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Розвиток	 науково-технічного	 прогресу	 краї-
ни	 та	 її	 економіки	 потребує	 не	 тільки	 підви-
щення	 витрат	 на	 освіту,	 а	 й	 пошуку	 механізмів	
їх	 недержавного	 забезпечення.	 Щоб	 подолати	
кризи	 внутрішнього	 і	 зовнішнього	 середовища	
підприємства,	 його	 персонал	 змушений	 шукати	
нестандартні,	 але	 важливі	 з	 позицій	 розвитку	 і	
подальшого	 існування	 економічні	 рішення.	 Це	
стосується	 передусім	 збереження	 кадрового	 по-
тенціалу	та	виявлення	напрямків	зростання	люд-
ського	капіталу	[1–5].

Проблемою	 ефективного	 розвитку	 кожного	
виробництва	є	те,	що	на	формування	працівника	
як	 важливої	 складової	 людського	 капіталу	 пот-
рібні	 дуже	 великі	 загальні	 витрати	 [1;	 3].	 Знач-
на	 частина	 суспільства	 не	 усвідомлює	 їх	 необ-
хідність,	 тим	паче,	що	ці	витрати	дадуть	віддачу	
через	 багато	 років.	 Це	 позначається	 на	 розвитку	
науково-технічного	 прогресу	 країни,	 на	 темпах	
зростання	продуктивності	праці	і	життєвому	рів-
ні	 населення.	 Тому	 напрямки	 підвищення	 ефек-
тивності	 використання	 кадрового	 потенціалу	
методами	 розвиваючого	 навчання	 в	 контексті	
розвитку	 підприємства	 стали	 предметом	 уваги	
багатьох	 дослідників	 [1–5].	 Складність	 полягає	
у	 тому,	 що	 існують	 різні	 підходи	 до	 визначення	
джерел	 зростання	 людського	 капіталу	 та	 підви-
щення	ефективності	виробництва.	У	розвинених	
країнах	 витрати	 на	 освіту	 не	 входять	 у	 вартість	
робочої	 сили,	 а	 використовуються	 централізова-

но	—	 освіта	 здебільше	 безкоштовна	 [1;	 3].	 Так,	 у	
США	приблизно	73–75	%	витрат	на	навчальні	за-
клади	загалом,	і	зокрема	87–89	%	витрат	на	шко-
ли,	 спрямовують	 з	 бюджету.	 Державний	 бюджет	
оплачує	51	%	витрат	на	утримання	коледжів	і	уні-
верситетів	[1].	У	Західній	Європі	витрати	на	вищу	
освіту	фінансуються	з	бюджету:	в	Англії	—	86	%	
витрат;	у	Франції	—	99	%.	Аналогічне	становище	
і	в	інших	розвинених	країнах.	Приватні	компанії	
та	різні	добродійні	фонди	роблять	певні	внески	на	
підтримку	 вищої	 освіти.	 Проте	 цей	 внесок	 неве-
ликий:	у	США	—	7	%	витрат;	в	Англії	—	2,5	%;	у	
Франції	менше	1	%.	При	цьому	приватні	компанії	
витрачають	 досить	 значні	 суми	 грошей	 на	 пере-
підготовку	та	підвищення	рівня	кваліфікації	кад-
рів.	Таким	чином,	більшу	частину	витрат	на	освіту	
в	розвинених	країнах	бере	на	себе	держава.

В	 Україні	 витрати	 на	 навчання	 не	 входять	 у	
вартість	 робочої	 сили.	 Якісь	 зміни	 тут	 можливі	
лише	 тоді,	 коли	 вартість	 робочої	 сили	 буде	 іс-
тотно	 і	 стабільно	 зростати.	 Але	 поки	 що	 вона	
зменшується.	 У	 цих	 умовах	 на	 вартість	 робочої	
сили	впливає	тривалість	життя.

Спробуємо	 визначити	 напрямки	 збереження	
кадрового	потенціалу	підприємства	через	поєднан-
ня	 їх	з	питаннями	підвищення	рівня	кваліфікації	
персоналу,	до	того	ж	в	умовах	економічної	кризи.

Нині	все	очевиднішим	стає	висновок,	що	стій-
ка	 тенденція	 до	 збільшення	 попиту	 на	 робочу	
силу	вищої	кваліфікації	і	компетентності	вимагає	
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постійного	пошуку	ефективних	шляхів	підтрим-
ки	трудових	ресурсів	з	позицій	змін,	адекватних	
швидкозмінюваним	чинникам	зовнішнього	сере-
довища,	 та	 створення	 системи	 професійної	 під-
готовки	 робочої	 сили	 безпосередньо	 на	 підпри-
ємствах	або	з	максимальним	урахуванням	потреб	
виробництва	у	системі	“виробництво	—	навчаль-
ний	заклад”.

У	 зв’язку	 з	 цим	 у	 багатьох	 країнах	 створю-
ються	 національні	 системи	 кваліфікацій,	 тісно	
пов’язані	 із	 стандартами	 професійної	 компетен-
тності,	 розробленими	 відповідними	 секторами	
економіки	 і	 затвердженими	 на	 тристоронній	 ос-
нові	 (уряд,	 роботодавець,	 профспілка),	 які	 міс-
тять	у	собі	механізми	визнання	компетенції	неза-
лежно	від	того,	яким	чином	вони	були	придбані,	
і	прозорі	процедури	їх	оцінки	та	сертифікації.	Це	
набуває	особливого	значення	для	України	у	світлі	
її	 поступового	 зближення	 з	 нормативами	 євро-
пейського	розвитку.	Тому	для	неї	все	важливішим	
стає	використання	досвіду	країн,	які	пішли	шля-
хом	розробки	національних	сертифікаційних	мо-
дулів,	 наприклад	 SCOTVECs	 Vocational	 Qualifi-
cations.	Кожен	модуль	містить	низку	навичок	або	
компетенції,	які	має	опанувати	слухач	[3].

Стосовно	 вирішення	 загальних	 кадрових	 пи-
тань	 зазначимо,	 що	 в	 Україні	 відповідно	 до	 змін	
у	національних	системах	кваліфікацій	поступово	
відтворюється	 та	 реформується	 система	 профе-
сійної	 освіти	 і	 підготовки	 кадрів.	 При	 цьому	
головна	 увага	 звертається	 на	 переорієнтацію	
систем	 професійної	 освіти	 на	 досягнення	 компе-
тентності	як	основи	для	організації	 і	проведення	
навчання.	Такі	системи	навчання	одержали	назву	
Competency-Based	 Training,	 тобто	 професійна	
під	готовка	 на	 основі	 концепції	 компетентності	
(ППОКК),	 що	 ґрунтується	 на	 двох	 головних	
принципах:

•	 результатом	 навчання	 є	 реальна	 здатність	
виконувати	роботу;

•	 навчання	 здійснюється	 за	 принципом	 під-
порядкування	 його	 системи	 потребам	 тих,	
хто	навчається.

Характерні	особливості	ППОКК:
•	 програма	 навчання	 ґрунтується	 на	 загаль-

новідомих	 і	 загальновизнаних	 стандартах	
професійної	компетентності	(національних,	
галузевих	або	окремих	підприємств);

•	 зосередження	зусиль	на	досягненні	резуль-
тату,	тобто	на	розвитку	відповідних	елемен-
тів	 компетентності.	 Успішність	 навчання	
оцінюється	рівнем	компетентності	і	тих,	хто	
навчається;

•	 здатність	 виконувати	 роботу	—	 головний	
показник	при	оцінюванні	компетентності.

Крім	 цього,	 має	 приділятись	 увага	 опануван-
ню	теоретичних	знань:

•	 модульна	організація	навчального	процесу,	
врахування	раніше	одержаних	знань	і	нави-
чок,	індивідуалізація	навчання;

•	 участь	 підприємств,	 для	 яких	 готують	 фа-
хівців,	 у	 розробці	 стандартів	 компетент-
ності,	в	організації	навчання	та	оцінюванні	
його	результатів.

Оскільки	 компетентність	 працівника	 визна-
чається	 досягнутим	 рівнем	 кваліфікації	 та	 його	
здатністю	 працювати	 в	 конкретному	 соціально-
економічному	 середовищі,	 важливо	 в	 концепту-
альному	плані	мати	методику	визначення	струк-
турних	 елементів	 компетентності.	 Вони	 повинні	
бути	визначені	та	описані	виходячи	із	загальних	
принципів	 і	 методики	 їх	 конструювання,	 а	 в	 їх	
основу	 мають	 бути	 покладені	 єдині	 підходи	 до	
структуризації	праці	(діяльності),	виокремлення	
самостійних,	 завершених	 операцій,	 комплексів	
дій,	технологічних	циклів,	які	були	б	сходинками	
до	отримання	кваліфікації	необхідного	рівня.

Шлях	 до	 розв’язання	 цієї	 проблеми	 лежить	
через	 уніфікацію	 компонентів	 змісту	 навчання,	
причому	 уніфікацію	 не	 навчальних	 предметів,	
розділів,	 дисциплін,	 а	 діяльності	 та	 необхідних	
для	 її	 виконання	 трудових	 навичок,	 функцій	 і	
компетенції.

У	різних	країнах	 існують	певні	відмінності	в	
напрямах	 цих	 пошуків,	 проте	 загальною	 ідеєю	
для	них	є	максимальне	наближення	навчального	
процесу	до	набуття	слухачами	практичних	умінь	
і	навичок,	необхідних	для	виконання	конкретної	
роботи,	 розвиток	 навчання	 у	 напрямку	 індиві-
дуалізації,	 орієнтації	 на	 конкретний	 результат,	
підвищення	компетентності	тих,	хто	навчається.	
Нові	 стратегії	 спрямовані	 на	 підтримку	 дії	 рин-
кових	механізмів	у	сфері	професійного	навчання,	
на	забезпечення	вимог	роботодавців	до	кваліфі-
кації	і	компетентності	працівників.

Аналіз	 загальних	 тенденцій,	 що	 визначають	
сучасні	вимоги	до	робочої	сили,	дає	змогу	окрес-
лити	 відповідні	 вимоги	 до	 системи	 професійної	
підготовки,	перепідготовки	і	підвищення	кваліфі-
кації	 робітників,	 оцінити	 напрацьовані	 в	 різних	
країнах	 інноваційні	 підходи	 до	 оптимізації	 про-
фесійного	навчання	і	перспективу	їх	впроваджен-
ня.	 Серед	 загальних	 умов	 розвитку	 професійно-
технічної	освіти	наведемо	наступні	[3]:

•	 безперервність;
•	 гуманізація;
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•	 індивідуалізація;
•	 адаптація	до	рівня	технологічної	складності	

товарів	і	послуг;
•	 збільшення	інвестицій.
Розглянемо	модель	поведінки	підприємства	у	

кризовій	ситуації,	наведену	на	рисунку.
Подана	 тут	 ситуація	 1–2	 моделює	 можливий	

несприятливий	 варіант	 розвитку	 підприємства,	
коли	гірші	економічні	показники,	ніж	у	конкурен-
та	(ситуація	1–3),	призводять	до	зниження	за	пев-
ний	період	ΔТ1	(від	Т1	до	Т3)	прибутку	до	значення	
Пкр.	Будемо	вважати,	що	в	цей	несприятливий	пе-
ріод	підприємство	знайшло	засоби	для	соціально-
го	захисту	своїх	працівників.	У	разі,	якщо	фірма	
не	 вжила	 термінових	 заходів	 щодо	 ефективного	
використання	 творчого	 потенціалу	 персоналу,	
подальша	її	позиція	на	ринку	буде	безповоротно	
втрачена,	 а	 саме	 існування	 підприємства	 може	
опинитись	 у	 загрозливій	 ситуації.	 Тому	 єдиним	
прийнятним	 варіантом	 буде	 поведінка	 фірми	 за	
сценарієм	 2–3,	 відповідно	 до	 якого	 фірма,	 ви-
користовуючи	 потенціал	 працівників,	 підвищує	
продуктивність	 праці	 та	 якість	 продукції,	 зни-
жує	при	цьому	втрати	через	брак	та	інші	витрати	
(наприклад,	матеріалу,	енергії)	і	тим	самим	через	
певний	час	досягає	оптимальних	показників.	Та-
кий	 підхід	 дає	 нам	 можливість	 прогнозувати	 за-
кономірності	виявлення	раціональних	ресурсів	у	
кризових	умовах	функціонування	підприємства	з	
позицій	самофінансування.

Спробуємо	 оцінити	 тривалість	 періоду,	 в	 пе-
ребігу	 якого	 при	 певних	 темпах	 зростання	 про-
дуктивності	 праці	 (як	 і	 при	 зменшенні	 браку)	
можна	досягти	планованого	прибутку.	Для	цього	
порівняємо	значення	прибутку	в	точці	3	для	двох	

варіантів	(див.	рисунок):	П1	=	П2.	Врахуємо	також	
можливі	витрати	в	порівнюваних	варіантах	И1	та	
И2.	Одержимо	(при	N1,2	Ц	=	Д1,2	—	дохід):

N2	Ц	–	И2	=	N1	Ц	–	И1

або	

Ц	(N2	–	N1)	=	И2	–	И1.

Отже,	щоб	досягти	планованого	прибутку,	не-
обхідно	забезпечити	зниження	витрат	виробниц-
тва	і	нарощування	обсягів	випуску	продукції:

И2	>	И1,	ΔN1	>	ΔN2,

де	ΔN2	 і	ΔN1	—	 відповідно	 зміни	 обсягів	 випуску	
продукції	для	двох	стратегічних	варіантів.

Одержані	умови	можуть	дати	критерії	оціню-
вання	 “конкурентних”	 можливостей	 для	 підпри-
ємства,	 яке	 активно	 намагається	 виявити	 тен-
денції	 використання	 матеріальних	 активів	 для	
самофінансування	персоналу	в	умовах	кризи.	Для	
виконання	стратегічного	плану	фірми	необхідно,	
щоб	після	закінчення	критичного	для	персоналу	
періоду	часу	було	реальним	виконання	умови

Ц	(N2	–	N1)	=	И2	–	И1.

Тоді	можна	одержати

або

Звідси	можна	дійти	якісно	важливих	виснов-
ків,	що	відношення	величини	витрат	до	величини	

Модель варіантів зміни прибутку за період від Т1 до Т3
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доходів	фірми	(один	з	найважливіших	критеріїв)	
має	змінюватися	за	законом	логарифмів

де	 	—	відносна	зміна	обсягу	випуску	виробів,
а	другий	критерій	може	бути	знайдений	з	умови

тобто	 ефективність	 дій	 персоналу	 на	 будь-яких	
порівнюваних	 проміжках	 часу	 може	 бути	 вира-
жена	 приростом	 матеріальних	 активів	 (товарів,	
послуг),	 що	 подається	 як	 підвищення	 продук-
тивності	 праці,	 темпи	 зростання	 якої	 перевищу-
ють	зростання	витрат.	Можна	дійти	висновку,	що	
доцільно	при	збільшенні	обсягу	випуску	виробів	
оцінювати	підвищення	продуктивності	праці:

де	ΔИ — різниця	між	витратами	за	варіантами.
Тоді	для	визначення	часу	досягнення	планова-

ного	 результату	 за	 вибраним	 варіантом	 стратегії	
(наприклад,	тривалість	перепідготовки,	зміни	на-
пряму	професійної	орієнтації	та	ін.)	треба	орієн-
туватись	на	те,	що	величина	прибутку	як	змінна	
складова	 діяльності	 підприємства	 має	 бути	 про-
порційна	тривалості	періоду	(відповідно	до	при-
йнятих	допущень)	 і	коефіцієнту,	множник	якого	
дорівнює	сумі	kвир	і	Кпр.	

Можна	також	припустити,	що

Безумовно,	 реалізація	 цих	 положень	 не	 мож-
лива	 без	 гнучкого	 стратегічного	 реагування	 на	
інноваційні	 процеси	 в	 техніці	 і	 технології,	 без	

своєчасного	 їх	 впровадження,	 зменшення	 тер-
мінів	 підготовки	 виробництва	 для	 досягнення	
стратегічних	завдань	підприємства	шляхом	ефек-
тивного	 використання	 кадрового	 потенціалу	 як	
головної	функції	підприємства.

У	 складній	 для	 фірми	 ситуації	 на	 ринку	
використання	 таких	 моделей	 дає	 змогу	 (для	
І	 варіанту	 зміни	 цін	 Ц	 =	 var	 і	 П	 =	 F	 (N Ц),	 для	
ІІ	 варіанту	 Ц	 =	 const	 і	 П	 =	 F1(N)	 виявляти	 і	
враховувати	резерви	можливого	варіанту	страте-
гії	 підготовки	 персоналу	 для	 підприємства	 зага-
лом	 і	 для	 фіксованих	 проміжків	 часу.	 У	 такому	
разі	підприємство	відкидає	принцип	“виживання	
за	будь-яку	ціну”	та	прагне	досягнення	прибутку	
за	принципом	“пропорційного	зниження	нераціо-
нальних	витрат”.	Підготовку	кадрів,	підвищення	
рівня	 їх	 кваліфікації,	 вибір	 методів	 мотивації	
перепідготовки	кадрів	та	 їх	рекрутинг	необхідно	
спрямовувати	на	підвищення	ефективності	вико-
ристання	 всіх	 видів	 ресурсів	 з	 метою	 зростання	
продуктивності	праці	 і	конкурентоспроможності	
продукції.
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