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СУЧАСНІ АСПЕКТИ ПРОФЕСІЙНОГО РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ ОРГАНІЗАЦІЇ

MODERN ASPECTS OF PROFESSIONAL DEVELOPMENT 
OF THE ORGANIZATION'S STAFF

У статті обґрунтована об’єктивна необхідність сучасної організації у професійному розвитку персоналу. Дослі-
джено поняття професійного розвитку персоналу організації та здійснено аналіз поглядів різних науковців щодо ви-
значення цього поняття. Визначено зовнішні та внутрішні фактори організації, які зумовлюють необхідність профе-
сійного розвитку та навчання персоналу. Сформульовані мотиви працівника професійно розвиватися. Диференційовано 
цілі професійного навчання персоналу організації. Окреслені перешкоди ефективної організації професійного розви-
тку персоналу. З’ясовані причини, через які керівники неохоче вкладають кошти у професійний розвиток персоналу, а 
також причини незацікавленості працівників у своєму професійному розвитку. Проаналізовано проблему неефектив-
ності системи професійної освіти і навчання, яка не досить відповідає реальним і перспективним потребам органі-
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зації. Доведено актуальність та важливість професійного розвитку персоналу як для організації загалом, так і для  
працівника зокрема.

Ключові слова: розвиток персоналу, професійний розвиток персоналу, системи професійного розвитку персоналу, про-
фесійне навчання персоналу, конкурентоспроможність персоналу.

В статье обоснована объективная необходимость современной организации в профессиональном развитии персонала. 
В статье исследовано понятие профессионального развития персонала организации и осуществлен анализ взглядов раз-
личных ученых по определению этого понятия. Определены внешние и внутренние факторы организации, обусловливающие 
необходимость профессионального развития и обучения персонала. Сформулированы мотивы работника профессионально 
развиваться. Дифференцированы цели профессионального обучения персонала организации. Указаны препятствия эффек-
тивной организации профессионального развития персонала. Выяснены причины, по которым руководители неохотно вкла-
дывают средства в профессиональное развитие персонала, а также причины незаинтересованности работников в своем 
профессиональном развитии. Проанализирована проблема неэффективности системы профессионального образования и об-
учения, которая не вполне соответствует реальным и перспективным потребностям организации. Доказана актуальность 
и важность профессионального развития персонала как для организации в целом, так и для работника в частности.

Ключевые слова: развитие персонала, профессиональное развитие персонала, системы профессионального развития 
персонала, профессиональное обучение персонала, конкурентоспособность персонала.

The objective need of a modern organization for the professional development of staff was substantiated in the article. First 
of all, the level of professional development of the organization's staff determines the effective functioning of the organization. 
Professional development of staff affects the competitiveness of the organization and provides an opportunity to ensure its com-
petitive advantages. The successful implementation of professional development programs has an impact on increasing their 
competitiveness in both domestic and foreign markets. The concept of professional development of the organization's staff was 
explored in the article. An analysis of the views of various scholars on the definition of this concept was carried out. External 
and internal factors of the organization were identified, which determine the need for professional development and training of 
staff. Professional development requires significant efforts of the employee, so it is impossible without motivation on his part. 
Incentives can be: the desire to learn a new profession, get a new job, move up the career ladder, ensure stability and income 
growth, acquire new knowledge and skills or improve existing ones, become more competitive in the labor market. The leaders 
of the organization formulate specific goals of professional training based on the evaluation of the employee, namely the degree 
of compliance with his position. The goals of vocational training can be divided into positions, professions and areas. Obstacles 
to the effective organization of staff professional development were outlined. The reasons why managers are reluctant to invest 
in staff development have been identified. The reasons for employees' lack of interest in their professional development were 
highlighted. The problem of inefficiency of the system of vocational education and training, which does not sufficiently meet the 
real and future needs of the organization, was analyzed. The relevance and importance of professional development of staff has 
been proven both for the organization as a whole and for the employee in particular.

Key words: staff development, professional development of staff, professional development system, professional training of staff, 
staff competitiveness.

Постановка проблеми. Успішне функціонування 
будь-якої організації прямо залежить від розвитку його 
персоналу. Сучасні вимоги прискореного науково-тех-
нічного прогресу приводять до процесу застарівання 
професійних знань та навичок персоналу організації. 
Такий стрімкий розвиток науки і суспільства вимагає 
оновлених знань, тому організації повинні забезпечува-
ти належний та своєчасний розвиток свого персоналу.

Актуальність цієї теми зумовлена тим, що профе-
сійний розвиток персоналу є одним із найважливіших 
напрямів діяльності з управління персоналу, впливає на 
підвищення конкурентоспроможності організації, тому 
дає можливість забезпечувати її конкурентні переваги.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Про-
блемам розвитку персоналу присвячено багато праць 
вітчизняних та закордонних учених. Дослідженням 
професійного розвитку персоналу займалися такі на-
уковці, як: О.О. Добренко, І.В. Партика, Т.П. Збриць-
ка, Г.О. Савченко, М.С. Татаревська, В.М. Гриньо-
ва, В.Н. Слиньков, В.А. Савченко, В.І. Крамаренко, 
Б.І. Холод, В.Р. Веснин.

Оскільки підвищується роль професійного розви-
тку персоналу у забезпеченні конкурентоспромож-
ності організації, її стійкості на ринку, то в сучасних 

підприємств є потреба в ефективному забезпеченні 
такого розвитку персоналу. Тому виникає необхідність  
у дослідженні особливостей професійного розвитку 
персоналу організації.

Мета статті полягає у дослідженні сучасних аспек-
тів професійного розвитку персоналу організації. 

Виклад основного матеріалу дослідження. Прак-
тична діяльність різних організацій доводить, що еко-
номічний ефект від інвестування у розвиток персоналу 
вищий, ніж від вкладень у засоби виробництва. Дослі-
дження показують, що збільшення витрат на розвиток 
працівників на 10% дає приріст продуктивності пра-
ці, рівний 8,5%, тоді як таке ж збільшення капітало-
вкладень – тільки 3,8%. Міжнародна практика засвід-
чує, що на розвиток персоналу необхідно витрачати 
5–10% фонду заробітної плати [1, с. 236].

Для сучасних підприємств, які діють у ринкових 
умовах, стратегічним завданням є формування ефек-
тивної системи професійного розвитку персоналу, 
вагоме місце в якій займає безперервне професійне 
навчання. Успішне впровадження програм професій-
ного розвитку персоналу впливає на підвищення їхньої 
конкурентоспроможності як на внутрішньому, так і на 
зовнішньому ринку. Зокрема, на внутрішньому ринку 
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праці конкурентоспроможність персоналу визначаєть-
ся насамперед наявністю творчих здібностей, спеці-
альності, освіти, рівня кваліфікації, володінням суміж-
ними професіями, здатністю до освоєння нових знань, 
ініціативністю, неординарністю у прийнятті рішень, 
прагненням до підтримки трудової дисципліни в ко-
лективі, мобільністю тощо [2]; на зовнішньому ринку 
праці – це здатність виконувати трудові функції, врахо-
вуючи міжнародні стандарти; володіння мовою країни, 
працевлаштування тощо. 

Людина стає більш конкурентоспроможною на 
ринку праці, а рівень освіченості є одним із трьох по-
казників, що формують індекс розвитку людини, куди 
входять наступні два показники – тривалість життя та 
дохід на душу населення. І.В. Партика доводить, що 
розрахунок індексу людського розвитку підприємства 
дасть можливість об’єктивно оцінити рівень та умо-
ви розвитку його персоналу, а також розробити соці-
ально-економічну стратегію діяльності підприємства 
[3, с. 51]. Освічені працівники стають більш компе-
тентними в тих чи інших сферах діяльності підприєм-
ства і більш ініціативними щодо пошуку шляхів вирі-
шення тих чи інших проблем [4, с. 221].

Підвищення конкурентоспроможності персоналу 
відповідно впливає на підвищення рівня конкуренто-
спроможності підприємства та вимірюється ключови-
ми показниками, що характеризують їхній стан і ди-
наміку та застосовуються для прийняття ефективних 
управлінських рішень. 

Аналізуючи сучасні аспекти професійного роз-
витку персоналу організації, слід з’ясувати поняття 
професійного розвитку персоналу. Так, Т.П. Збриць-
ка, Г.О. Савченко, М.С. Татаревська [5, с. 31] під про-
фесійним розвитком розуміють сферу, що пов’язана 
з підготовкою співробітників до виконання нових 
функцій, зайняття нових посад, вирішення нових за-
вдань. В.М. Гриньова визначає професійний розвиток 
персоналу як процес підготовки співробітників до ви-
конання нових виробничих функцій, обіймання посад, 
вирішення нових завдань, спрямований на подолання 
розбіжностей між вимогами до працівника і якостями 
реальної людини [6, с. 190]. 

На думку О.В. Крушельницької та Д.П. Мельничук 
[7, с. 101], «професійний розвиток – це набуття пра-
цівником нових компетенцій, знань, умінь і навичок, 
які він використовує чи буде використовувати у своїй 
професійній діяльності; це процес підготовки, перепід-
готовки й підвищення кваліфікації працівників з ме-
тою виконання нових виробничих функцій, завдань і 
обов’язків нових посад». В.Н. Слиньков трактує дефі-
ніцію «професійний розвиток» як набуття персоналом 
нових компетенцій, знань, вмінь та навичок, які вони 
будуть використовувати у своїй професійній діяльнос-
ті; процес формування у персоналу нових професійних 
навичок та знань [8, с. 170]. 

На нашу думку, вичерпне й узагальнене визна-
чення поняття професійного розвитку персоналу дає 
В.А. Савченок [9, с. 18], закцентувавши увагу на те, що 

професійний розвиток здійснюється через професійне 
навчання: «Це цілеспрямований і систематичний вплив 
на працівників за допомогою професійного навчання 
протягом їхньої трудової діяльності в організації з ме-
тою досягнення високої ефективності виробництва чи 
наданих послуг, підвищення конкурентоспроможнос-
ті персоналу на ринку праці, забезпечення виконання 
працівниками нових складніших завдань на основі 
максимально можливого використання їхніх здібнос-
тей та потенціальних можливостей». 

Необхідність професійного розвитку та навчання пер-
соналу організації може бути зумовлена як зовнішніми 
факторами, так і внутрішніми. До зовнішніх належать:

 – глобалізація економіки;
 – зміни в економіці, як у країні, так і в світі;
 – демографічна криза; 
 – інтелектуалізація праці;
 – зміни в законодавстві; 
 – поступ нових інформаційних технологій; 
 – поява нових конкурентів тощо.

Внутрішніми факторами професійного розвитку 
персоналу організації виступають:

 – введення нового обладнання в організації;
 – технологічні зміни у виробництві;
 – зміна техніки виробництва продукції (надання  

послуг);
 – створення та впровадження нового товару  

(послуги);
 – реструктуризація;
 – створення нових робочих місць тощо.

Професійний розвиток передбачає значні зусилля 
самого працівника, тому він неможливий без вмотиво-
ваності з його боку. Стимулами можуть виступати: ба-
жання освоїти нову професію, одержати нову посаду, 
піднятися по кар’єрній сходинці, забезпечити стабіль-
ність та зростання доходів, набути нових знань та на-
вичок чи удосконалити наявні, стати більш конкурен-
тоспроможним на ринку праці.

Керівники організації на основі оцінювання праців-
ника, тобто ступеня відповідності його займаній посаді, 
формулюють конкретні цілі професійного розвитку і на-
вчання. Цілі професійного навчання можна розділити за: 

 – посадами (після здійснення процесу професійно-
го навчання працівник обіймає конкретну посаду);

 – професіями (після завершення навчання праців-
ник освоює нову професію);

 – за сферами (працівник набуває нових знань та на-
вичок).

Професійним розвитком охоплюються як що-
йно прийняті працівники, так і ті, які вже працюють, 
із метою отримання висококваліфікованих кадрів для 
конкретної діяльності (підготовка кадрів); набуття пра-
цівником нових знань, умінь і навичок для оволодіння 
новою професією (перепідготовка кадрів); удоскона-
лення знань, умінь і навичок (підвищення кваліфікації).

До основних напрямів професійного навчання і 
підвищення кваліфікації персоналу відносять: пер-
винне навчання відповідно до завдань підприємства 
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і специфіки роботи; навчання для ліквідації розриву 
між вимогами посади та особистих якостей; навчання 
для підвищення загальної кваліфікації [10, с. 72].

Є бар’єри, які перешкоджають ефективній організа-
ції професійного розвитку персоналу як із боку само-
го працівника, так і з боку організації. Щодо підпри-
ємства, то керівники часто неохоче вкладають кошти 
у професійний розвиток свого персоналу. Здебільшого 
причиною є те, що результативність таких інвестицій 
складно оцінити як із кількісного боку, так і з якісного, 
а видатки розрахувати порівняно легко. Також часто 
керівництво організації недооцінює важливість та не-
обхідність інвестицій у розвиток персоналу.

Вагомою перешкодою розвитку професійного на-
вчання є низька вмотивованість працівників підвищу-
вати свій професійний рівень, відсутність ефективної 
системи кар’єрного росту в організації. Навіть коли 
керівники організацій створюють сприятливі умови 
для професійного навчання, підвищення кваліфікації 
чи перенавчання, самі працівники часто відмовляють-
ся від такого навчання, особливо якщо це здійснюється 
в неробочий час. Ще однією причиною незацікавленос-
ті працівників у професійному розвитку часто буває 
їхня неповна зайнятість, що не сприяє отриманню но-
вих знань, умінь, навичок та професійних компетенцій. 
Персонал українських підприємств не повністю гото-
вий до впровадження інновацій в організації, чинячи 
опір нововведенням, що призводить до стримування 
процесу професійного розвитку персоналу. В основно-
му це пов’язано з небажанням і побоюванням змінюва-
ти звичний спосіб життя, докладати зусиль для додат-
кового навчання без суттєвих матеріальних заохочень.

Водночас великою проблемою є неефективність 
системи професійної освіти і навчання, яка недостат-
ньо відповідає реальним і перспективним потребам ор-

ганізації. Професійна підготовка персоналу як у вищих 
навчальних закладах, так і в професійно-технічних 
училищах здійснюється, як правило, з використанням 
застарілих технічних засобів, технологічних процесів, 
тому на виробництві таким працівникам доводиться 
перенавчатися, оволодівати професійними навичками 
застосування нової техніки і технології. У такому разі 
пріоритетного значення набуває організація професій-
ного навчання безпосередньо на виробництві. 

Керівництво організації повинно враховувати усі 
вище перелічені перешкоди задля ефективного управ-
лінні професійним розвитком персоналу та досягнен-
ня поставленої мети. Треба так організовувати процес 
професійного навчання персоналу, щоб отримати ре-
альні результати, тобто поліпшити показники діяль-
ності компанії загалом [11, c. 55]. Програма професій-
ного навчання має бути пов’язана з потребами самої 
організації, департаментів, відділів, що виникають 
у конкретних ситуаціях. 

Висновки. Професійний розвиток персоналу – це 
вирішення основних завдань як в інтересах організації 
(підвищення стійкості, конкурентоспроможності підпри-
ємства, ефективності та якості праці), так і в інтересах 
працівника (підвищення рівня життя, відкриття можли-
востей для реалізації своїх ділових якостей, здібностей).  

Професійне навчання персоналу має безперервний 
характер і забезпечує роботодавців кваліфікованими та 
конкурентоспроможними на ринку праці працівника-
ми. Професійне навчання персоналу націлене на підви-
щення компетентності працівників організації, форму-
вання в них високого професіоналізму, майстерності, 
гнучкого і сучасного економічного мислення, вміння 
працювати в динамічних економічних умовах та забез-
печення високої продуктивності праці й ефективності 
діяльності організації.
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