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У роботі акцентовано увагу на пріоритетних напрямках подальшого 
розвитку підприємств нашої країни у сфері управління якістю та розвитком 
кадрів з урахуванням світового досвіду, завдяки якому буде вдосконалюва-
тися вітчизняна професійна освіта. Запропоновано на державному рівні, з 
метою подолання нестачі висококваліфікованих фахівців, запровадити за-
конодавчо врегульовану фінансову підтримку підприємств у питаннях про-
фесійного навчання та розвитку працівників.
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The paper focuses on the priority areas of further development of our 
country’s enterprises in the field of quality management and human resources 
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development, taking into account the world experience, which will improve 
domestic vocational education. It is proposed at the state level, in order to 
overcome the shortage of highly qualified specialists, to introduce legally 
regulated financial support for enterprises in matters of vocational training and 
development of employees.
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Пріоритетними напрямками подальшого розвитку підприємств 
нашої країни є більш широке використання досвіду провідних еконо-
мік світу у сфері управління якістю та розвитком кадрів, формуван-
ня і підтримка культури якості, розробки і впровадження стандартів 
з розвитку персоналу, адаптованих до потреб конкретної організації. 
Завдяки використанню досвіду провідних країн світу стає іннова-
ційним розвиток вітчизняної професійної освіти, зростає потреба 
фахівців у підвищенні кваліфікації впродовж трудової діяльності 
відповідно вимог сучасного світового ринку праці, вдосконалюється 
національна система компетенцій і кваліфікацій тощо. 

Світовий досвід є тим резервом, який допоможе відшукати для 
використання на практиці найбільш оптимальні форми забезпечення 
взаємозв’язку між навчальними закладами, представниками бізне-
су та державними органами. Слід взяти до уваги ефективні право-
ві, структурні, організаційно-управлінські, фінансові механізми ре-
гулювання взаємодії освіти та ринку праці; моделі залучення гро-
мадського та професійного контролю за якістю навчання, змістом 
професійної освіти; побудову навколо навчальних закладів мережі 
ефективного соціального партнерства.

Аналіз світового досвіду демонструє значні переваги в царині 
професійної освіти. Згідно з дослідженнями Т. О. Лукіної, останні 
світові тенденції у забезпеченні професійного навчання включають: 
(а) забезпечення навчання протягом життя; (б) якість навчання; (в) 
ефективне і результативне використання видатків на професійне на-
вчання; (г) процеси гуманізації і демократизації; (д) оновлення зміс-
ту, форм, методів і засобів навчання; (е) підвищення професійної 
компетентності викладачів; (є) транспарентність системи професій-
ного навчання [1, c. 24].



15

Упродовж багатьох років міжнародні організації та їх інсти-
туції (Міжнародна Організація Праці, Організація Економічного 
Співробітництва і Розвитку, Європейський Центр розвитку про-
фесійної освіти і навчання та ін.) провадили аналітично-дослід-
ницькі роботи в галузі підвищення кваліфікації кадрів. Результа-
ти напрацювань лягли в основу керівних політичних документів 
світової спільноти у поступі до суспільства знань, включаючи 
вибудову ефективної політики у сфері професійного розвитку 
виробничого персоналу як невід’ємного елемента національних 
стратегій розвитку.

Проголошені в Стратегії «Європа-2020» завдання щодо зміц-
нення трудового потенціалу Європейського Союзу в подальшому 
були конкретизовані в низці офіційних документів ЄС, резолюцій, 
рекомендацій, доповідей та програм Європейської Ради, Європей-
ської Комісії, Європейського Парламенту, офіційних національних 
документах тощо. Так, Брюггське Комюніке про зміцнення європей-
ського співробітництва у сфері професійної освіти та навчання на 
період 2012-2020 рр., прийняте Європейської Комісією спільно з мі-
ністрами, які відповідають за цю сферу в країнах-членах, поставило 
на порядок денний сучасного і майбутнього розвитку Європи сис-
темне запровадження в усі програми професійної освіти (шкільну 
профільну освіту, базову професійну освіту і навчання, безперервну 
професійну освіту і навчання) навчання на засадах продуктивної ді-
яльності. 

Обґрунтовуючи можливості подальшої професійної освіти та 
доступності кваліфікацій, Брюггське Комюніке наголошує на збіль-
шенні внеску професійної освіти в досягнення цілей Стратегії «Єв-
ропа-2020» за рахунок: (1) розбудови відповідної системи заохо-
чення компаній до продовження інвестування у розвиток трудових 
ресурсів та в подальшу професійну освіту, де рішення щодо комбі-
нації заохочень, прав та обов’язків належить країнам-учасницям; (2) 
заохочення гнучких форм навчання (електронне навчання, вечірні 
курси, навчання протягом робочого дня та ін.) для того, щоб сприяти 
кращому доступу до навчання у різних життєвих ситуаціях (подаль-
ше навчання має охоплювати всі його види, включаючи навчання 
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на виробництві, і має бути доступним і жінкам, і чоловікам); (3) за-
охочення навчальних закладів та роботодавців до співробітництва, 
особливо у навчанні великої за кількістю категорії некваліфікованих 
працівників, які в більшості мають лише неповну середню освіту, 
і матимуть користь від професійних програм, спрямованих на роз-
виток ключових умінь і компетенцій; (4) активного заохочення до 
участі в безперервній професійній освіті проблемних категорій пра-
цівників, таких як: працівники під ризиком звільнення, безробітні 
тощо [2].

Визначені пріоритетні напрями та завдання країн-членів ЄС із 
досягнення цілей стратегії «Європа-2020» зумовлюють провідні 
тенденції та нові підходи до європейського менеджменту людських 
ресурсів. Розвиток людських ресурсів розглядається не тільки як 
економічна передумова, а й як спосіб вирішення проблеми зайня-
тості населення, де необхідна умова конкурентоспроможності сучас-
них підприємств – створення сильного Європейського ринку праці. 
Залежність збільшення темпів економічного росту від підвищення 
якості ринку праці змушує політиків звертати пильну увагу на сис-
тему безперервної професійної освіти і навчання, котра включає 
внутрішньофірмову підготовку і розвиток виробничого персоналу. 
Кожна країна-член ЄС розробила свою політику щодо навчання на 
виробництві, послуговуючись стратегічними європейськими орієн-
тирами та даними Євростату щодо безперервного професійного на-
вчання на виробництві в країнах ЄС [3, c. 22].

Підсумовуючи викладене, підтримуючи позиції інших науков-
ців з досліджуваної проблематики, вважаємо на державному рівні 
варто, з метою подолання нестачі висококваліфікованих фахівців, 
запровадити законодавчо врегульовану фінансову підтримку під-
приємств у питаннях професійного навчання та розвитку праців-
ників, а саме: 1) розробити й законодавчо підтримати інвестування 
коштів у навчання працівників та їх професійний розвиток через 
позики, державні дотації, податкові пільги підприємствам для ор-
ганізації курсів підготовки, навчання, перепідготовки, перенавчан-
ня й підвищення кваліфікації персоналу; 2) виділяти державні суб-
сидії роботодавцям, які створюють додаткові навчальні місця для 
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виробничого навчання й навчання на робочому місці; 3) стимулю-
вати зацікавленість роботодавців у підвищенні професійного рівня 
персоналу через систему їх заохочення та вдосконалення організа-
ції й поліпшення якості освіти; 4) створювати фонди, куди б робо-
тодавці перераховували певний відсоток від фонду своєї заробітної 
плати для відшкодування більшої частини витрат, виділених ро-
ботодавцями на навчання співробітників; 5) передбачати в рамках 
колективних договорів створення навчальних фондів, активи яких 
формуються або з податку на фонд заробітної плати, або коштом 
державних дотацій; 6) посилити відповідальність роботодавців та 
самих працівників за свій професійний рівень з метою підвищен-
ня ефективності використання коштів, спрямованих на професійне 
навчання персоналу; 6) розробити проекти нормативно-правових 
актів щодо заохочення й стимулювання персоналу до неперервно-
го навчання та відповідні механізми їх реалізації (фінансова до-
помога – державна чи спонсорська, освітні відпустки – частково 
чи повністю оплачувані, гранти, стипендії тощо); 7) заохочувати 
підприємства до розширення співпраці з закладами вищої освіти, 
науково-дослідними інститутами та іншими установами соціаль-
но-педагогічного спрямування для розробки науково-методичних 
засад професійного розвитку персоналу [4, с. 66-67].

Окрім цього держава повинна: а) сформувати дієву систему про-
фесійної орієнтації для сприяння громадянам в обґрунтованому ви-
борі професії з урахуванням як особистісних характеристик (статті, 
віку, стану здоров’я, здібностей, рівня інтелекту, інтересів, бажань), 
так і попиту ринку праці на робочу силу за професіями, спеціальнос-
тями, кваліфікаційними рівнями; б) забезпечити доступність осві-
ти всіх рівнів для населення з різними доходами; в) організувати на 
всіх рівнях систематичну взаємоузгоджену й ефективну співпрацю 
представників сфери освіти й науки, ринку праці та роботодавців; 
г) модернізувати систему професійної освіти відповідно до сучас-
них вимог; д) запровадити сучасне оцінювання якості професійної 
освіти за кінцевими результатами; е) сприяти інтеграції вітчизняної 
професійно-технічної, вищої, післядипломної освіти в міжнародну 
освітню систему.
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Наукова робота присвячена дослідженню питання щодо особливостей 
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