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ПІДВИЩЕННЯ КВАЛІФІКАЦІЇ ЯК 
ЗАСІБ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ 

ПІДПРИЄМСТВА

Анотація. Вступ. Сучасний етап розвитку економіки характери-
зується стрімкими трансформаційними процесами, цифровізацією 
бізнесу та високою конкуренцією. За таких умов головною конку-
рентною перевагою підприємства стає людський капітал. Тенденції 
змінюваності бізнесу призводять до застарівання навичок праців-
ників, що потребує безперервного навчання (Lifelong Learning). 
Проте на багатьох українських підприємствах система підвищення 
кваліфікації має фрагментарний характер, а навчання представляє 
додаткові витрати, а не рентабельну інвестицію. 

Мета. Теоретичне обґрунтування ролі підвищення кваліфікації 
як вирішального інструменту розвитку персоналу та розробка про-
позицій щодо вдосконалення професійного навчання працівників 
для забезпечення конкурентоспроможності підприємства. 

Матеріали і методи. Дослідження базується на використанні 
концепції Talent Management, процесно-орієнтованого підходу та 
інструментів моделювання бізнес-процесів, зокрема технологій 
Process Mining та моделі BPMN. 

Результати. Доведено, що підвищення кваліфікації трансформу-
валося з кадрової процедури у стратегічний інструмент управління 
людським капіталом. Виділено тенденції: тандем науки і виробни-
цтва, диджиталізація, диверсифікація форм навчання (мікронав-
чання, змішане навчання) та фокус на проєктний менеджмент. 

Виявлено проблеми: залишкове фінансування, формалізм, від-
рив від викликів ринку (наприклад, неврахування змін технологій у 
суміжних галузях). Запропоновано шляхи оптимізації: застосування 
Process Mining та BPMN для усунення непродуктивних етапів підго-
товки; орієнтація навчання на досягнення економічних показників 
(ROI of Training) та бізнес-потреб; впровадження прозорих систем 
рейтингування; створення пулу внутрішніх експертів; довгострокове 
партнерство з науковими установами. 

Перспективи. Запропоновані концептуальні засади створюють 
широке поле для подальших науково-практичних розвідок. Пер-
спективними напрямами є поглиблене процесне моделювання, а 
також управління інвестиціями та проєктами.

Ключові слова: розвиток персоналу, безперервне навчання, 
управління талантами, процесно-орієнтований підхід.

Постановка проблеми. Сучасний етап розвитку еко-
номіки характеризується стрімкими трансформацій-

ними процесами, цифровізацією бізнесу, впровадженням 
інноваційних технологій та високим рівнем конкуренції 
[25, c. 136–140]. За таких умов традиційні фактори вироб-
ництва відходять на другий план, а головним ресурсом 
і конкурентною перевагою будь-якого підприємства стає 
людський капітал. Зважаючи на високу динаміку змін 
у бізнес-середовищі, знання, уміння та навички праців-
ників мають властивість стрімко застарівати. Відповідно, 
наявність базової професійної освіти вже не є гарантією 
довгострокової ефективності працівника.
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У зв’язку з цим виникає об’єктивна потреба у концепції «безперервного навчання» (Lifelong Learning), де клю-
чова роль відводиться системі підвищення кваліфікації персоналу. Саме підвищення кваліфікації виступає 
не просто інструментом оновлення знань, а стратегічним засобом розвитку персоналу, що забезпечує адаптив-
ність підприємства, стимулює його інноваційну активність та підвищує загальну продуктивність праці [12].

Проте, попри очевидну значущість цього процесу, на практиці виникає низка суперечностей. На багатьох 
вітчизняних підприємствах система підвищення кваліфікації має фрагментарний, ситуативний характер 
і часто не інтегрована у загальну стратегію розвитку компанії. Крім того, значна частина управлінців досі 
розглядає витрати на навчання співробітників як фінансовий тягар, а не як високорентабельну інвестицію 
[9]. Загострює проблему і дефіцит дієвих механізмів оцінки ефективності проведеного навчання та його 
впливу на економічні результати підприємства.

Отже, теоретичне обґрунтування ролі підвищення кваліфікації як інтегрованого засобу розвитку пер-
соналу та розробка практичних рекомендацій щодо вдосконалення цього процесу на підприємствах є 
актуальним науково-практичним завданням, що потребує глибокого дослідження.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблематика управління людськими ресурсами, розвитку 
людського капіталу та професійного навчання персоналу підприємств перебуває в центрі уваги багатьох 
провідних науковців. Окремі аспекти організації систем підвищення кваліфікації на підприємствах, а та-
кож їх вплив на продуктивність праці та конкурентоспроможність бізнесу ґрунтовно висвітлені у працях 
вітчизняних [7, 4, 2] та зарубіжних [1] вчених.

Підвищення кваліфікації є фундаментальним засобом розвитку персоналу, який сьогодні потребує мо-
дернізації, — вважають А. Атаєва, І. Шевченко та І. Гадяк [15]. Автори зауважують, що традиційні підходи 
до навчання мають бути доповнені сучасними інформаційними технологіями (включно з нейромережами). 
Лише за умови поєднання інновацій у навчанні з концепцією Talent Management підприємство зможе 
ефективно управляти трудовими ресурсами й успішно конкурувати в сучасних ринкових умовах. Впрова-
дження регулярного рейтингового оцінювання працівників дозволяє виявити прогалини у компетенціях, 
але й слугує потужним мотиватором, що стимулює персонал до безперервного професійного розвитку задля 
підвищення власного статусу та ефективності на підприємстві [17].

Систематичне підвищення кваліфікації та цілеспрямоване вдосконалення компетенцій працівників є 
особливо важливими інструментами, оскільки забезпечують швидку адаптацію підприємства до мінливих 
ринкових умов та оптимізацію його бізнес-процесів. Як наслідок, такий безперервний розвиток персоналу 
виступає ключовим фактором зміцнення ринкових позицій та безпосередньо підвищує загальну конку-
рентоспроможність компанії [26].

На думку В. Пєнова, І. Шевченко та І. Дмитрієва [22], підвищення кваліфікації, зокрема розвиток ко-
мунікативних навичок, емоційного інтелекту та лідерських якостей, виступає головним профілактичним 
інструментом в конфліктному менеджменті, який дозволяє формувати здоровий мікроклімат у колективі. 
Систематичне навчання працівників конструктивним стратегіям вирішення суперечок не лише знижує 
внутрішню напругу, але й допомагає трансформувати конфліктні ситуації у можливості для професійного 
зростання кадрів та розвитку підприємства.

В екстремальних умовах воєнного стану та пов’язаних із ним змін у трудовому законодавстві підвищення 
кваліфікації стає критично важливим інструментом для швидкої адаптації персоналу до нових реалій, зо-
крема для гнучкого перерозподілу обов’язків у зв’язку з дефіцитом кадрів [14]. Таким чином, безперервний 
розвиток працівників розглядається як базова умова для збереження людського капіталу та підтримки 
операційної життєздатності підприємства під час кризових навантажень. В умовах непередбачуваних 
ринкових змін безперервне підвищення кваліфікації сприяє гнучкості, стресостійкості та адаптивності 
працівників. А цілеспрямований розвиток компетенцій персоналу виступає базисом підприємства для ефек-
тивної реалізації та нарощування свого трудового (кадрового) потенціалу під час кризових викликів [18].

Попри великий обсяг наукових напрацювань та незаперечну значущість попередніх проведених дослі-
джень, певні питання даної проблеми залишаються недостатньо вивченими. Зокрема, в умовах стрімкої 
цифровізації економіки та підвищеної нестабільності бізнес-середовища, потребують оновлення підходи 
до вибору форм і методів підвищення кваліфікації персоналу. Нині бракує комплексних практичних ре-
комендацій щодо інтеграції системи систематичного навчання персоналу у загальну стратегію розвитку 
українських підприємств з урахуванням геополітичних та економічних викликів, обмеженості фінансових 
ресурсів. Це зумовлює необхідність подальших наукових досліджень у цьому напрямі.

Формулювання цілей статті (постановка завдання). Метою дослідження є теоретичне обґрун-
тування ролі підвищення кваліфікації як головного інструменту розвитку персоналу, а також розробка 
практичних пропозицій щодо вдосконалення процесу професійного навчання працівників на сучасному 
підприємстві для забезпечення його конкурентоспроможності.

Матеріали і методи. Теоретичним та методологічним базисом дослідження виступили методи теоре-
тичного узагальнення, теорія управління талантами (Talent Management) та процесно-орієнтований підхід. 
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Для всебічного аналізу та візуалізації життєвого циклу розвитку кваліфікації працівників використано 
сучасні інструменти моделювання бізнес-процесів, зокрема технології Process Mining та моделі BPMN. 
Використання цих методик дозволило ідентифікувати «вузькі місця» у компетенціях персоналу та виявити 
неефективні етапи підготовки або дублювання функцій.

Виклад основного матеріалу. Підвищення кваліфікації є центральним елементом комплексної сис-
теми розвитку персоналу. У сучасних умовах мінливого ринку та стрімкого технологічного прогресу воно 
трансформувалося з формальної кадрової процедури у стратегічний інструмент управління людським 
капіталом. Підвищення кваліфікації — це цілеспрямований, безперервний процес оновлення та погли-
блення теоретичних знань і практичних навичок працівників відповідно до постійно зростаючих вимог 
їхньої професійної діяльності, інноваційних змін у галузі та стратегічних цілей організації (рис. 1).

Рис. 1. Основні аспекти сутності підвищення кваліфікації в системі розвитку персоналу підприємства
Джерело: узагальнено авторами на основі [21; 16; 27]

Успішна інтеграція інновацій у бізнес — від впровадження сучасних CRM-систем до використання ви-
сокотехнологічного обладнання — безпосередньо залежить від рівня підготовки працівників. Відповідно, 
підвищення кваліфікації діє як ключовий каталізатор, що трансформує технологічні оновлення з пасивних 
інвестицій у реальну конкурентну перевагу підприємства. Лише завдяки своєчасному навчанню та адапта-
ції персоналу до нових умов підприємство здатне повноцінно використати потенціал інноваційних рішень 
і підвищити якість обслуговування [24].

Перехід підприємств до автоматизації бізнес-процесів потребує детального методологічного структуру-
вання та впровадження нових алгоритмів роботи. З огляду на це, безперервне підвищення кваліфікації 
персоналу стає критично важливим фактором: воно дозволяє синхронізувати рівень цифрових компетенцій 
працівників із вимогами автоматизованих процесів та мінімізувати опір інноваціям під час їх впрова-
дження [20]. Підприємства, які інвестують у розвиток персоналу, швидше реагують на ринкові виклики 
та ефективніше управляють ресурсами. Навички управління публічними інвестиційними проєктами чи 
стратегічного планування дозволяють залучати додаткове фінансування та оптимізувати витрати. Навчан-
ня «м’яким навичкам» (soft skills), емоційному інтелекту та лідерству знижує рівень внутрішньої напруги, 
допомагає конструктивно вирішувати конфлікти та формує здорову корпоративну культуру. Дослідження 
показують, що прямі та непрямі витрати на заміну працівника становлять в середньому 33% від його річної 
заробітної плати (складають від 50% до 200% для вузькопрофільних спеціалістів) [13].

Інвестиції у співробітника демонструють його цінність для компанії, що підвищує лояльність та утримує 
основні таланти [5]. При цьому працівник підвищує свою вартість на ринку праці, здобуваючи унікальні 
знання та навички. Безперервне навчання створює базу для вертикальної (просування по службі) або 
горизонтальної (розширення функціоналу) кар’єри працівників. Впровадження систем рейтингування 
на підприємстві робить цей процес прозорим: вищий рівень кваліфікації безпосередньо корелює з кра-
щим рейтингом та відповідною винагородою. В умовах економічної чи правової невизначеності (зокрема, 
змін у трудовому законодавстві чи трансформації ринків) висока кваліфікація дає працівникові відчуття 
стабільності та захищеності.

Для того, щоб підвищення кваліфікації дійсно працювало як система розвитку персоналу підприємства, 
доречним є використання комплексу методів (рис. 2).
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Рис. 2. Методи підвищення кваліфікації як системи розвитку персоналу підприємства
Джерело: сформовано авторами

Дослідження сучасної практики управління персоналом дозволяє виокремити низку стійких тенденцій 
у сфері професійного навчання на вітчизняних підприємствах, які формуються під впливом глобальної дід-
житалізації та макроекономічної нестабільності: тандем науки і виробництва; діджиталізація виробництва 
та науки; диверсифікація форм навчання; орієнтація на проєктний менеджмент та залучення ресурсів.

Нині спостерігається перехід від ізольованого теоретичного навчання до створення спеціалізованих 
науково-виробничих центрів та хабів на базі підприємств чи наукових установ. Це дозволяє здійснювати 
прямий трансфер інновацій (до прикладу, у сфері високоякісного виробництва чи адаптації до кліматичних 
змін) та навчати персонал безпосередньо на робочому місці. Сучасні підприємства все частіше відмовляють-
ся від інтуїтивного планування навчання персоналу, впроваджуючи інструменти моделювання та аналізу 
бізнес-процесів (зокрема, використання методологій Process Mining та моделі BPMN). Це дозволяє точно 
ідентифікувати «вузькі місця» у компетенціях працівників та формувати прицільні навчальні програми.

Сьогодні спостерігається стрімкий розвиток змішаного (Blended Learning) та мікронавчання 
(Microlearning). Гібридні формати забезпечують безперервність освітнього процесу без тривалого відриву 
персоналу від основних виробничих завдань. Сучасний бізнес все більше потребує кваліфікованого управ-
лінського та адміністративного персоналу, компетентного в питаннях управління публічними інвестицій-
ними проєктами, грантового фінансування та стратегічного планування, що є критично важливим для 
виживання та розвитку підприємств в умовах обмежених ресурсів.

Попри позитивні зрушення, організація професійного навчання персоналу на вітчизняних підпри-
ємствах стикається з низкою системних проблем, які стримують розкриття трудового потенціалу (рис. 3). 
В умовах економічної невизначеності бюджети на розвиток персоналу часто скорочуються першочергово. 
Навчання персоналу розглядається керівництвом не як стратегічна інвестиція (з чітким розрахунком 
окупності), а як додаткова стаття витрат. На багатьох підприємствах (особливо у державному секторі та тра-
диційних галузях) навчання працівників проводиться виключно для дотримання нормативних вимог. 
Відсутня прив’язка результатів навчання до систем мотивації, внутрішнього рейтингування працівників 
та їхнього реального кар’єрного просування. Існує відчутна невідповідність між тим, чого навчають, і ре-
альними викликами ринку. Програми часто не враховують тенденції зміни цін на сировину, технологій 
у суміжних галузях або регуляторних вимог. Через високу плинність кадрів і відтік кваліфікованих спеці-
алістів руйнується спадковість знань. Підприємствам не вистачає внутрішніх тренерів і менторів, здатних 
адаптувати новачків та передавати специфічний виробничий досвід. Усунення цих проблем вимагає від 
керівництва підприємств переходу до управління трудовими ресурсами на засадах безперервного розвитку, 
де підвищення кваліфікації є невід’ємною частиною загальної бізнес-стратегії.

З урахуванням означених проблем, виникає об’єктивна необхідність у перегляді традиційних підходів 
та формуванні комплексного механізму вдосконалення професійного навчання персоналу підприємств. Для 
подолання існуючих бар’єрів та забезпечення сталого розвитку підприємств пропонуються такі пріоритетні 
напрями оптимізації та підвищення ефективності системи кваліфікаційного розвитку працівників (рис. 3).

Формування ефективної системи розвитку персоналу на підприємстві має розпочинатися з безперервного 
підвищення кваліфікації саме керівної ланки. Опановування сучасних технік управлінської діяльності доз-
воляє лідеру не лише успішно адаптувати організацію до інноваційних змін, а й стати головною рушійною 
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силою професійного розвитку та навчання своїх підлеглих [19]. Проведення навчання неможливо без чіткого 
розуміння поточного стану кадрових процесів. Застосування технологій Process Mining та моделювання 
за допомогою моделі BPMN (процесно-орієнтований підхід) надає можливість візуалізації життєвого циклу 
розвитку кваліфікації працівника — від виявлення потреби в навчанні до оцінки його результативності. 
Це дає змогу керівництву підприємства виявляти дублювання функцій, усувати неефективні етапи підго-
товки та автоматизувати шаблонні адміністративні завдання HR-підрозділів.

Система кваліфікаційного розвитку персоналу має бути жорстко прив’язана до реальних бізнес-потреб 
[23, c. 237–242]. Якщо підприємство планує залучення фінансування або реалізацію проєктів (зокрема, 
публічних інвестиційних проєктів чи створення спеціалізованих науково-виробничих центрів), програми 
навчання повинні фокусуватися на підготовці проєктних менеджерів, аналітиків та фахівців з управлін-
ня стейкхолдерами. Навчання заради навчання має поступитися місцем навчанню заради досягнення 
конкретних економічних показників (ROI of Training) [11].

Вирішення проблеми формального підвищення кваліфікації персоналу до реального потребує впрова-
дження прозорих систем рейтингування. Результати проходження навчальних програм, здобуті сертифікати 
та ефективність імплементації набутих компетенцій (оптимізація витрат на ресурси, поліпшення якості 
продукції тощо) мають безпосередньо впливати на рейтинг працівника, його преміювання та перспективи 
кар’єрного зростання [8].

З метою збереження накопичених професійних напрацювань та оптимізації витрат на зовнішніх про-
вайдерів навчання, підприємствам доцільно формувати пул внутрішніх експертів. Висококваліфіковані 
фахівці, які володіють унікальним досвідом в сфері діяльності, мають залучатися до адаптації новачків 
та передачі специфічних знань (особливостей технології виробництва, галузевої аналітики та ін.) [10]. 
Це не лише здешевлює процес, але й сприяє згуртуванню колективу.

Для забезпечення високої якості змісту навчальних програм підприємствам слід переходити від ра-
зових замовлень тренінгів до довгострокового партнерства з профільними університетами, інститутами 
й академіями. Спільна розробка навчальних модулів, проведення круглих столів та науково-практичних 
семінарів приводить до оперативної інтеграції новітніх інновацій у виробничий процес.

Запропоновані напрями утворюють синергетичний ефект, трансформуючи систему кваліфікаційного 
розвитку персоналу з формальної адміністративної процедури до потужного інструменту управління 
трудовим потенціалом. Реалізація цих кроків дозволить підприємствам не лише підвищити рівень компе-
тентності персоналу, але й забезпечити високу адаптивність та конкурентоспроможність бізнесу в умовах 
турбулентного економічного середовища.

Висновки та перспективи подальших досліджень. На фоні сучасних соціально-економічних 
процесів, високого рівня ринкової невизначеності та стрімкої діджиталізації, підвищення кваліфікації 

Рис. 3. Проблемні питання підвищення кваліфікації персоналом підприємств та шляхи їх вирішення
Джерело: сформовано авторами
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набуло іншого формату — як стратегічний інструмент менеджменту персоналу підприємства. Проведене 
дослідження дозволяє зробити такі узагальнення:

Постійне навчання персоналу виступає базисом забезпечення конкурентоспроможності підприємства, 
гнучкої адаптації до трансформаційних змін ринкового середовища, кризових ситуацій (зокрема воєнного 
стану), вирішення внутрішніх конфліктів. Використання системи Talent Management сприяє капіталізації 
кадрового потенціалу.

Український досвід організації професійного навчання персоналу наражаєтеся на проблему обмеженості 
фінансування (залишковий принцип), формального підходу, не врахування потреб розвитку бізнесу, що 
передбачає перехід до процесно-орієнтованого управління.

Оптимізація системи кваліфікаційного розвитку персоналу вимагає застосування сучасного трансферу 
інструментів (моделювання бізнес-процесів нотаціями BPMN та технології Process Mining), прозорих систем 
рейтингування працівників та розвитку інституту внутрішнього наставництва. Це забезпечує вимірюва-
ність результатів навчання персоналу та їх безпосередній вплив на економічну ефективність підприємства.

Запропоновані концептуальні засади створюють широке поле для подальших науково-практичних 
розвідок. Зокрема, перспективними напрямами є: поглиблене процесне моделювання, управління інвес-
тиціями та проєктами.
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ADVANCED TRAINING AS  
A MEANS OF DEVELOPING  
ENTERPRISE PERSONNEL

Summary. Introduction. The current stage of economic develop-
ment is characterized by rapid transformation processes, business 
digitalization and high competition. Under such conditions, the main 
competitive advantage of an enterprise is human capital. Trends in 
business variability lead to the aging of employee skills, which requires 
lifelong learning. However, in many Ukrainian enterprises, the system 
of advanced training is fragmented, and training represents addition-
al costs, not a profitable investment. 

Purpose. Theoretical substantiation of the role of advanced train-
ing as a crucial tool for personnel development and development of 
proposals for improving professional training of employees to ensure 
the competitiveness of the enterprise. 

Materials and methods. The study is based on the use of the Tal-
ent Management concept, a process-oriented approach and business 
process modeling tools, in particular Process Mining technologies and 
the BPMN model. 

Results. It is proven that advanced training has transformed from 
a personnel procedure into a strategic tool for human capital man-
agement. 

Trends are highlighted: tandem of science and production, digita-
lization, diversification of forms of training (microlearning, blended 
learning) and focus on project management. Problems are identified: 
residual financing, formalism, detachment from market challenges 
(for example, failure to take into account changes in technologies in 
related industries). Optimization methods are proposed: application 
of Process Mining and BPMN to eliminate unproductive stages of 
training; orientation of training to achieving economic indicators (ROI 
of Training) and business needs; implementation of transparent rating 
systems; creation of a pool of internal experts; long-term partnership 
with scientific institutions. 

Prospects. The proposed conceptual principles create a broad field 
for further scientific and practical explorations. Promising directions 
are in-depth process modeling, as well as investment and project man-
agement.

Key words: personnel development, Lifelong Learning, Talent 
Management, process-oriented approach.
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