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Аннотация.  
Обоснована актуальность проблемы профессионального развития персонала 
предприятий. Представлены статистические данные, позволяющие оценить 
уровень профессионального развития персонала в развитых странах. Иссле-
дованы основные тенденции и проблемы профессионального развития ра-
ботников отечественных предприятий: отсутствие достаточных средств для 
организации и осуществления профессиональной подготовки персонала; эко-
номическая выгода от найма высококвалифицированных работников извне; 
риск потери денежных средств на профессиональную подготовку персонала, 
обусловленный «текучестью» кадров; отсутствие у сотрудников интереса к 
профессиональному развитию; отсутствие возможности добиться ожидаемой 
производительности труда от подготовленных работников. Проблемы про-
фессионального развития персонала обусловлены прежде всего недооцен-
кой значимости персонала и уровня профессионализма в устойчивом и эко-
номическом развитии отечественных предприятий. 
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Abstract.  
The relevance of the problem of professional development of enterprise personnel 
is proved. Statistical data are presented to assess the level of professional devel-
opment of personnel in developed countries. The main trends and problems of pro-
fessional development of employees of domestic enterprises are investigated: the 
lack of sufficient funds for organizing and implementing professional training of per-
sonnel; the economic benefits of hiring highly qualified employees from outside; the 
risk of losing money for professional training of personnel due to "turnover" of per-
sonnel; lack of employees ' interest in professional development; lack of opportuni-
ties to achieve the expected productivity from trained employees. Problems of pro-
fessional development of personnel are caused primarily by underestimating the 
importance of personnel and the level of professionalism in the sustainable and 
economic development of domestic enterprises. 

 

 

1 Introduction / Введение 

Ускорение научно-технического прогресса, усиление конкуренции в рыночной среде при-

вели к повышению требований современного производства к качеству рабочей силы. В настоя-

щее время процесс решения большинства проблем, стоящих перед предприятием, требует от его 

сотрудников постоянного обновления знаний, умения приобретать знания и применять их на 

практике [1]. 

Необходимость обновления теоретических знаний и практических навыков сотрудников 

обусловлена в первую очередь их быстрым «старением»: ежегодно обесценивается 20-30% зна-

ний. Считается, что каждый квалифицированный работник за весь период своей трудовой дея-

тельности (40-45 лет) в среднем 4-5 раз нуждается в обновлении своих знаний (прохождении 
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переподготовки, повышении квалификации) [2]. 

Многие ученые проводят исследования, посвященные проблемам профессионального раз-

вития персонала. Среди них: Н. Самолюк [3], С. Тимченко [4], А. Ткаченко [5]. Несмотря на мно-

гочисленные исследования, большинство проблем профессионального развития персонала оте-

чественных предприятий остается нерешенным. 

Согласно последним исследованиям Государственной службы статистики [6], в среднем по 

Украине профессиональная подготовка охватывала лишь 11,2% штатных работников. 

В общей численности работников профессиональную подготовку и переподготовку полу-

чают около 1,8% штатных работников. В большинстве случаев это работники промышленных 

предприятий (68,1% всех обученных для новых рабочих мест) и транспортной, складской, поч-

товой и курьерской деятельности. 

Повышение квалификации по различным формам обучения (на производственно-техниче-

ских курсах, курсах с целевым назначением, через стажировку, специализацию, долгосрочное и 

краткосрочное обучение) происходит примерно у 9,4% штатных работников. 

Периодичность повышения квалификации в Украине составляет от 8 до 10 лет, тогда как в 

большинстве отраслей промышленности рекомендуется повышать квалификацию не реже од-

ного раза в пять лет. Для сравнения – периодичность повышения квалификации в экономически 

развитых странах составляет один раз в 3-5 лет (в Японии-1-1, 5 года). В США обучаются (в 

нерабочее время) от 26 до 43% работников по уровню квалификации, в Европейском Союзе – не 

менее 20% работников, а в Японии – 80% [7]. 

Таким образом, в настоящее время уровень эффективности профессионального развития 

большинства работников предприятий Украины не соответствует требованиям современного 

производства и существенно отстает от показателей деятельности предприятий развитых стран. 

 

2 Materials and methods / Материалы и методы 

Цель данной статьи – исследование факторов, препятствующих профессиональному разви-

тию персонала отечественных предприятий. 

Результаты выборочных исследований позволили выявить основные факторы, препятству-

ющие профессиональному развитию персонала на большинстве предприятий [8]: 

• отсутствие достаточных средств для организации и осуществления профессиональной 

подготовки персонала непосредственно на рабочем месте или вне работы (38,8% всех опрошен-

ных указали на это в качестве причины); 

• экономические выгоды от найма высококвалифицированных работников извне без 

направления собственных инвестиций на обучение (эту существенную причину отметили 38,8% 

опрошенных); 

• риск потерять деньги на профессиональной подготовке персонала, обусловленный «те-

кучестью» кадров или заманиванием квалифицированных рабочих конкурентами (такое мнение 

высказали 32,6% опрошенных); 

• отсутствие у сотрудников интереса к профессиональному развитию (так считают 20,2% 

опрошенных); 

• нет никакой возможности добиться ожидаемой производительности труда от подготов-

ленных работников (вспомните 13,3% опрошенных). 

Современные исследования в области развития профессиональных кадров на основе теории 

человеческого капитала и финансирования профессионального обучения и повышения квалифи-

кации работников рассматриваются как инвестиции в человеческий капитал: инвестирование в 

человеческий капитал предполагает так называемый эффект ресурсов-увеличение показателя эф-

фективности «производство/затраты» [9]. Результирующий рост производительности труда 

имеет более длительный конкурентный характер, чем тот, который достигается действиями, 

направленными, например, на сокращение численности работников; по данным американского 

ученого Э. Денисона, инвестиции в человеческий капитал дают прибыль в 56 раз большую, чем 

инвестиции в производство; по данным аналитиков США [10], рост инвестиций в обучение на 

10% повышает производительность труда на 8%, в то время как увеличение инвестиций в произ-

водство на 10% повышает производительность труда на 4% (то есть эффективность в два раза 

ниже). 
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3 Results and discussion / Результаты и обсуждение 

В последние годы на большинстве отечественных предприятий наблюдается негативная 

тенденция в финансировании профессионального обучения и развития работников-доля расхо-

дов на обучение, которая была крайне низкой (примерно 1% от заработной платы), продолжает 

снижаться [3,9]. Для сравнения, затраты на повышение квалификации персонала ведущих миро-

вых компаний колеблются от 2 до 10% фонда заработной платы [7]: затраты «IBM» на повыше-

ние квалификации персонала составляют более 5% фонда заработной платы; затраты «Siemens» 

на обучение сотрудников составляют более 3% фонда заработной платы.; ежегодные затраты 

японских компаний на обучение составляют 10-12% от фонда оплаты труда. В условиях ограни-

ченных финансовых ресурсов сокращается объем обучения и повышения квалификации работ-

ников «вне работы» (в образовательных учреждениях). 

В табл. 1 показана динамика численности работников предприятий, прошедших професси-

ональную подготовку и повышение квалификации в профессионально-технических учебных за-

ведениях [11]. 

 

Таблица. 1. Количество подготовленных квалифицированных рабочих (персонал предприятий), 

чел. 

Направление о подготовке кадров Период 

2011 2012 2013 2014 2015 2016 

Профессиональное обучение  

32052 

 

31239 

 

29408 

 

23382 

 

21838 

 

19878 

Повышение квалификации  

4130 

 

4353 

 

4203 

 

3070 

 

3440 

 

3463 

 

Большинство украинских компаний отдают предпочтение обучению, переподготовке и по-

вышению квалификации сотрудников «на рабочем месте». Такой подход к профессиональному 

развитию персонала имеет ряд преимуществ: 

- обучение является содержательным и полностью адаптированным к особенностям произ-

водственных и трудовых процессов предприятия, направленным на выполнение конкретных за-

дач. Многие работодатели говорят, что профессиональные знания и навыки после окончания лю-

бого учебного заведения недостаточны для завершения практической работы. Квалификацион-

ные требования к персоналу большинства предприятий зачастую отличаются от требований об-

разовательных учреждений к выпускникам и не требуют значительных финансовых затрат 

(например, наставничество); 

- ускоряется период профессиональной адаптации новых сотрудников и молодых специали-

стов. 

Обучение «на рабочем месте» эффективно для формирования знаний, умений и навыков, 

необходимых для выполнения текущих производственных задач, когда содержание обучения 

адаптировано к потребностям конкретного предприятия. Таким образом, преобладание профес-

сиональной подготовки «на рабочем месте» является сдерживающим фактором для профессио-

нального развития как отдельных личностей, так и коллектива в целом [8]. 

При отсутствии необходимых средств для обеспечения профессионального развития персо-

нала (вне работы и на рабочем месте) предприятия используют внешний набор квалифицирован-

ных рабочих. Однако следует отметить, что в последние годы рынок труда не в состоянии удо-

влетворить растущие потребности работодателей. 

Динамика свободных рабочих мест (вакансий) по видам экономической деятельности и про-

фессиональным группам с 2011 по 2016 год представлена в табл. 1. 2, 3 [12]. 

Табл. 2 показывает падение спроса на рабочую силу с 2011 по 2015 год. За этот период по-

требность работодателей в работниках снизилась на 56,3%. В 2016 году наблюдается значитель-

ный рост дефицита рабочей силы: количество свободных рабочих мест (вакансий), заявленных 

работодателями, по итогам 2016 года составило 36,0 тыс. человек, что на 39,0% больше, чем на 

конец 2015 года. Наибольший дефицит кадров наблюдается на промышленных предприятиях: из 

общего числа имеющихся рабочих мест каждый десятый был в промышленности, а каждый седь-

мой – в обрабатывающей промышленности. 
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Таблица. 2. Потребность работодателей в работниках для замещения свободных рабочих мест 

(вакансий) по видам экономической деятельности, тыс. чел. 

Виды экономической деятельности 

 

Период 

2011 2012 2013 2014 2015 2016 

Всего 59,3 48,6 42,5 35,3 25,9 36 

Промышленность 16,6 13,8 10,8 9,0 6,5 10 

Включая обработку данных  

 

 

13,0 

 

 

 

10,6 

 

 

 

8,6 

 

 

 

7,2 

 

 

 

5,1 

 

 

 

7,8 

 

В 2016 году возрос спрос на работников всех профессиональных групп. Наибольшим оста-

ется спрос работодателей на «квалифицированных рабочих с инструментами» и «работающих в 

сфере технического обслуживания, эксплуатации и контроля технологического оборудования, а 

также монтажников оборудования и машин" (табл. 3). 

 

Таблица. 3. Потребность работодателей в работниках для замещения свободных рабочих мест 

(вакансий) по профессиональным группам, тыс. чел. 

Профессиональная группа 

 

Период 

2011 2012 2013 2014 2015 2016 

Всего 59,3 48,6 42,5 35,3 25,9 36 

Звено 5,3 4,3 3,8 2,7 1,9 2,7 

Профессионалы 9,1 9,8 7,2 5,2 3,8 4,7 

Техники и младшие специалисты 7,0 5,9 4,8 4,0 2,8 3,9 

Работники канцелярской поддержки 1,7 1,3 1,3 1,4 1,2 1,6 

Работники сферы услуг и продаж 6,2 5,1 5,4 5,0 4,2 4,8 

Квалифицированные работники сельского, лес-

ного и рыбного хозяйства 

0,6 0,6 0,4 0,4 0,3 0,4 

Квалифицированные рабочие с инструментами 13,0 9,7 8,3 6,4 5,2 7,9 

Работа в сфере технического обслуживания, экс-

плуатации и контроля технологического обору-

дования, а также монтажников 

 

 

7,9 

 

 

6,7 

 

 

5,5 

 

 

5,2 

 

 

3,8 

 

 

5,8 

Оборудование и машины 8,5 6,8 5,8 5,0 2,7 4,2 

 

Таким образом, обостряющаяся ситуация дефицита рабочей силы ограничивает возможно-

сти предприятий по удовлетворению своих потребностей в квалифицированной рабочей силе за 

счет найма извне. 

Еще одним фактором, препятствующим профессиональному развитию персонала, является 

риск потери средств, затраченных предприятием на профессиональное обучение, в результате 

текучести кадров. Его происхождение, возможно, связано с отсутствием контракта на обучение 

и контракта на «отработку» между руководством и работниками. Составление договора об «от-

работке» не входит в обязанности работодателя, но сам факт его заключения напрямую влияет 

на налогообложение стоимости обучения. Его наличие снижает риск потери денежных средств, 

которые предприятие направляет на профессиональное обучение, в случае прекращения работ-

ником трудовых отношений [13]. В контракте «отработка» «должна включать в себя следующие 

сведения: период «отработки» (точные даты его начала и окончания); действия сторон в случае 

увольнения работника до истечения срока «отработки»; действия сторон в случае досрочного 

отчисления работника из образовательного учреждения. Согласно Закону Украины «О занятости 

населения» [14], продолжительность «отработки» определяется соглашением сторон и не может 

превышать 3 лет. Если работник уволен до окончания периода «отработки», работодатель вправе 

взыскать с него полную стоимость обучения или его часть в зависимости от отработанного вре-

мени. 

Такие препятствия, как отсутствие заинтересованности работников в профессиональном 
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развитии и неспособность достичь ожидаемой производительности труда от подготовленных ра-

ботников, должны рассматриваться одновременно. Они возникают тогда, когда цели руковод-

ства предприятия и отдельных сотрудников в отношении профессионального развития не совпа-

дают. Руководители заинтересованы в улучшении количественных и качественных показателей 

трудовой деятельности обучаемых работников [15]. В свою очередь, работники стремятся повы-

сить материальное вознаграждение и карьерный рост. В настоящее время на украинских пред-

приятиях в большинстве случаев профессиональное обучение не связано с каким-либо матери-

альным стимулированием или профессиональным статусом. Например, работники могут сме-

нить навыки со второй или третьей категории навыков на четвертую или шестую категорию 

навыков, то есть повысить свой статус примерно на 3 категории. Средний срок пребывания ра-

ботника в квалификационной категории составляет 2-2, 5 года. Чем выше квалификационная ка-

тегория, тем она длиннее (для второй и третьей категории-менее двух лет, для четвертой и пятой 

– от 3 до 4 лет). При таких темпах через 10 лет рабочий достигает пика своей профессиональной 

карьеры. Квалификационный «потолок» достигается в возрасте 30-40 лет, когда работник более 

чувствителен к перспективам дальнейшего продвижения по службе. При использовании суще-

ствующих соотношений между квалификационными уровнями заработная плата увеличивается 

примерно в 1,5 раза за весь период трудоустройства работника [14]. Этого явно недостаточно для 

мотивации профессионального развития и эффективного трудоустройства персонала. Таким об-

разом, для обеспечения профессионального развития персонала необходимо не только принять 

меры по организации непрерывного профессионального образования, включая профессиональ-

ную подготовку, повышение квалификации и переподготовку кадров, но и разработать систему 

мотивации, направленную на повышение уровня профессионального развития работников. 

 

4 Conclusion / Заключение  

Проблемы профессионального развития персонала обусловлены прежде всего недооценкой 

значимости персонала и уровня профессионализма в устойчивом и экономическом развитии 

отечественных предприятий. Цели и результаты процесса профессиональной подготовки в 

большинстве случаев не согласуются с целями и задачами управления развитием предприятия. 

В результате профессиональное развитие имеет низкую эффективность, что снижает его прио-

ритетность в глазах руководства. Игнорирование проблемы профессионального развития пер-

сонала в условиях нарастающего дефицита квалифицированной рабочей силы на рынке труда 

будет иметь следующие последствия: повысится вероятность снижения качества работы со-

трудников, их способности профессионально выполнять производственные задачи, что, без-

условно, скажется на экономических показателях и конкурентоспособности. 
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