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Рисунок 1 – Основні цілі системи управління персоналом 

Запропоновані напрями розвитку системи управління персо-
налом підприємства в умовах військового стану сприятимуть 
підвищенню його конкурентоспроможності на ринку товарів і 
послуг. 
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Сучасні умови, які характеризуються високим рівнем невиз-
наченості, вимагають від підприємств швидкого реагування на 
навчання та підвищення кваліфікації персоналу, оскільки від 
цього може залежати майбутній розвиток або й виживання 
підприємства на ринку товарів і послуг. 

Праці українських учених О. Гетьмана, О. Грішнової, Е. Лі-
банової, М. Колота, Т. Костишиної, Л. Шаульської, О. Цимба-
люк в різних частинах присвячені формуванню систем навчання 
та підвищення кваліфікації персоналу підприємств. 

підвищення 
конкуренто-

спроможності  
підприємства 

зростання 
ефективності  

діяльності 
підприємства 

досягнення 
макси-

мального 
прибутку 

забезпечення 
високої соціальної 

ефективності 
функціонування 

трудового 
колективу 

формування позитивного іміджу підприємства  
на ринках праці, товарів, робіт, послуг 

 

Цілі системи управління персоналом 



116 – © ПУЕТ – 

Підвищення кваліфікації спрямоване на послідовне удоско-
налення професійних знань, умінь і навиків, зростання майстер-
ності, професії. Особливістю її є те, що слухачі уже володіють 
певними знаннями і практичними навиками виконання своєї 
роботи, можуть критично відноситись до навчального матеріа-
лу, хочуть отримати саме ту інформацію, яка потрібна для 
виробничої діяльності. 

Підвищення кваліфікації – це навчання, направлене на під-
тримку і удосконалення професійного рівня, знань і умінь пер-
соналу. Для цього організовуються виробничі курси, курси 
цільового характеру, школи передового досвіду і методів праці. 

Потреба підприємства в підвищенні кваліфікації її співро-
бітників обумовлена: змінами зовнішнього і внутрішнього сере-
довища, удосконаленням процесу управління, освоєнням нових 
видів і сфер діяльності. Підвищення кваліфікації персоналу 
повинно бути комплексним за обсягом, диференційованим по 
окремих категоріях працівників, неперервним, зорієнтованим на 
перспективні професії. 

Складові процесу розвитку персоналу підприємства наведені 
на рис. 1, де вказано також місце й роль системи навчання та 
підвищення кваліфікації працівників. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Рисунок 1 – Складові процесу розвитку  
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Ми пропонуємо узагальнену систему методів навчання 
(табл. 1). 

Таблиця 1 – Методи навчання персоналу підприємства 
[узагальнено автором на основі 1–3] 

Навчання на робочому місці Навчання поза робочим місцем 

А Б 

Копіювання – працівник прикріп-
люється до спеціаліста, навча-
ється, копіюючи його дії 

Ділові ігри – розгляд навчального 
прикладу, у ході якого учасники 
гри отримують ролі в діловій 
ігровій ситуації 

Наставництво – заняття менедже-
ра зі своїм персоналом під час 
роботи, допомога підказками, 
порадами 

Навчальні ситуації – реальна або 
придумана управлінська ситуація 
з питаннями для аналізу 

Інструктаж – роз’яснення, демон-
страція роботи безпосередньо на 
робочому місці, орієнтований на 
вивчення конкретних операцій або 
процедур, що входять в коло 
професійних обов’язків 

Лекція – монолог інструктора, у 
ході якого аудиторія сприймає 
матеріал на слух або конспектує 

Делегування – передача праців-
никам чітко обмеженої кількості 
завдань з повноваженням прий-
няття рішень 

Самостійне навчання – працівник 
сам обирає темп навчання, кіль-
кість повторень матеріалу 

Метод завдань, що ускладнюються – 
спеціальна програма робочих дій, 
побудована за ступенем їх важли-
вості, розширення обсягу завдань і 
підвищення їх складності 

Рольові ігри – працівник ставить 
себе на місце іншого працівника з 
метою одержання практичного 
досвіду і одержує підтвердження 
правильності своєї поведінки 

Ротація – працівник переводиться 
на нову роботу чи посаду для 
отримання додаткової професійної 
кваліфікації і розширення досвіду 
на термін від кількох днів до 
кількох місяців 

Тренінг – запланований процес 
зміни відношення, знання чи по-
ведінкових стереотипів з метою 
набуття нових знань чи навичок 

Вивчення сутності, складу та методів навчання та підви-
щення кваліфікації персоналу сприяє формуванню ефективної 
системи, яка спрямована на підвищення конкурентоспромож-
ності працівників і підприємства в цілому та забезпечення 
конкурентоспроможного розвитку на ринку товарів і послуг. 
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УПРАВЛІННЯ РОЗВИТКОМ КОМПЕТЕНЦІЙ 
ПРАЦІВНИКІВ НА ПІДПРИЄМСТВІ 

Л. В. Степанова, канд. екон. наук, доцент кафедри управ-
ління персоналом, економіки праці та економічної теорії; 
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Управління підприємством у сучасних умовах – це багато-
векторний процес, який передбачає реагування на зміни, перед-
бачення й подолання викликів і загроз мінливого зовнішнього 
середовища. Персонал підприємства – важливий ресурс, який 
забезпечує ефективну діяльність та розвиток, але потребує 
стабільної уваги до формування, функціонування та розвитку.  

Вивченню сутності та особливостей компетенцій персоналу 
присвячені праці таких учених, як: С. Фшкелстейн, Д. Хембрік, 
В. Хадсон, Р. Нельсон та С. Вінтер, Б. Вернерфелт. Серед 
останніх досліджень можна виокремити роботи О. Грішнової, 
А. Васильєвої, Т. Костишиної, І. Куртової, Н. Зайцевої, М. Ко-
лота, О. Цимбалюк та інших. 

У Вікіпедії відображено сутність компетенції, як сукупність 
предметів відання, завдань, повноважень, прав і обов’язків дер-
жавного органу або посадової особи, що визначаються законо-
давством. Професійна компетенція – вміння використати знан-
ня, навички, досвід в конкретно даних умовах, досягнувши при 
цьому максимально позитивного результату [1]. 

Класифікувати компетенції працівників пропонуємо за 
наступною схемою (рис. 1). 


