучасних українських реалі-
ях саме компетентність персоналу є одним із
ключових показників конкурентоспромож-
ності на внутрішньому ринку праці [8].

Система управління підприємством вклю-
чає два основні елементи: об'єкт управління та
керівну частину. Предмет управління — це ви-
робничий процес, а керівна частина відповідає
за організацію та надання управлінських по-
слуг для підприємства. Її функціонування ба-
зується на принципах, закріплених у регламен-
туючих документах, таких як положення про
структурні підрозділи, посадові інструкції
тощо, а також на правилах, сформованих у про-
цесі практичної діяльності.

На кожному рівні ієрархії системи управ-
ління реалізуються відповідні управлінські
функції, які становлять основу діяльності ке-
рівного персоналу (рис. 1). Це дозволяє забез-
печити злагоджену роботу всіх ланок підприє-
мства для досягнення поставлених цілей.

Управління персоналом підприємства — це
діяльність менеджерів, керівників та спеціалістів,
спрямована на формування, розвиток і зміну по-
ведінки працівників. Основна мета управління —
максимізувати потенціал персоналу шляхом виз-
начення ключових напрямків роботи з ним.

Сучасне управління персоналом досягає
високих результатів за умови, що працівники
мають належну кваліфікацію, необхідні навич-
ки та компетенції. Тому професійна підготов-
ка кадрів набуває особливого значення для за-
безпечення якісної організації праці. Розвиток
персоналу слід розглядати як інвестицію в май-
бутнє компанії, адже це сприяє досягненню її
стратегічних цілей [3].
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результатів 

Рис. 1. Ланцюг управлінської діяльності

Джерело: [11].
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Навчання персоналу — це процес,
спрямований на розвиток професійних
компетенцій працівників для підтримання
їх конкурентоспроможності [4]. Головна
мета цього процесу — підвищити ефектив-
ність роботи персоналу завдяки покращен-
ню знань і професійних навичок [5]. У су-
часних умовах динамічних змін розвиток
персоналу є обов'язковою умовою ефек-
тивного функціонування підприємства.

Тому навчання персоналу — це
складний процес, який включає основні
такі етапи:

— визначення мети навчання — які
конкретні результати потрібно досягти;

— розробка показників оцінки
ефективності навчання — як виміряти
успішність програми;

— формування бюджету — визна-
чення фінансування навчальних заходів;

— вибір форми навчання — очна,
дистанційна або змішана;

— розробка змісту програми — ство-
рення тематики та структури навчання;

— аналіз потреб у навчанні — визначення
прогалин у знаннях працівників;

— навчання — безпосереднє проведення
тренінгів, курсів або семінарів;

— оцінка результатів — аналіз ефективності
навчання та його впливу на продуктивність [6].

Існує три основні комунікаційні інструмен-
тарії до навчання працівників:

1) навчання поза робочим місцем — тренін-
ги чи курси у зовнішніх освітніх установах;

2) навчання на робочому місці — викорис-
тання внутрішньої навчальної бази компанії;

3) самостійне навчання — працівники навча-
ються за індивідуальними планами, затвердже-
ними керівництвом.

Навчання на робочому місці забезпечує
практичне освоєння знань у робочих умовах під
контролем кадрової служби. Навчання з відри-
вом від виробництва дає змогу зосередитися на
отриманні теоретичних знань. Самостійне на-
вчання передбачає складання індивідуального
плану, який дозволяє працівнику обирати зруч-
ний темп розвитку. Підприємства при цьому
можуть використовувати стимули для підтрим-
ки мотивації співробітників.

Навчання персоналу є складним, але важ-
ливим процесом, який позитивно впливає на
ефективність роботи підприємства. Інвестиції
у розвиток працівників дозволяють підвищити
рівень їхньої кваліфікації, що сприяє успішно-
му досягненню цілей організації навіть у сучас-
них умовах високої конкуренції.

Підвищення кваліфікації — це додаткове
навчання після отримання спеціальної освіти,
спрямоване на вдосконалення знань, умінь і на-
вичок кожного працівника [7].

Вибір видів і форм навчання працівників по-
винен визначатися умовами і метою діяльності
організації (табл. 1).

Для підвищення кваліфікації персоналу та-
кож використовуються специфічні форми на-
вчання працівників (рис. 2).

При виборі методів навчання необхідно вра-
хувати побажання персоналу задля їх навчан-
ня [10].

У сучасних умовах стрімкого науково-тех-
нічного прогресу, що значно пришвидшує зас-
тарілість знань і професійних навичок, навчан-
ня та розвиток персоналу повинні проводити-
ся системно. Такий підхід спрямований на за-
безпечення своєчасного й якісного оновлення
знань працівників, що дозволяє підвищити їхню
кваліфікацію та загальну організаційну ефек-
тивність. Далі розглянемо основні етапи роз-
витку та коротко опишемо їх (рис. 3).

Оцінка інформації про співробітників, виз-
начення освітніх потреб та аналіз необхідності
навчання персоналу є важливими складовими
системного підходу до розвитку працівників.
Нижче наведено ключові етапи цього процесу:

На цьому етапі кадрові служби аналізують усі
доступні дані про співробітників, включаючи:

— рівень освіти;
— стаж роботи;

Класифікаційна ознака  

в залежності від: 
Види навчання за ознаками: 

самонавчання (розробляє і проводить працівник 

сам); 

внутрішнє (розробляють і проводять 
співробітники підприємства); 

Учасники процесу 
навчання 

зовнішнє (розробляють і проводять зовнішні 

працівники). 

індивідуальне (окремо для кожного працівника); Кількість слухачів 
групове (навчання проводиться для групи 
працівників) 

первинна підготовка (навчання працівників без 

освіти); 

перепідготовка (навчання працівників, які мають 
освіту, нової спеціальності); 

підвищення кваліфікації (працівник одержує нові 

знання та  навики в межах своєї професії чи 

спеціальності); 

Цільове призначення 

адаптаційне навчання (навчання працівника з 
метою його адаптації). 

з відривом від роботи (звільнення від роботи, на 

час проходження навчання); 
Поєднання процесу 
роботи і навчання в 
організації без відриву від роботи (поєднання навчання та 

виконання професійних обов’язків). 

короткострокове (до 5-ти днів); 

середньострокове (до 6-ти місяців); 

Термін навчання 

довгострокове (більше ніж 6 місяців). 

 

Таблиця 1. Види навчання
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— професійний досвід;
— попередню професійну підготовку;
— результати оцінки професійних знань.
Ця інформація дозволяє створити повний

профіль кожного працівника, виявити його
сильні сторони та зони для вдосконалення.

Формування освітніх потреб. На цьому
етапі аналізуються заявки на навчання персо-
налу та оцінюються результати їхньої роботи
[1]. Особлива увага приділяється:

— даті останнього навчання кожного пра-
цівника;

— рівню успішності попередніх навчальних
заходів;

— потребам підвищення кваліфікації, які
виникають у зв'язку зі змінами в організації чи
на ринку.

Це допомагає визначити пріоритетні на-
прямки навчання та зробити його більш ефек-
тивним.

Визначення потреб у навчанні. Підприєм-
ство оцінює відповідність між наявними знан-
нями, навичками та компетенціями співробіт-
ників і вимогами до їхньої роботи. У процесі
враховуються такі фактори:

— зміни у зовнішньому середовищі;
— вимоги конкурентоспроможності про-

дукції;
— впровадження нових технологій.
Цей етап дозволяє визначити, які саме знан-

ня та навички необхідно розвивати для підтрим-

ки ефективності роботи
підприємства.

Завдяки системному ана-
лізу інформації про персо-
нал, формуванню освітніх
потреб і визначенню пріори-
тетів у навчанні підприєм-
ства можуть своєчасно реа-
гувати на виклики ринку. Це
підвищує кваліфікацію пра-
цівників, забезпечує їхню го-
товність до змін і сприяє за-
гальному успіху організації.

Планування бюджету
на навчання працівників.
Навчання персоналу перед-
бачає витрати, які несе
організація, тому створен-
ня та контроль за виконан-
ням бюджетного плану є
дуже важливим елементом
управління навчанням спів-
робітників. Бюджет навчан-
ня формується виходячи з
визначених потреб і фінан-

сових можливостей організації.
Визначення цілей навчання. Щоб визначи-

ти цілі, нам необхідно чітко усвідомити, яких
результатів ми хочемо досягти, встановити
зв'язок між методами навчання та нашою ме-
тою, визначити вимоги до учнів. Чітко розумі-
ючи цілі навчання персоналу, підприємство виз-
начає зміст програми навчання та підбирає ме-
тоди навчання персоналу.

Вибір методів навчання. На цьому етапі кад-
ровий інспектор, виходячи зі змісту програми
та завдань навчання, обирає відповідні методи
навчання, до яких належать: різноманітні тре-
нінги, лекції, семінарські заняття, самонавчан-
ня та самовдосконалення. При визначенні ме-
тодів навчання також звертається увага на пер-
сонал, який буде проходити навчання, тобто на
наявну інформацію про кожного працівника,
тому що необхідно вибрати метод, який буде
найбільш ефективним для цих фахівців.

Планування бюджету на навчання. Навчан-
ня персоналу потребує фінансових ресурсів,
тому формування та управління бюджетом є
важливими складовими.

— Аналіз потреб — бюджет базується на
визначених навчальних цілях, кількості праці-
вників, які потребують навчання, та формах на-
вчальних заходів.

— Фінансові можливості — враховуються
наявні ресурси компанії, щоб оптимально роз-
поділити витрати.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Адаптація 

 Введення 
нових 

співробітників в 

організацію та 
робоче 

середовище; 

забезпечення процесу 

входження в 

організацію, посаду і 

у колектив 

Оплата 
праці  

При наявності 

додаткових 

професійних 
знань і 

навиків, 

збільшується 
рівень оплати 

праці 

НАВЧАННЯ ПЕРСОНАЛУ 

Забезпечення працівників 

професійними знаннями, 

уміннями та навиками, 

які необхідні для 

виконання роботи, згідно 

встановленими 

стандартами;  підготовка 

працівників до більш 

складної роботи 

Аналіз професійної діяльності 

Посадові інструкції описують 

кваліфікаційні вимоги до 

працівників, які необхідні для 

ефективного виконання роботи 

Оцінка результатів праці 

Визначення стандартів праці і 

встановлення критеріїв оцінки 

результатів різних категорій 

персоналу, які дають інформацію 

про потребу у навчанні 

персоналу 

Рис. 2. Місце навчання у загальній системі управління
персоналом підприємства
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— Контроль ви-
конання — забезпе-
чується прозорість
витрат і досягнення
м аксималь ної  ко-
ристі від інвестицій у
навчання.

Визначення цілей
навчання. Встанов-
лення цілей навчання
є фундаментом для
розробки програми.

— Очікувані ре-
зультати — чітке ро-
зуміння, які знання,
навички чи комп е-
тенції мають отрима-
ти працівники.

— Зв'язок із зав-
даннями організації
— цілі навчання по-
винні сприяти досяг-
ненню стратегічних цілей підприємства.

— Вимоги до учасників — визначення
рівня підготовки та очікуваних результатів
для кожної групи працівників.

Вибір методів навчання. Методи навчан-
ня визначаються залежно від змісту програ-
ми, цілей навчання та особливостей праці-
вників. Популярні методи: тренінги — інте-
рактивний підхід для розробки практичних
навичок, лекції та семінари — передача те-
оретичних знань у структурованому фор-
м аті ,  сам онавчання — індивідуаль ний
підхід, який дає змогу гнучко організовува-
ти процес. Щодо персоналізації методів, то
враховується рівень кваліфікації, досвід і
потреби працівників, щоб обрати найбільш
ефективний метод для кожного.

Ефективне планування бюджету, визна-
чення цілей та вибір методів навчання доз-
воляють організації підвищувати кваліфіка-
цію співробітників, оптимально використо-
вуючи ресурси. Це сприяє як індивідуаль-
ному розвитку працівників, так і досягнен-
ню стратегічних цілей підприємства.

Вибір програми навчання. На цьому
етапі визначають конкретну мету кожної
навчальної програми. Відповідно до потреб
у навчанні, підприємства формулюють ви-
моги до бажаних знань, умінь і навичок, які
мають отримати працівники. З огляду на ці
вимоги визначається зміст і структура про-
грами.

Встановлення критеріїв оцінювання.
Спираючись на попередні етапи, підприєм-

ство розробляє критерії оцінки, за якими
аналізуватимуть результати навчання. Це
дозволяє оцінити успішність програми та її
вплив на професійний розвиток праців-
ників.

Організація навчання. На даному етапі
забезпечується організація процесу на-
вчання персоналу. Програма базується на
виявлених потребах, обраних методах і по-
передньо зібраній інформації. У ході на-
вчання працівники здобувають необхідний
досвід і навички, які сприятимуть ефектив-
ному виконанню їхніх обов'язків.

Оцінка ефективності навчання. Відпові-
дно до встановлених критеріїв проводить-
ся аналіз результатів навчання. Визначаєть-
ся відповідність здобутих знань та навичок
вимогам до посадових обов'язків. Під час
оцінки також враховується, наскільки от-
римані знання сприяють досягненню цілей
підприємства, зокрема підвищенню прибут-
ковості та ефективності.

Оцінка компетентності після навчання.
На основі результатів роботи працівників
виявляються їхні сильні та слабкі сторони.
Для тих, хто не досяг необхідного рівня
знань або навичок, визначається потреба в
додатковому навчанні.

Корекція програми навчання. З огляду
на оцінку ефективності навчального проце-
су, програма може бути скоригована. Це пе-
редбачає адаптацію змісту та методів на-
вчання для досягнення кращих результатів
і підвищення продуктивності персоналу.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Оцінювання 

інформації 

Збір потреб у 
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навчання 

Оцінювання 

компетентності 
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Рис. 3. Модель етапів розвитку та навчання персоналу
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ВИСНОВКИ ТА ПЕРСПЕКТИВИ
ПОДАЛЬШИХ РОЗВІДОК У ДАНОМУ

НАПРЯМІ
Розвиток персоналу є ключовим елементом

успіху будь-якого підприємства. Працівники —
це цінний ресурс, інвестиції в який сприяють дов-
гостроковій стабільності та конкурентоспро-
можності компанії. Впровадження сучасних ме-
тодів навчання дозволяє підтримувати профес-
ійний рівень співробітників і забезпечувати їхній
внесок у досягнення стратегічних цілей. Основ-
ною метою навчання персоналу є підвищення
ефективності його роботи шляхом удосконален-
ня знань, умінь і професійних навичок, що сприяє
зміцненню позицій підприємства на ринку. Такий
підхід до організації навчання забезпечує розви-
ток як працівників, так і самого підприємства.
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