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товка, повышение квалификации. После заверше-
ния каждой ступени подготовки обучаемый может 
продолжить или закончить обучение [1]. 

Таким образом, наиболее важным в инновацион-
ном развитии экономики является наличие инно-
вационных управленческих кадров, так как именно 
они будут наиболее эффективно разрабатывать, 
внедрять и управлять инновационными процесса-
ми. Поэтому можно выделить следующие подходы к 
развитию управленческих кадров в инновационной 
экономике: рост инвестиций в человеческий капи-
тал путем финансирования профессиональной под-

готовки руководящего звена через корпоративное 
обучение, а также непосредственное развитие твор-
ческих способностей руководителей. 

Реализация данных подходов повысит заинтере-
сованность в инновационном развитии управлен-
ческих кадров, что будет способствовать увеличе-
нию прогрессивных управленческих решений и 
активизации трудового потенциала подчиняющих-
ся им работников. Именно данные кадры способны 
быстро адаптироваться к изменяющимся условиям 
экономики и поднять на новый уровень современ-
ное производство.
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Актуальность исследования профессионального 
образования и подготовки кадров обусловлена та-
кими негативными тенденциями, как: 

– отсутствие целенаправленной государственной 
стратегии и политики в сфере профессиональной 
подготовки кадров с учетом отраслевой специфики 
с целью обеспечения высокой конкурентоспособ-
ности национальной рабочей силы; 

– незаинтересованность и финансовая несостоя-
тельность работодателей обеспечивать профессио-
нальную подготовку, переподготовку и повышение 
квалификации своих работников, а также низкий 
уровень стимулирования профессионального раз-
вития [1].

Известно, что в экономическом развитии пред-
приятия решающую роль играют человеческие ре-
сурсы, ведь именно человек является конечной це-
лью любого производства.

К основным задачам политики управления чело-
веческими ресурсами современного предприятия 
относятся:

– обеспечение предприятий необходимым коли-
чеством персонала соответствующей квалифика-
ции согласно штатному расписанию и обеспечению 
определенных условий труда;

– соблюдение законодательства об условиях и ох-
ране труда, соблюдение санитарных норм содержа-
ния рабочих мест;

– своевременная оплата труда согласно установ-
ленному окладу;

– поощрение персонала путем дополнительных 
выплат, социальных гарантий;

– обеспечение пенсий путем возмещения уста-
новленных законом выплат в пенсионный фонд;

– контроль за работой трудовых коллективов;
– помощь в переподготовке и профессиональном 

обучении работников исходя из собственных воз-
можностей;

– адаптация персонала;
– оценка и аттестация персонала.
К основным функциям отделов кадров или ана-

логичных подразделений предприятия входят: под-
бор и наем, адаптация, использование персонала, 
изучение мотивации, организация обучения, уволь-
нение персонала, оценка его деятельности, изучение 
работы персонала в динамике и т. п. 

Кадровая политика определяет стратегическое 
направление и основы работы с кадрами, общие 
и специфические требования к ним. Ее основной 
целью является своевременное обеспечение опти-
мального баланса процессов комплектования, со-
хранения персонала, его развития в соответствии с 
потребностями предприятия, требований действу-
ющего законодательства и положения на рынке тру-
да. Целевая задача кадровой политики предприятия 
может быть решена по-разному, при этом существу-
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ют такие альтернативные варианты: увольнять ра-
ботников или сохранять (если сохранять, то каким 
путем); проводить подготовку работников само-
стоятельно или искать тех, кто уже имеет необхо-
димую подготовку; проводить набор персонала из 
внешних источников или переучивать работников, 
подлежащих увольнению с предприятия; проводить 
дополнительный набор персонала или довольство-
ваться существующим количеством при условии 
более рационального ее использования; вкладывать 
деньги в подготовку «дешевых», но узкоспециали-
зированных работников, или «дорогих», однако ма-
невренных и тому подобное [2].

Профессиональное обучение является основным 
средством повышения ценности человеческих ре-
сурсов предприятия и процессом целенаправлен-
ного формирования у работников специальных 
знаний, а также развития необходимых навыков 
и умений, которые позволяют повышать произво-
дительность труда, максимально качественно вы-
полнять функциональные обязанности, осваивать 
новые виды деятельности с целью достижения стра-
тегических целей предприятия [1].

Работодатели могут проводить формальное и не-
формальное профессиональное обучение работни-
ков. В ст. 1 Закона Украины № 4312-VI от 12.01.2012 г. 
«Аттестация работников» дано определение этим 
видам профессионального обучения:

1) формальное профессиональное обучение
работ ников – это приобретение работниками 
профес сиональных знаний, умений и навыков в 
учебном за ве дении или непосредственно у рабо-
тодателя в соответствии с требованиями государ-
ственных стан дартов образования, по результатам 
которого выда ется документ об образовании уста-
новленного образца;

2) неформальное профессиональное обучение
работников – приобретение работниками профес-
сиональных знаний, умений и навыков, которое не 
регламентировано местом приобретения, сроком и 
формой обучения.

Формальное профессиональное обучение вклю-
чает:

1) для обучения работников рабочим профес-
сиям – первичную профессиональную подготовку, 
переподготовку и повышение квалификации ра-
бочих, что может проводиться непосредственно у 
работодателя или организовываться на договорных 
условиях в профессионально-технических учебных 
заведениях, на предприятиях, в учреждениях, орга-
низациях;

2) для работников, которые по классификации
профессий относятся к категориям руководителей, 
профессионалов и специалистов – переподготовку, 
стажировку, специализацию и повышение квали-
фикации, что может организовываться на договор-
ных условиях в высших учебных заведениях.

Неформальное профессиональное обучение ра-
ботников проводится с их согласия непосредствен-
но у работодателя согласно решению работодателя 
за счет его средств, с учетом потребностей собствен-
ной хозяйственной или другой деятельности.

Основными целями профессионального обуче-
ния работников являются:

– качественные кадровые изменения и быстрая
адаптация работников к введению новейших техно-
логий;

– повышение производительности труда;
– снижение текучести кадров;
– увеличение количества изобретательских пред-

ложений;
– уменьшение трудозатрат на единицу продук-

ции;
– конкурентоспособность на внутренних и внеш-

них рынках.
Традиционная модель организации професси-

онального обучения, как правило, состоит из трех 
стадий: планирование, реализация и оценка. 

Системность непрерывного обучения реализует-
ся за счет обратной связи в данном процессе – ре-
зультаты последнего этапа анализируются и учиты-
ваются на первом (рисунок).

Рисунок – Схема организации непрерывного обучения персонала
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Обучение персонала, подготовка квалифициро-
ванных кадров – не реагирование на определенную 
ситуацию, а плановые мероприятия.

Согласно аналитическим данным, в США увели-
чение инвестиций в обучение на 10 % увеличивает 
производительность труда на 8,5 %, тогда как уве-
личение капиталовложений на 10 % увеличивает 
производительность труда на 3,9 %. На каждый дол-
лар, вложенный в развитие производства в США, 
приходится 85 центов на развитие рабочей силы 
[2]. Поэтому ведущие западные фирмы, учитывая 
опыт США, все больше инвестируют в профессио-
нальное развитие персонала. Ведущие зарубежные 
компании тратят на профессиональное обучение 
и подготовку кадров на производстве большие 
средства – от 2 до 10 % фонда оплаты труда. Так, в 
Великобритании расходы на проведение профес-
сионального обучения составляют 3,6 % ВВП, во 
Франции средние затраты предприятий на повыше-
ние уровня квалификации работников составляют 
3 % фонда заработной платы и продолжают расти. 
Периодичность профессионального обучения ра-
ботников в развитых странах составляет не более 
трех лет (в Японии – 1–1,5 года) [2].

Основные требования, обеспечивающие эффек-
тивность освоения программ обучения, сводятся к 
следующему: для обучения нужна мотивация, люди 
должны понимать цели обучения; для руководи-
телей предприятия должны быть созданы благо-
приятные условия; если навыки, приобретаемые в 
процессе обучения, сложные, то этот процесс надо 
разбить на последовательные этапы.

Исследования показывают, что на предприятии 
возможно увеличение эффективности труда, если 
на освоение новых видов работ в условиях внедре-
ния новой техники и технологии у работников с 
высшим образовательным уровнем уйдет наймень-
шее количество времени, и оно будет уменьшаться 
в 2–2,5 раза. 

Суть заключается в том, что персонал за счет сво-
ей высокой образовательной и профессиональной 
подготовки получает возможность предвидеть ту 

или иную ситуацию и расширять свои профессио-
нальные взгляды в процессе производственной де-
ятельности.

Далеко не все организации выделяют обучение 
как фундамент развития организации. В результате 
проблема качества подготовки квалифицирован-
ных работников остается актуальной для многих. 
Именно поэтому, когда прибыли предприятия не-
достаточно для обучения, его финансирование рез-
ко снижается. Но безвыходных ситуаций не бывает. 
Когда возникает описанная выше ситуация, можно 
попробовать убедить руководство предприятия 
в том, что работники предприятия – это капитал 
предприятия, а средства, которые оно вкладывает 
в работников, приравниваются соответственно к 
средствам, которые вкладываются в предприятие. 
Именно таким способом образуется «человеческий 
капитал».

Введение в организациях действенной систе-
мы стимулирования профессионального обучения 
персонала при активном участии социальных пар-
тнеров обусловит активизацию работы субъектов 
менеджмента персонала по производственной адап-
тации работников, оценке персонала, планирова-
нию его трудовой карьеры и другим направлениям 
развития персонала. На сегодня отечественная си-
стема профессионального обучения кадров на про-
изводстве требует развития. 

Особенностью деятельности значительного ко-
личества украинских предприятий является отсут-
ствие четкой стратегии развития персонала, а соот-
ветственно, и стратегии инвестирования средств на 
эти цели. Пока в нашей стране в условиях экономи-
ческой и социальной нестабильности, отсутствия 
тенденций интенсивного развития высокотехноло-
гичных отраслей экономики и реальных стимулов 
для активного внедрения современных технологий 
на большинстве предприятий хозяйственного ком-
плекса человеческий капитал будет недостаточно 
привлекательным для инвестирования со стороны 
работодателей, которые ориентированы, прежде 
всего, на решение текущих проблем.
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