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ВСТУП 

 

Актуальність дослідження. В умовах трансформації економіки, 

зростання конкуренції, цифровізації бізнес-процесів та нестабільності 

зовнішнього середовища особливої актуальності набуває проблема розвитку 

людського капіталу підприємств. Професійне навчання персоналу є одним із 

ключових інструментів забезпечення конкурентоспроможності, підвищення 

продуктивності праці та адаптації підприємства до змін ринкового середовища. 

Для підприємств аграрного сектору України питання професійного 

навчання персоналу має особливе значення, оскільки дана галузь 

характеризується високою залежністю від технологічних інновацій, сезонністю 

виробництва, кадровим дефіцитом та потребою у багатофункціональних 

компетенціях працівників. Недостатня системність навчання, орієнтація лише 

на формальні заходи підвищення кваліфікації, відсутність оцінки ефективності 

навчання знижують потенціал розвитку персоналу та негативно впливають на 

результати діяльності підприємств. 

У цьому контексті актуальною є потреба в науково обґрунтованому 

дослідженні організації системи професійного навчання на підприємстві, 

виявленні її проблем та розробці практичних шляхів удосконалення з 

урахуванням специфіки діяльності конкретного суб’єкта господарювання. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Проблеми розвитку 

персоналу, професійного навчання та управління знаннями досліджувалися у 

працях вітчизняних і зарубіжних науковців. Значний внесок у вивчення 

теоретичних засад професійного навчання персоналу зробили такі дослідники, 

як Д. Армстронг, М. Армстронг, Г. Десслер, П. Друкер, а також українські 

науковці: А. Колот, О. Грішнова, Л. Балабанова, В. Савченко, М. Семикіна та 

інші. 

У сучасних наукових працях акцентується увага на переході від 

епізодичного навчання до безперервного розвитку персоналу, впровадженні 

компетентнісного підходу, корпоративного навчання, цифрових форматів (e-
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learning, blended learning), а також на оцінці ефективності навчальних програм. 

Водночас недостатньо дослідженими залишаються питання практичної 

організації системи професійного навчання на підприємствах аграрного сектору 

з урахуванням їхніх реальних ресурсних обмежень та стратегічних цілей. 

Це зумовлює необхідність подальших прикладних досліджень у даному 

напрямі. 

Метою кваліфікаційної роботи є дослідження організації системи 

професійного навчання персоналу на підприємстві та розробка обґрунтованих 

шляхів її удосконалення на прикладі ТОВ «Агродар-Україна». 

Для досягнення поставленої мети в роботі передбачено розв’язання таких 

завдань: 

• розкрити сутність та значення професійного навчання персоналу в 

системі управління підприємством; 

• узагальнити форми, методи та моделі професійного навчання 

персоналу; 

• проаналізувати нормативно-правове забезпечення професійного 

навчання в Україні; 

• дослідити організаційно-економічні та кадрові характеристики ТОВ 

«Агродар-Україна»; 

• оцінити діючу систему професійного навчання персоналу на 

підприємстві; 

• виявити проблеми та резерви її удосконалення; 

• розробити практичні пропозиції щодо підвищення ефективності 

системи професійного навчання; 

• оцінити соціально-економічну ефективність запропонованих 

заходів. 

Об’єктом дослідження є система управління персоналом підприємства. 

Предметом дослідження є процеси організації, функціонування та 

удосконалення системи професійного навчання персоналу на підприємстві. 
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Методи дослідження. У процесі виконання кваліфікаційної роботи 

використано сукупність загальнонаукових та спеціальних методів дослідження, 

зокрема: 

• методи аналізу та синтезу — для вивчення теоретичних підходів до 

професійного навчання персоналу; 

• системний та структурно-функціональний підходи — для 

дослідження системи професійного навчання як складової управління 

персоналом; 

• економіко-статистичні методи — для аналізу кадрових показників 

діяльності підприємства; 

• порівняльний аналіз — для оцінки альтернативних форм і методів 

навчання; 

• анкетування та експертні оцінки — для визначення потреб у 

навчанні персоналу; 

• графічні та табличні методи — для наочного подання результатів 

дослідження. 

Наукова новизна кваліфікаційної роботи полягає в уточненні підходів до 

організації системи професійного навчання персоналу на підприємстві з 

урахуванням галузевої специфіки аграрного сектору та сучасних викликів 

розвитку людського капіталу. У роботі набули подальшого розвитку методичні 

підходи до оцінки ефективності професійного навчання та обґрунтування 

напрямів його удосконалення на рівні підприємства. 

Інформаційну базу дослідження становлять законодавчі та нормативно-

правові акти України, статистичні матеріали Державної служби статистики 

України, внутрішня звітність та аналітичні матеріали ТОВ «Агродар-Україна», 

наукові праці вітчизняних і зарубіжних учених, а також результати власних 

розрахунків автора. 

Апробація результатів. Основні положення та висновки магістерської 

роботи розглядалися і обговорювалися на  ІV Міжнародній науково-практичній 

конференції «Актуальні проблеми розвитку освіти і науки в умовах світових 
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тенденцій і національної практики» (26 листопада 2025 р.), на науково-

практичних семінарах кафедри економіки та управління персоналом 

Центральноукраїнського інституту МАУП.  

Практичне значення отриманих результатів полягає в можливості 

використання розроблених рекомендацій і пропозицій у діяльності ТОВ 

«Агродар-Україна» для підвищення ефективності системи професійного 

навчання персоналу. Матеріали дослідження можуть бути використані у 

практиці управління персоналом підприємств аграрного сектору, а також у 

навчальному процесі під час викладання дисциплін з управління персоналом та 

розвитку людських ресурсів. 

Структура кваліфікаційної роботи відповідає поставленій меті та 

завданням і складається зі вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних 

джерел та додатків. У першому розділі розкрито теоретичні засади організації 

системи професійного навчання на підприємстві. У другому розділі проведено 

аналіз системи професійного навчання персоналу в ТОВ «Агродар-Україна». 

Третій розділ присвячено розробці шляхів вдосконалення системи професійного 

навчання персоналу в ТОВ «Агродар-Україна». 

Кваліфікаційна робота викладена на 84 сторінках комп'ютерного тексту, 

містить __ рисунків, __ таблиць, 12 додатків. Список використаних джерел 

містить 74 найменувань на 6 сторінках. 
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РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ОРГАНІЗАЦІЇ СИСТЕМИ 

ПРОФЕСІЙНОГО НАВЧАННЯ НА ПІДПРИЄМСТВІ 

 

 

1.1. Сутність, роль та значення професійного навчання персоналу в 

системі управління підприємством 

 

У сучасній теорії управління персоналом професійне навчання 

розглядається як системоутворювальний елемент розвитку людського капіталу 

підприємства. Його сутність полягає не лише у передачі професійних знань, а у 

формуванні стійкої здатності персоналу до адаптації, самонавчання та 

ефективного функціонування в умовах постійних змін [1, с. 412–415]. 

За визначенням М. Армстронга, професійне навчання персоналу є 

«цілеспрямованим процесом розвитку компетентностей працівників з метою 

підвищення організаційної ефективності та досягнення стратегічних цілей 

компанії» [7, с. 284]. Г. Десслер підкреслює, що навчання є ключовим 

механізмом скорочення розриву між наявним і необхідним рівнем 

компетентності персоналу [8, с. 303–305]. 

Українські науковці розглядають професійне навчання у тісному зв’язку з 

соціально-економічними трансформаціями. Так, А. Колот трактує його як 

інструмент підвищення якості трудового потенціалу в умовах нестабільності та 

структурних змін економіки [2, с. 198–201]. О. Грішнова наголошує на 

інвестиційному характері навчання, розглядаючи його як довгострокове 

вкладення в людський капітал, що забезпечує стійкий розвиток підприємства 

[3, с. 147–150]. 

Таким чином, професійне навчання персоналу слід визначати як 

безперервний, системно організований процес розвитку професійних, 

управлінських та поведінкових компетентностей працівників, інтегрований у 

загальну систему управління підприємством. 

У системі управління підприємством професійне навчання персоналу 

виконує комплексну функцію, поєднуючи стратегічні, тактичні та операційні 
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завдання. П. Друкер ще у своїх класичних працях зазначав, що жодна 

організація не може бути ефективною довгостроково без постійного розвитку 

своїх працівників [9, с. 135–138]. У сучасних умовах ця теза набуває особливої 

актуальності. 

З позицій системного підходу професійне навчання пов’язане з: 

• кадровим плануванням; 

• управлінням ефективністю; 

• мотивацією та стимулюванням; 

• управлінням змінами; 

• формуванням корпоративної культури. 

Л. Балабанова підкреслює, що навчання персоналу виступає зв’язуючою 

ланкою між стратегією розвитку підприємства та реальними можливостями 

персоналу її реалізувати [4, с. 221–223]. В. Савченко наголошує на ролі 

навчання як інструменту зниження ризиків, пов’язаних з технологічними та 

організаційними змінами [5, с. 174–176]. 

Для аграрних підприємств ця роль посилюється через: 

• швидке впровадження агротехнологічних інновацій; 

• сезонний характер робіт; 

• дефіцит кваліфікованих кадрів у сільській місцевості; 

• необхідність дотримання міжнародних стандартів якості та безпеки 

продукції. 

Дані таблиці 1.1 свідчать, що професійне навчання виконує 

багатофункціональну роль. Особливо важливою є адаптаційна функція, яка 

дозволяє підприємствам швидко реагувати на технологічні зміни, та 

мотиваційна функція, що безпосередньо впливає на утримання персоналу. Для 

аграрних компаній України, які працюють в умовах кадрової нестабільності, ці 

функції мають критичне значення. 
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Таблиця 1.1 

Функціональні аспекти професійного навчання персоналу в системі 

управління підприємством 

Функціональна 

складова 
Зміст Управлінське значення 

Приклади 

реалізації 

Освітня 

Формування 

професійних знань 

і навичок 

Підвищення якості 

виконання робіт 

внутрішні 

агрошколи в 

Kernel 

Адаптаційна 

Підготовка до змін 

у технологіях і 

процесах 

Скорочення періоду 

адаптації 

програми 

onboarding у 

MHP 

Інноваційна 

Розвиток здатності 

до впровадження 

новацій 

Підвищення 

конкурентоспроможності 

precision 

farming у Bayer 

Мотиваційна 

Підвищення 

залученості 

персоналу 

Зниження плинності 

кадрів 

кар’єрні 

траєкторії в 

Астарта 

Соціальна 

Формування 

корпоративних 

цінностей 

Зміцнення організаційної 

культури 

корпоративні 

університети 

Джерело: Розроблено на основі [2, с. 203-205; 4, с. 224-226; 7, с. 290-292; 

8, с. 309-311] 

Професійне навчання безпосередньо впливає на фінансово-економічні 

результати діяльності підприємства. Особливо важливо, що ефект навчання 

проявляється не лише в короткострокових показниках (продуктивність), а й у 

довгостроковій стійкості бізнесу. 

Таблиця 1.2 ілюструє системний взаємозв’язок між професійним 

навчанням персоналу та ключовими результативними показниками діяльності 

підприємства. Вона демонструє, що навчання виступає не ізольованою HR-

функцією, а дієвим управлінським інструментом, який впливає як на 

операційні, так і на стратегічні параметри розвитку бізнесу. 
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Таблиця 1.2 

Вплив професійного навчання на ключові показники діяльності 

підприємства 

Показник 
Характер впливу 

навчання 

Управлінський 

ефект 

Практичний 

приклад 

Продуктивність 

праці 

Зростання 

ефективності 

виконання операцій 

Оптимізація витрат 
навчальні 

програми MHP 

Якість продукції 
Зменшення 

виробничих помилок 

Підвищення довіри 

споживачів 

сертифікація 

персоналу 

Syngenta 

Інноваційність 

Підвищення 

технологічної 

грамотності 

Розширення ринків 

цифрові 

платформи 

Corteva 

Стійкість бізнесу 
Готовність до криз і 

змін 
Зниження ризиків 

програми 

reskilling 

Джерело: розроблено на основі [1, с. 418–420; 3, с. 152–155; 7, с. 296–298; 

10, p. 112–115] 

 

1. Вплив професійного навчання на продуктивність праці. 

Підвищення продуктивності праці є одним із найбільш очевидних і 

вимірюваних результатів професійного навчання персоналу. Зростання 

ефективності виконання операцій відбувається завдяки: 

• кращому володінню технологічними процесами; 

• зменшенню кількості помилок і повторних операцій; 

• раціональнішому використанню техніки, матеріалів і робочого часу. 

Управлінський ефект у вигляді оптимізації витрат проявляється через 

скорочення непродуктивних втрат, зменшення простоїв обладнання та 

підвищення віддачі від вкладених ресурсів. Саме тому провідні аграрні 

компанії розглядають навчання як форму інвестицій, а не як витратну статтю. 

Навчальні програми компанії МХП спрямовані на підвищення 

операційної ефективності персоналу виробничих підрозділів. Через системні 
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тренінги, наставництво та внутрішні стандарти навчання досягається стабільне 

зростання продуктивності праці, що безпосередньо відображається на зниженні 

собівартості продукції. 

2. Вплив навчання на якість продукції. 

Якість продукції є критичним показником для аграрних підприємств, які 

працюють у конкурентному середовищі та орієнтуються на міжнародні ринки. 

Професійне навчання персоналу сприяє зменшенню виробничих помилок, 

пов’язаних з: 

• порушенням технологічних регламентів; 

• недотриманням стандартів безпеки та якості; 

• недостатньою кваліфікацією персоналу. 

Управлінський ефект у цьому випадку полягає у підвищенні довіри 

споживачів та партнерів, що є особливо важливим для компаній, які 

експортують продукцію або працюють із великими торговельними мережами. 

Компанія Syngenta впроваджує програми сертифікації персоналу, що 

працює з насіннєвими та агрохімічними продуктами. Такі програми не лише 

підвищують професійний рівень працівників, але й гарантують стабільну якість 

продукції, відповідність міжнародним стандартам та вимогам регуляторів. 

3. Вплив професійного навчання на інноваційність підприємства. 

Інноваційність у сучасному аграрному бізнесі визначається здатністю 

персоналу працювати з новими технологіями, цифровими інструментами та 

сучасними управлінськими підходами. Професійне навчання забезпечує 

підвищення технологічної грамотності, що створює умови для: 

• впровадження точного землеробства; 

• використання аналітичних і цифрових платформ; 

• оптимізації агровиробничих рішень на основі даних. 

Управлінський ефект проявляється у розширенні ринків, зокрема через 

можливість відповідати сучасним вимогам ефективності, екологічності та 

простежуваності виробництва. 
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Компанія Corteva Agriscience активно використовує цифрові навчальні 

платформи для підготовки персоналу до роботи з інноваційними 

агротехнологіями. Завдяки цьому підприємство розширює ринкову присутність 

і забезпечує конкурентні переваги за рахунок швидкого впровадження нових 

рішень. 

4. Вплив навчання на стійкість бізнесу. 

Стійкість бізнесу в умовах економічної нестабільності, воєнних ризиків і 

технологічних змін значною мірою залежить від готовності персоналу до криз і 

змін. Професійне навчання в цьому контексті виконує превентивну функцію, 

готуючи працівників до: 

• виконання нових функцій; 

• адаптації до змін організаційної структури; 

• швидкого відновлення роботи після кризових ситуацій. 

Управлінський ефект полягає у зниженні ризиків, пов’язаних з кадровими 

втратами, дефіцитом компетенцій та зупинкою бізнес-процесів. 

Програми reskilling (перенавчання) дозволяють аграрним компаніям 

швидко перерозподіляти трудові ресурси відповідно до нових потреб. Це 

особливо актуально в умовах трансформації аграрного сектору та обмеженого 

доступу до кваліфікованих кадрів. 

Дані таблиці 1.2 підтверджують, що професійне навчання персоналу є 

мультиплікативним чинником розвитку підприємства, який впливає одночасно 

на продуктивність, якість, інноваційність і стійкість бізнесу. Для аграрних 

підприємств інвестиції у навчання персоналу стають необхідною умовою 

довгострокової конкурентоспроможності та стабільного функціонування в 

умовах динамічних змін. 

Таким чином, професійне навчання персоналу є ключовим елементом 

системи управління підприємством, що поєднує стратегічні цілі розвитку з 

реальними можливостями персоналу. В умовах аграрного сектору України воно 

набуває особливого значення як інструмент забезпечення 

конкурентоспроможності, адаптивності та стійкого розвитку підприємств. 
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1.2. Форми, методи та сучасні моделі професійного навчання 

персоналу 

 

Форми професійного навчання персоналу відображають організаційно-

інституційний аспект розвитку людського капіталу підприємства. Вони 

визначають, у якому середовищі, з якою інтенсивністю та за якою логікою 

здійснюється навчальний процес. Сучасна наукова думка розглядає форми 

навчання не як нейтральний інструмент, а як стратегічний вибір підприємства, 

що має прямий вплив на ефективність використання трудового потенціалу [11, 

с. 61–63]. 

Як зазначає R. Noe, вибір форм навчання має ґрунтуватися на поєднанні 

стратегічних цілей організації, особливостей робочих процесів та 

характеристик персоналу [11, с. 64–66]. Аналогічну позицію займають 

Torrington та Hall, підкреслюючи, що сучасні організації відходять від 

домінування формального навчання на користь гнучких, інтегрованих форматів 

[12, с. 88–91]. 

Для аграрних підприємств цей аспект набуває особливої значущості з 

огляду на: 

• територіальну розгалуженість виробничих підрозділів; 

• сезонну нерівномірність навантаження; 

• поєднання ручної, механізованої та цифрової праці; 

• потребу у швидкому оновленні знань у сфері агротехнологій, 

екологічних стандартів та безпеки праці. 

Як видно з таблиці 1.3, внутрішньоорганізаційне навчання дозволяє 

максимально врахувати виробничу специфіку, що є критичним для аграрних 

підприємств із власними технологічними стандартами. Водночас воно потребує 

високої кваліфікації внутрішніх тренерів і системної методичної підтримки. 
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Таблиця 1.3 

Форми професійного навчання персоналу в сучасних організаціях 

Форма 

навчання 

Зміст та 

організація 

Стратегічні 

переваги 

Потенційні 

обмеження 

Приклади 

застосування 

Внутрішньо-

організаційне 

Навчання на 

базі 

підприємства 

Орієнтація на 

специфіку 

бізнесу 

Обмежений 

обмін зовнішнім 

досвідом 

внутрішні 

школи Kernel 

Зовнішнє 

інституційне 

Навчання у 

ВНЗ, 

тренінгових 

центрах 

Доступ до 

передових знань 
Висока вартість 

програми 

FAO 

Навчання на 

робочому 

місці 

Поєднання 

роботи і 

навчання 

Висока 

практична 

ефективність 

Ризик 

консервації 

помилок 

наставництво 

в МХП 

Дистанційне 

Онлайн-

платформи та 

курси 

Гнучкість, 

масштабованість 

Низький 

контроль 

залученості 

Bayer 

Learning Hub 

Змішане 

(blended) 

Комбінація 

онлайн та 

офлайн 

Баланс теорії і 

практики 

Складність 

адміністрування 

Syngenta Crop 

Academy 

Джерело: розроблено на основі [11, с. 67–72; 12, с. 92–95; 15, p. 204–207]. 

 

Навчання на робочому місці (on-the-job training) демонструє найвищий 

рівень перенесення знань у практику, однак за відсутності стандартизованих 

процедур може призводити до відтворення неефективних практик. Саме тому 

провідні агрохолдинги поєднують наставництво з регламентованими 

навчальними модулями. 

Найбільш перспективною формою є змішане навчання, що дозволяє 

оптимізувати витрати та забезпечити безперервність розвитку персоналу, 

особливо в умовах географічної розосередженості аграрних підприємств. 

Методи професійного навчання визначають дидактичний механізм 

формування компетентностей. Сучасні дослідження свідчать про поступову 
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відмову від виключно репродуктивних методів на користь активних, 

проблемно-орієнтованих та рефлексивних [13, с. 119–121]. 

Таблиця 1.4 

Методи професійного навчання персоналу та їх управлінський потенціал 

Група 

методів 
Зміст Когнітивний рівень 

Організаційний 

ефект 

Інформаційні лекції, інструктажі запам’ятовування швидке охоплення 

Практичні 
стажування, 

демонстрації 
застосування підвищення точності 

Аналітичні кейс-методи аналіз і синтез розвиток мислення 

Інтерактивні 
тренінги, рольові 

ігри 
поведінкові зміни розвиток soft skills 

Проєктні робота над задачами створення нового інноваційність 

Цифрові симуляції, VR/AR 
безпечне 

моделювання 
зниження ризиків 

Джерело: розроблено на основі [13, с. 122–125; 14, с. 58–61; 16, с. 101–

104]. 

Таблиця 1.4 демонструє зростаючу роль проєктних і цифрових методів, 

які дозволяють інтегрувати навчання у вирішення реальних виробничих 

проблем. Для аграрного сектору особливу цінність мають симуляційні методи, 

що дають змогу моделювати технологічні процеси без ризику втрат урожаю або 

порушення екологічних стандартів. Моделі професійного навчання 

відображають системну логіку організації розвитку персоналу. Вони 

інтегрують форми та методи навчання у цілісну концепцію управління 

знаннями [17, p. 40–43]. 

Зокрема, Таблиця 1.4 систематизує методи професійного навчання 

персоналу за їх дидактичною природою, когнітивним рівнем та управлінським 

ефектом. Представлена класифікація дозволяє розглядати навчання не лише як 

процес передачі знань, а як інструмент цілеспрямованого управління 

поведінкою, мисленням і результативністю персоналу. 
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1. Інформаційні методи навчання. 

Інформаційні методи, до яких належать лекції та інструктажі, орієнтовані 

на швидке і стандартизоване передання знань. Їх когнітивний рівень 

обмежується переважно стадією запам’ятовування, що відповідає базовому 

рівню засвоєння інформації. 

З управлінської точки зору ці методи мають високу ефективність у 

ситуаціях, коли необхідно: 

• оперативно донести нові правила або регламенти; 

• забезпечити єдине розуміння стандартів безпеки; 

• підготувати персонал до змін у нормативному середовищі. 

На аграрних підприємствах інформаційні методи активно 

використовуються під час сезонних робіт для інструктажів з охорони праці, 

техніки безпеки та експлуатації сільськогосподарської техніки. Наприклад, у 

великих агрохолдингах проводяться регулярні вступні та повторні інструктажі 

перед початком посівної або збиральної кампанії. 

Разом з тим, обмеження інформаційних методів полягає у їх низькій 

здатності формувати практичні навички та змінювати поведінку персоналу, що 

потребує доповнення іншими методами навчання. 

2. Практичні методи професійного навчання. 

Практичні методи (стажування, демонстрації) спрямовані на формування 

навичок застосування знань у реальних виробничих умовах. Їх когнітивний 

рівень відповідає стадії застосування, що забезпечує більш глибоке та стійке 

засвоєння матеріалу. 

Управлінський ефект практичних методів проявляється у підвищенні 

точності та стабільності виконання операцій, зниженні кількості помилок і 

виробничих втрат. Це має особливе значення для аграрного сектору, де 

неточність дій може призвести до значних фінансових і ресурсних втрат. 

Стажування нових механізаторів під керівництвом досвідчених 

працівників дозволяє швидко адаптувати персонал до роботи з конкретною 

технікою та умовами виробництва. Демонстраційні покази агротехнологічних 
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операцій широко використовуються в агрофірмах для підготовки персоналу до 

впровадження нових технологій обробітку ґрунту або внесення добрив. 

3. Аналітичні методи навчання. 

Аналітичні методи, насамперед кейс-методи, орієнтовані на розвиток 

аналізу та синтезу, що є вищим когнітивним рівнем порівняно з простим 

застосуванням знань. Вони сприяють формуванню системного мислення, 

здатності оцінювати альтернативи та приймати обґрунтовані управлінські 

рішення. 

З управлінської точки зору ці методи дозволяють: 

• готувати керівників середньої та вищої ланки; 

• розвивати навички стратегічного мислення; 

• формувати культуру відповідального прийняття рішень. 

Аграрні компанії використовують кейс-методи для аналізу реальних 

виробничих ситуацій, пов’язаних із вибором технологій, оптимізацією витрат 

або управлінням ризиками. Учасники навчання розглядають альтернативні 

сценарії та оцінюють їх наслідки, що дозволяє перенести отриманий досвід у 

реальну управлінську практику. 

4. Інтерактивні методи навчання. 

Інтерактивні методи (тренінги, рольові ігри) спрямовані на поведінкові 

зміни та розвиток так званих soft skills — комунікації, командної роботи, 

лідерства, управління конфліктами. 

Управлінський ефект цих методів полягає у формуванні: 

• ефективної командної взаємодії; 

• культури відкритого спілкування; 

• здатності персоналу працювати в умовах невизначеності та стресу. 

Тренінги для керівників виробничих підрозділів аграрних підприємств 

спрямовані на розвиток навичок управління командами в пікові періоди 

навантаження. Рольові ігри дозволяють моделювати конфліктні ситуації між 

підрозділами або взаємодію з контрагентами, що підвищує психологічну 

готовність персоналу до реальних викликів. 
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5. Проєктні методи професійного навчання. 

Проєктні методи базуються на залученні персоналу до вирішення 

реальних або наближених до реальних управлінських і виробничих завдань. Їх 

когнітивний рівень відповідає стадії створення нового, що є найвищим рівнем 

пізнавальної активності. 

Управлінський ефект таких методів полягає у: 

• розвитку інноваційного мислення; 

• підвищенні відповідальності працівників за результат; 

• формуванні культури безперервних покращень. 

Проєктні групи з оптимізації логістики або зменшення виробничих 

витрат створюються в аграрних компаніях для розробки конкретних 

управлінських рішень. Участь персоналу в таких проєктах одночасно виступає 

формою навчання і способом генерації практичних результатів. 

6. Цифрові методи навчання. 

Цифрові методи, зокрема симуляції та VR/AR-технології, є найбільш 

інноваційними формами навчання. Вони дозволяють здійснювати безпечне 

моделювання складних або ризикованих виробничих процесів, що особливо 

важливо для аграрного сектору. 

Управлінський ефект цифрових методів полягає у зниженні ризиків, 

пов’язаних із навчанням персоналу на реальному обладнанні, а також у 

підвищенні якості підготовки працівників. VR-симуляції використовуються для 

навчання операторів складної техніки або відпрацювання дій у надзвичайних 

ситуаціях. Це дозволяє формувати навички без загрози пошкодження 

обладнання або травмування персоналу. 

Отже, методи професійного навчання персоналу мають різний 

когнітивний і управлінський потенціал. Їх ефективність значною мірою 

залежить від поєднання методів відповідно до цілей навчання, категорій 

персоналу та специфіки діяльності підприємства. Для аграрних підприємств 

оптимальним є комбінування інформаційних, практичних, аналітичних та 
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цифрових методів, що дозволяє забезпечити комплексний розвиток 

компетентностей персоналу та підвищити стійкість бізнесу. 

Таблиця 1.5 

Сучасні моделі професійного навчання персоналу 

Модель 
Концептуальна 

основа 

Фокус 

розвитку 

Значення для 

агробізнесу 

Competency-

based 

управління 

компетенціями 
результат стандартизація 

Lifelong learning безперервність адаптивність 
довгострокова 

стійкість 

70–20–10 навчання через досвід практика мінімізація витрат 

Learning 

organization 
колективне знання інновації швидке навчання 

Agile learning гнучкі цикли швидкість реакція на ринок 

Розроблено на основі: [17, p. 44–47; 18, p. 213–216; 19, p. 88–91]. 

 

Таблиця 1.5 відображає ключові концептуальні моделі професійного 

навчання персоналу, які сформувалися у відповідь на зростаючу складність 

бізнес-середовища, технологічні трансформації та потребу в безперервному 

розвитку людського капіталу. На відміну від традиційних підходів, сучасні 

моделі орієнтовані не на окремі навчальні заходи, а на системну інтеграцію 

навчання у процес управління підприємством. 

1. Модель Competency-based learning. 

Модель Competency-based learning ґрунтується на концепції управління 

компетентностями, відповідно до якої ключовим об’єктом розвитку є не окремі 

знання або навички, а сукупність компетентностей, необхідних для 

ефективного виконання професійних ролей. 

Фокус розвитку у межах цієї моделі зосереджений на досягненні 

конкретного результату, який визначається через стандарти компетентності. Це 

дозволяє: 

• чітко пов’язати навчання з посадовими вимогами; 



20 

 

• забезпечити прозорість оцінки результатів навчання; 

• формувати єдині підходи до розвитку персоналу. 

Значення для агробізнесу полягає у можливості стандартизації ключових 

професійних ролей, зокрема агрономів, механізаторів, менеджерів виробничих 

підрозділів. 

В аграрних компаніях застосовуються матриці компетентностей, які 

визначають вимоги до знань і навичок для кожної посади. Навчальні програми 

формуються відповідно до виявлених розривів у компетентностях, що 

забезпечує цільове використання ресурсів. 

2. Модель Lifelong learning (навчання протягом життя). 

Модель Lifelong learning базується на ідеї безперервності навчання 

впродовж усього професійного життя працівника. Вона виходить із 

припущення, що знання швидко застарівають, а здатність до постійного 

навчання стає ключовою конкурентною перевагою. 

Фокус розвитку цієї моделі — адаптивність персоналу, тобто здатність 

швидко реагувати на зміни технологій, ринку та організаційних умов. 

Значення для агробізнесу полягає у формуванні довгострокової стійкості 

підприємства, особливо в умовах: 

• кліматичних змін; 

• цифровізації агровиробництва; 

• змін регуляторного середовища. 

Аграрні компанії створюють внутрішні навчальні платформи та 

заохочують персонал до регулярного підвищення кваліфікації. Навчання стає 

частиною корпоративної культури, а не разовою подією. 

3. Модель 70–20–10. 

Модель 70–20–10 передбачає, що: 

• 70 % навчання відбувається через практичний досвід; 

• 20 % — через взаємодію з іншими (наставництво, зворотний 

зв’язок); 

• 10 % — через формальне навчання. 
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Фокус розвитку зосереджений на практиці як основному джерелі 

професійного зростання. 

Значення для агробізнесу полягає у мінімізації витрат на формальне 

навчання при збереженні високої ефективності розвитку персоналу. 

Наставництво молодих спеціалістів досвідченими працівниками дозволяє 

передавати знання без значних фінансових витрат і забезпечує швидку 

адаптацію персоналу до виробничих умов. 

Отже, модель 70–20–10 є найбільш адаптованою до умов аграрного 

виробництва, оскільки дозволяє розвивати компетентності без значного відриву 

від виробничого процесу. Водночас концепція learning organization набуває 

актуальності для великих агрохолдингів, які формують внутрішні екосистеми 

знань. 

4. Модель Learning organization (організація, що навчається). 

Модель Learning organization розглядає підприємство як середовище 

постійного колективного навчання, де знання створюються, поширюються та 

застосовуються всіма членами організації. 

Фокус розвитку — інновації, що виникають у результаті колективного 

осмислення досвіду та обміну знаннями. 

Значення для агробізнесу полягає у здатності швидко накопичувати та 

поширювати практичні знання між підрозділами, що є особливо важливим для 

великих агрохолдингів. 

В аграрних компаніях створюються міжфункціональні команди для 

обміну досвідом, аналізу результатів сезонів та розробки інноваційних рішень. 

5. Модель Agile learning. 

Модель Agile learning ґрунтується на принципах гнучкого управління та 

передбачає організацію навчання у коротких циклах із постійним зворотним 

зв’язком і коригуванням змісту. 

Фокус розвитку — швидкість навчання та адаптації. 

Значення для агробізнесу полягає у можливості швидко реагувати на 

зміни ринкових умов, технологій або кліматичних факторів. 
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Agile-підхід використовується для навчання персоналу новим цифровим 

інструментам управління виробництвом, коли навчальні модулі оперативно 

оновлюються відповідно до зворотного зв’язку користувачів. 

Таким чином, сучасні моделі професійного навчання персоналу 

відображають перехід від фрагментарного навчання до системного, 

безперервного розвитку людського капіталу. Зокрема: 

• українські компанії формують корпоративні академії; 

• міжнародні — інтегрують навчання з цифровою трансформацією; 

• поширюється персоналізація навчальних траєкторій. 

Ці тенденції підтверджують висновки OECD та WEF щодо необхідності 

системного reskilling персоналу в умовах технологічних змін [16, с. 109–112; 18, 

p. 217–219]. 

Форми, методи та моделі професійного навчання персоналу формують 

багаторівневу систему розвитку людського капіталу. Їх інтеграція в 

управлінські процеси забезпечує гнучкість, адаптивність і 

конкурентоспроможність аграрних підприємств. 

 

 

1.3. Нормативно-правове забезпечення професійного навчання 

працівників в Україні 

 

Нормативно-правове забезпечення професійного навчання працівників в 

Україні є фундаментальною складовою системи управління людськими 

ресурсами, оскільки визначає правові засади взаємодії між працівником, 

роботодавцем і державою у сфері професійного розвитку. Законодавче 

регулювання покликане гарантувати право працівника на навчання, а також 

стимулювати роботодавців до інвестування в розвиток людського капіталу [20, 

с. 95–97]. 

У сучасних умовах трансформації економіки та ринку праці професійне 

навчання дедалі більше розглядається як інструмент забезпечення національної 
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конкурентоспроможності. Це відповідає підходам, закріпленим у міжнародних 

рекомендаціях МОП та OECD, які Україна поступово імплементує у 

національне законодавство [22; 24]. 

Для аграрного сектору нормативно-правове регулювання професійного 

навчання має особливе значення, оскільки: 

• агровиробництво пов’язане з підвищеними вимогами до охорони 

праці; 

• технології швидко змінюються (точне землеробство, цифрові 

платформи); 

• існує дефіцит кваліфікованих кадрів у сільській місцевості. 

Нормативно-правове регулювання професійного навчання працівників 

здійснюється на основі низки законів і підзаконних актів, які формують 

багаторівневу систему правових норм. 

Законодавство України формально гарантує право працівників на 

професійне навчання, однак не встановлює чітких механізмів обов’язковості 

системного навчання з боку роботодавця. Це призводить до того, що навчання 

персоналу часто має фрагментарний характер і залежить від фінансових 

можливостей підприємства. 

Таблиця 1.7 систематизує базові законодавчі акти України, які формують 

нормативно-правову основу професійного навчання працівників. Її аналітична 

цінність полягає в тому, що вона демонструє взаємозв’язок між правовими 

нормами, управлінськими обов’язками роботодавця та реальною практикою 

організації навчання на підприємстві. 

1. Кодекс законів про працю України [26] 

Кодекс законів про працю України закріплює гарантію права працівників 

на підвищення кваліфікації, що є базовою трудовою гарантією. З точки зору 

управління персоналом, ця норма означає, що роботодавець зобов’язаний 

створювати умови для професійного розвитку, хоча конкретні механізми 

залишаються на його розсуд. 
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Таблиця 1.7 

Ключові законодавчі акти України щодо професійного навчання 

працівників 

Нормативно-

правовий акт 
Основні положення 

Значення для 

роботодавця 

Практика 

застосування 

Кодекс законів про 

працю України 

Гарантія права на 

підвищення 

кваліфікації 

Створення умов 

для навчання 

внутрішні 

програми 

Закон України «Про 

освіту» 

Принцип 

безперервності 

освіти 

Корпоративне 

навчання 

навчальні 

платформи 

Закон України «Про 

професійну 

(професійно-

технічну) освіту» 

Підготовка та 

перепідготовка 

дорослих 

Дуальна освіта 
співпраця з 

ЗП(ПТ)О 

Закон України «Про 

зайнятість 

населення» 

Перекваліфікація 
Reskilling 

персоналу 
перепідготовка 

Закон України «Про 

охорону праці» 

Обов’язкове 

навчання 

Зменшення 

ризиків 
інструктажі 

Національна рамка 

кваліфікацій 

Рівні 

компетентностей 
Стандартизація 

матриці 

компетенцій 

Розроблено на основі аналізу законодавства України [26–31]. 

 

Значення для роботодавця полягає у необхідності планувати та 

документально оформлювати навчальні заходи, включаючи внутрішні 

програми підвищення кваліфікації, стажування та навчання на робочому місці. 

В аграрних компаніях ця норма реалізується через внутрішні положення 

про навчання персоналу, річні плани розвитку кадрів та включення навчання до 

системи управління ефективністю працівників. 

2. Закон України «Про освіту» [27] 

Закон України «Про освіту» впроваджує принцип безперервності освіти, 

який поширюється і на сферу трудових відносин. У контексті професійного 
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навчання персоналу це означає, що навчання розглядається не як разовий захід, 

а як постійний процес протягом трудової діяльності. 

Значення для роботодавця полягає у можливості розбудови системи 

корпоративного навчання, включаючи внутрішні навчальні платформи, 

дистанційні курси та програми розвитку компетентностей. 

Аграрні підприємства впроваджують корпоративні онлайн-платформи 

для навчання персоналу, що дозволяє забезпечити доступ до навчання 

незалежно від місця роботи та сезонного навантаження. 

3. Закон України «Про професійну (професійно-технічну) освіту» [28] 

Цей закон регламентує підготовку та перепідготовку дорослого 

населення, що є особливо важливим у контексті професійного навчання 

працівників. Він створює правові умови для дуальної освіти, яка поєднує 

навчання в закладі освіти з практикою на підприємстві. 

Значення для роботодавця полягає у можливості формувати кадровий 

резерв у співпраці з закладами професійної освіти та адаптувати навчальні 

програми до потреб виробництва. 

Аграрні компанії співпрацюють із закладами професійної (професійно-

технічної) освіти, організовуючи виробничу практику та стажування студентів 

із подальшим працевлаштуванням. 

4. Закон України «Про зайнятість населення» [29] 

Закон України «Про зайнятість населення» передбачає можливості 

перекваліфікації та підвищення конкурентоспроможності працівників на ринку 

праці. У сучасних умовах ця норма набуває особливого значення через 

необхідність reskilling персоналу. 

Значення для роботодавця полягає у використанні державних і 

регіональних програм перепідготовки кадрів, що дозволяє зменшити фінансове 

навантаження на підприємство. 

Аграрні підприємства можуть залучати працівників до програм 

перепідготовки через службу зайнятості, особливо у періоди структурних змін 

або модернізації виробництва. 
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5. Закон України «Про охорону праці» [30] 

Цей закон встановлює обов’язковість навчання працівників з питань 

охорони праці, що є єдиною сферою професійного навчання, де закон прямо 

вимагає систематичності та документального підтвердження навчання. 

Значення для роботодавця полягає у зменшенні виробничих ризиків, 

запобіганні травматизму та уникненні юридичної відповідальності. 

В аграрному секторі регулярно проводяться інструктажі та перевірки 

знань з охорони праці перед початком сезонних робіт, що дозволяє знизити 

рівень нещасних випадків. 

6. Національна рамка кваліфікацій [31] 

Національна рамка кваліфікацій визначає рівні компетентностей, що 

створює єдині підходи до опису професійних вимог і результатів навчання. 

Значення для роботодавця полягає у можливості стандартизації вимог до 

посад, розробки матриць компетентностей і прозорих кар’єрних траєкторій. 

Аграрні підприємства використовують НРК для формування профілів 

посад та оцінки рівня підготовки персоналу при плануванні навчання та 

розвитку. 

Отже, дані таблиці 1.7 підтверджують, що законодавчі акти України 

формують достатньо широку нормативну базу для організації професійного 

навчання працівників, однак її реалізація значною мірою залежить від 

ініціативи роботодавця. Для аграрних підприємств ефективне використання цих 

норм дозволяє поєднати дотримання законодавчих вимог із стратегічним 

розвитком людського капіталу та підвищенням конкурентоспроможності 

бізнесу. 

Окрім законів, важливу роль у практичній реалізації професійного 

навчання відіграють підзаконні нормативні акти. 

Підзаконні акти деталізують норми законів та надають роботодавцям 

практичні інструменти для організації навчання персоналу. В аграрному секторі 

найбільш системно застосовуються положення щодо навчання з охорони праці, 
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тоді як інші аспекти професійного розвитку залишаються недостатньо 

врегульованими. 

Таблиця 1.8 

Підзаконні нормативні акти у сфері професійного навчання працівників 

Документ 
Сфера 

регулювання 

Практичне 

значення 

Положення про професійне навчання 

працівників на виробництві 

Організація 

навчання 

внутрішні 

положення 

Типове положення про навчання з 

охорони праці 
Безпека праці 

обов’язкове 

навчання 

Постанови КМУ щодо НРК Кваліфікації стандарти посад 

Галузеві стандарти 
Професійні 

вимоги 
агросектор 

Розроблено на основі аналізу підзаконних актів [31–33]. 

 

Україна поступово адаптує національне законодавство до міжнародних 

стандартів у сфері розвитку людського капіталу. 

Таблиця 1.9 

Міжнародні нормативні документи у сфері професійного навчання 

Документ Ключові принципи 
Значення для 

агробізнесу 

ILO Recommendation No. 

195 

Навчання протягом 

життя 
розвиток навичок 

OECD Skills Strategy Навички майбутнього адаптивність 

EU Upskilling Pathways Перекваліфікація конкурентність 

Розроблено на основі міжнародних документів [22; 24; 27; 34-37]. 

 

Таблиця 1.9 узагальнює ключові міжнародні нормативні документи, які 

формують сучасну концепцію професійного навчання персоналу та розвитку 

навичок у глобальному масштабі. На відміну від національного законодавства, 
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міжнародні документи не мають прямої імперативної сили, проте вони 

виконують стратегічну та методологічну функцію, визначаючи орієнтири для 

державної політики й корпоративних HR-систем. 

Для України, яка перебуває в процесі євроінтеграції та адаптації до 

глобальних ринків, ці документи є важливими джерелами гармонізації 

національних підходів до професійного навчання з міжнародними стандартами. 

1. ILO Recommendation No. 195 (Human Resources Development 

Recommendation) [34] 

Рекомендація МОП № 195 закріплює концепцію навчання протягом 

життя (lifelong learning) як базовий принцип розвитку людських ресурсів. 

Документ підкреслює, що професійне навчання має здійснюватися не 

епізодично, а безперервно протягом усього трудового життя працівника, з 

урахуванням змін технологій, ринку праці та соціально-економічних умов. 

Ключовим положенням є спільна відповідальність держави, роботодавця і 

працівника за розвиток навичок. Для роботодавців це означає необхідність 

створення умов для постійного оновлення знань і компетентностей персоналу, а 

не обмеження навчання лише обов’язковими або формальними заходами. 

В аграрному секторі принцип навчання протягом життя має особливу 

актуальність через: 

• швидке впровадження нових агротехнологій; 

• зростання ролі цифрових інструментів управління виробництвом; 

• потребу в екологічно сталих практиках. 

Міжнародні аграрні компанії, що працюють в Україні, впроваджують 

безперервні навчальні програми для агрономів і технічного персоналу, які 

охоплюють як професійні, так і управлінські компетентності. Це відповідає 

підходам МОП щодо розвитку навичок як довгострокової інвестиції. 

2. OECD Skills Strategy [35] 

OECD Skills Strategy формує системний підхід до розвитку навичок 

майбутнього, акцентуючи увагу на необхідності узгодження потреб ринку 

праці, системи освіти та політики зайнятості. У документі підкреслюється, що 
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ефективна економіка ґрунтується не лише на наявності кадрів, а на здатності 

суспільства постійно оновлювати та використовувати навички. 

Особливу увагу OECD приділяє: 

• цифровим навичкам; 

• критичному мисленню; 

• здатності до навчання та адаптації. 

Для аграрних підприємств це означає необхідність переходу від 

вузькопрофесійного навчання до розвитку універсальних і міждисциплінарних 

компетентностей, які дозволяють персоналу працювати в умовах технологічних 

і ринкових змін. 

Великі агрохолдинги впроваджують навчальні програми з цифрової 

грамотності, аналітики даних, управління ризиками, що підвищує адаптивність 

персоналу та дозволяє швидше реагувати на зміни кон’юнктури аграрних 

ринків. 

3. EU Upskilling Pathways [36] 

Документ Європейського Союзу Upskilling Pathways зосереджується на 

проблемі перекваліфікації (reskilling) та підвищення рівня базових і 

професійних навичок дорослого населення. Його ключова ідея полягає у 

створенні індивідуальних траєкторій навчання для працівників, які потребують 

оновлення або розширення компетентностей. 

Документ наголошує на необхідності: 

• діагностики наявних навичок; 

• персоналізованих програм навчання; 

• визнання результатів неформального навчання. 

Для аграрних підприємств України цей підхід є важливим у контексті: 

• модернізації виробничих процесів; 

• дефіциту кваліфікованих кадрів; 

• переходу до більш технологічно складних форм господарювання. 

Підприємства аграрного сектору можуть використовувати підходи 

Upskilling Pathways для перепідготовки працівників, залучених до ручних або 
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низькокваліфікованих робіт, до роботи з сучасною технікою, цифровими 

системами управління або логістики [37]. 

Аналіз даних таблиці 1.9 свідчить, що всі розглянуті міжнародні 

документи об’єднує спільна ідея: професійне навчання є безперервним, 

стратегічно важливим процесом, який має бути інтегрований у систему 

управління персоналом і розвитку бізнесу. 

Для аграрного бізнесу України імплементація принципів МОП, OECD та 

ЄС означає: 

• перехід від формального навчання до систем розвитку навичок; 

• зростання ролі reskilling і upskilling персоналу; 

• підвищення конкурентоспроможності підприємств на 

внутрішньому та зовнішніх ринках. 

Отже, міжнародні нормативні документи доповнюють національне 

законодавство, формуючи сучасну концептуальну основу професійного 

навчання персоналу. Їх використання в практиці аграрних підприємств України 

створює умови для гармонізації системи розвитку персоналу з європейськими 

стандартами та забезпечує довгострокову стійкість і конкурентоспроможність 

аграрного бізнесу. Міжнародні аграрні компанії (Bayer, Syngenta, Corteva) 

впроваджують внутрішні нормативні документи щодо навчання персоналу 

відповідно до стандартів ЄС і рекомендацій МОП. Українські агрохолдинги 

поступово інтегрують ці підходи, розробляючи корпоративні положення про 

навчання персоналу. 

Таким чином, нормативно-правове забезпечення професійного навчання 

працівників в Україні створює загальні правові рамки для розвитку персоналу, 

однак не забезпечує повною мірою системності цього процесу. Для аграрних 

підприємств ключовим чинником ефективності навчання стає поєднання 

законодавчих вимог, міжнародних стандартів і внутрішніх корпоративних 

політик, що дозволяє забезпечити конкурентоспроможність і стійкість бізнесу. 
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1.4. Зарубіжний та вітчизняний досвід організації системи 

професійного навчання персоналу 

 

У світовій практиці організація системи професійного навчання 

персоналу дедалі більше розглядається як інституційно закріплений елемент 

стратегічного управління людським капіталом, а не як допоміжна HR-функція. 

Дослідження європейських інституцій свідчать, що підприємства, які 

інвестують у системне навчання, демонструють вищу продуктивність праці, 

інноваційну активність та стійкість до кризових явищ [38]. 

У країнах Європейського Союзу та Північної Америки ключовими 

тенденціями розвитку професійного навчання є: 

• інституціоналізація навчання через корпоративні академії; 

• інтеграція освіти, бізнесу та держави; 

• орієнтація на галузеві моделі розвитку навичок; 

• активне використання цифрових і змішаних форматів навчання. 

Згідно з аналітичними звітами OECD, саме галузевий підхід до розвитку 

навичок дозволяє досягти балансу між потребами роботодавців і можливостями 

освітніх систем [39]. 

У Німеччині аграрні підприємства активно залучені до дуальної системи 

освіти, що дозволяє формувати професійні компетентності безпосередньо в 

процесі виробничої діяльності. Такий підхід знижує витрати на адаптацію 

персоналу та забезпечує відповідність навичок реальним потребам бізнесу [38]. 

У Нідерландах галузеві альянси з розвитку навичок забезпечують обмін 

знаннями між компаніями, науковими установами та освітніми організаціями. 

Це особливо ефективно для агробізнесу, який швидко впроваджує цифрові та 

біотехнологічні інновації [39]. 

Американські аграрні корпорації, такі як Corteva чи John Deere, 

створюють корпоративні університети, що дозволяє стандартизувати навчання 

в глобальному масштабі та швидко оновлювати зміст програм відповідно до 

змін ринку [40]. 
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Таблиця 1.10  

Моделі організації професійного навчання персоналу  

в аграрному секторі розвинених країн 

Країна Ключова модель 
Інституційна 

основа 

Практичний ефект для 

агробізнесу 

Німеччина Дуальна освіта 
бізнес + 

профосвіта 

стабільний кадровий 

резерв 

Нідерланди Sector Skills Alliances 
галузеві 

платформи 

швидке впровадження 

інновацій 

Франція 
Обов’язкове навчання 

дорослих 

державне 

регулювання 
безперервність розвитку 

США 
Корпоративні 

університети 
HR-стратегії 

гнучкість і 

масштабованість 

Японія On-the-job training 
корпоративна 

культура 
лояльність персоналу 

Таблицю розроблено на основі узагальнення матеріалів CEDEFOP та 

OECD [38; 39]. 

 

Міжнародні організації відіграють ключову роль у формуванні 

концептуальних і методичних засад розвитку професійного навчання. Зокрема, 

Всесвітній економічний форум підкреслює, що розвиток навичок персоналу є 

критичним фактором конкурентоспроможності компаній в умовах цифрової 

трансформації та глобальних ризиків [40]. 

FAO у своїх дослідженнях наголошує на необхідності галузево 

орієнтованого навчання для агропродовольчого сектору, що враховує 

кліматичні, екологічні та соціальні виклики [42]. 

Таблиця 1.11  

Міжнародні інституції та їхній внесок у розвиток  

професійного навчання агроперсоналу 

Організація Напрям впливу Практичне значення 

CEDEFOP галузеві навички узгодження освіти й ринку 
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Організація Напрям впливу Практичне значення 

OECD політика навичок стратегічне планування 

WEF людський капітал антикризова стійкість 

FAO аграрні компетентності сталий розвиток 

Єврокомісія секторальні альянси партнерства 

Таблицю сформовано на основі аналітичних звітів [38; 40; 42; 43]. 

 

В Україні система професійного навчання персоналу в аграрному секторі 

формується під впливом як міжнародних рекомендацій, так і внутрішніх 

соціально-економічних обмежень. Вітчизняні аграрні підприємства поступово 

переходять від стихійного навчання до більш структурованих моделей, однак 

рівень системності залишається нерівномірним. 

Великі агрохолдинги (МХП, Kernel, Астарта-Київ) запроваджують: 

• внутрішні академії; 

• програми наставництва; 

• дистанційні навчальні платформи. 

Натомість малі та середні підприємства здебільшого використовують 

навчання безпосередньо на робочому місці, що обмежує можливості 

комплексного розвитку персоналу. 

За оцінками міжнародних експертів, ключовою проблемою України 

залишається недостатня інтеграція галузевих стратегій розвитку навичок у 

корпоративну практику [41]. 

Таблиця 1.12  

Порівняння зарубіжного та вітчизняного досвіду професійного навчання 

Критерій Зарубіжна практика Вітчизняна практика 

Стратегічна роль ключова допоміжна 

Інституційна підтримка системна обмежена 

Галузеві альянси розвинені фрагментарні 
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Критерій Зарубіжна практика Вітчизняна практика 

Цифровізація висока вибіркова 

Оцінка ефективності обов’язкова рідкісна 

Порівняльний аналіз виконано на основі матеріалів OECD, CEDEFOP та 

CIPD [38; 39; 41]. 

 

Зарубіжний досвід доводить, що ефективна система професійного 

навчання можлива лише за умови: 

• стратегічної інтеграції навчання в управління підприємством; 

• галузевої координації; 

• поєднання державних і корпоративних ресурсів. 

Для українських аграрних підприємств адаптація цього досвіду потребує 

поступового впровадження галузевих моделей розвитку навичок, партнерств із 

закладами освіти та використання цифрових інструментів навчання [42; 43]. 

Отже, аналіз зарубіжного та вітчизняного досвіду організації системи 

професійного навчання персоналу свідчить, що світова практика орієнтована на 

довгостроковий розвиток людського капіталу, тоді як в Україні цей процес 

лише набуває системного характеру. Використання рекомендацій міжнародних 

організацій і кращих європейських практик створює передумови для 

підвищення ефективності та конкурентоспроможності аграрних підприємств 

України [38-43]. 

 

Висновки до розділу 1 

 

У результаті проведеного теоретико-методологічного дослідження 

встановлено, що професійне навчання персоналу є ключовим інструментом 

розвитку людського капіталу підприємства та важливою складовою системи 

управління персоналом. Узагальнення наукових підходів дозволяє 

стверджувати, що в сучасних умовах професійне навчання трансформується з 
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допоміжної HR-функції у стратегічний чинник забезпечення 

конкурентоспроможності та сталого розвитку підприємств, зокрема аграрного 

сектору. 

У підрозділі 1.1 з’ясовано сутність, роль і значення професійного 

навчання персоналу в системі управління підприємством. Доведено, що 

професійне навчання виступає не лише засобом підвищення продуктивності 

праці, але й інструментом формування інноваційного потенціалу, адаптивності 

та стійкості бізнесу. Обґрунтовано, що інвестиції у розвиток компетентностей 

персоналу мають мультиплікативний ефект, впливаючи на якість продукції, 

ефективність управлінських рішень і здатність підприємства реагувати на 

зовнішні виклики. 

У підрозділі 1.2 систематизовано форми, методи та сучасні моделі 

професійного навчання персоналу. Встановлено, що найбільш ефективними є 

інтегровані підходи, які поєднують інформаційні, практичні, аналітичні, 

інтерактивні та цифрові методи навчання. Особливу увагу приділено сучасним 

моделям професійного навчання (competency-based learning, lifelong learning, 

70–20–10, learning organization, agile learning), які орієнтовані на безперервний 

розвиток навичок і гнучкість персоналу. Зроблено висновок, що для аграрних 

підприємств оптимальним є комбінування цих моделей з урахуванням галузевої 

специфіки та ресурсних можливостей. 

У підрозділі 1.3 проаналізовано нормативно-правове забезпечення 

професійного навчання працівників в Україні. Визначено, що чинне 

законодавство створює загальні правові рамки для організації професійного 

навчання, однак не забезпечує його системності та обов’язковості, за винятком 

навчання з охорони праці. Обґрунтовано, що ефективність професійного 

навчання значною мірою залежить від ініціативи роботодавця та здатності 

підприємства інтегрувати законодавчі вимоги з міжнародними стандартами і 

корпоративними політиками розвитку персоналу. 

У підрозділі 1.4 здійснено аналіз зарубіжного та вітчизняного досвіду 

організації системи професійного навчання персоналу. Виявлено, що у 
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розвинених країнах професійне навчання має системний, інституційно 

закріплений характер і є складовою стратегічного управління людським 

капіталом. Вітчизняна практика характеризується фрагментарністю та 

нерівномірністю розвитку, однак демонструє позитивну динаміку, особливо у 

великих аграрних компаніях. Доведено доцільність адаптації зарубіжних 

моделей професійного навчання до умов українських аграрних підприємств з 

урахуванням національних соціально-економічних особливостей. 

Загалом результати дослідження дозволяють зробити висновок, що 

формування ефективної системи професійного навчання персоналу на 

підприємстві потребує комплексного підходу, який поєднує теоретичні 

концепції, сучасні методи навчання, нормативно-правові вимоги та кращі 

практики зарубіжного й вітчизняного досвіду. Отримані теоретичні положення 

створюють наукове підґрунтя для подальшого аналізу практики організації 

професійного навчання персоналу в ТОВ «Агродар-Україна», що буде 

здійснено у другому розділі магістерської роботи. 
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РОЗДІЛ 2. АНАЛІЗ СИСТЕМИ ПРОФЕСІЙНОГО НАВЧАННЯ 

ПЕРСОНАЛУ В ТОВ «АГРОДАР-УКРАЇНА» 

 

 

2.1. Організаційно-економічна характеристика діяльності ТОВ 

«Агродар-Україна» 

 

ТОВ «Агродар-Україна» є суб’єктом господарювання аграрного сектору 

економіки України, що здійснює діяльність відповідно до норм чинного 

господарського, податкового та трудового законодавства. Підприємство 

зареєстроване у формі товариства з обмеженою відповідальністю, що 

забезпечує гнучкість управління, обмеження майнової відповідальності 

учасників та можливість залучення інвестицій для розвитку виробничої 

діяльності. 

Згідно з даними офіційних відкритих реєстрів, підприємство має 

стабільний правовий статус, зареєстроване та діє відповідно до КВЕДів, 

характерних для аграрного виробництва, що дозволяє йому здійснювати повний 

цикл сільськогосподарської діяльності — від виробництва до реалізації 

продукції [38; 39]. 

Організаційна структура ТОВ «Агродар-Україна» сформована за 

класичною лінійно-функціональною моделлю, що є типовою для середніх 

аграрних підприємств України. Така структура забезпечує чіткий розподіл 

управлінських повноважень, вертикаль підпорядкування та функціональну 

спеціалізацію. 

Лінійно-функціональна структура сприяє оперативності прийняття 

рішень та чіткості відповідальності, проте водночас створює ризики 

перевантаження керівників середньої ланки та обмежує горизонтальні 

комунікації. Саме ці особливості зумовлюють підвищену потребу у 

професійному навчанні управлінського персоналу. 
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Таблиця 2.1 

Характеристика організаційної структури управління  

ТОВ «Агродар-Україна» 

Рівень управління Основні функції 
Управлінське 

значення 

Вищий (директор) 
стратегічне 

управління 
визначення цілей 

Середній (керівники 

підрозділів) 
тактичне управління координація процесів 

Нижчий (бригадири, майстри) 
оперативне 

управління 
контроль виконання 

Таблицю розроблено на основі узагальнення типових моделей управління 

аграрних підприємств [38; 39]. 

 

Економічна діяльність ТОВ «Агродар-Україна» базується на 

використанні земельних, трудових і матеріально-технічних ресурсів. Для 

аграрних підприємств ключове значення мають ефективність використання 

ресурсів, сезонність виробництва та залежність результатів від зовнішніх 

факторів. 

Таблиця 2.2 

Ключові економічні характеристики діяльності ТОВ «Агродар-Україна» 

Показник Характеристика 
Управлінські 

наслідки 

Земельні ресурси сільськогосподарські угіддя 
планування 

виробництва 

Трудові ресурси 
постійні й сезонні 

працівники 
потреба в навчанні 

Матеріально-технічна 

база 
техніка, обладнання вимоги до кваліфікації 

Фінансові ресурси власні та залучені інвестиції в розвиток 

Таблицю сформовано на основі узагальнення галузевих аналітичних 

матеріалів та відкритих реєстрів [38; 42; 44]. 

 

Сезонний характер аграрного виробництва зумовлює нерівномірне 

навантаження на персонал і потребу в швидкій адаптації працівників до змін 
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виробничих процесів. Це підсилює значення системи професійного навчання, 

зокрема навчання на робочому місці та короткострокових програм підвищення 

кваліфікації. 

Кадровий потенціал ТОВ «Агродар-Україна» формується з урахуванням 

специфіки аграрного сектору, що поєднує працівників різного рівня 

кваліфікації — від робітничих професій до управлінського персоналу. 

Управління персоналом здійснюється з орієнтацією на виробничі потреби та 

дотримання нормативних вимог трудового законодавства. 

Таблиця 2.3 

Структура персоналу підприємства та потреби в розвитку 

Категорія персоналу Основні функції Потреби в навчанні 

Управлінський планування, контроль управлінські компетентності 

Виробничий виконання операцій технічні навички 

Допоміжний забезпечення процесів стандарти безпеки 

Таблицю розроблено на основі підходів до аналізу кадрового потенціалу 

аграрних підприємств [39; 42]. 

 

Аналіз структури персоналу свідчить, що найбільш критичною є потреба 

у розвитку управлінських і технічних компетентностей, особливо в умовах 

цифровізації аграрного виробництва. Це узгоджується з висновками 

міжнародних організацій щодо необхідності reskilling та upskilling персоналу 

агропідприємств [40; 42]. 

Для більш повного розуміння організаційно-економічної характеристики 

доцільно розглянути діяльність ТОВ «Агродар-Україна» у порівняльному 

контексті з іншими українськими та іноземними аграрними компаніями. 

Таким чином, організаційно-економічна характеристика ТОВ «Агродар-

Україна» свідчить, що підприємство функціонує в типових для аграрного 

сектору України умовах, які поєднують сезонність виробництва, ресурсні 

обмеження та зростаючі вимоги до кваліфікації персоналу. 
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Таблиця 2.4 

Порівняльні характеристики організації діяльності аграрних підприємств 

Критерій Українські агропідприємства Зарубіжні компанії 

Організаційна структура лінійно-функціональна матрична 

Підхід до навчання епізодичний системний 

Інвестиції в персонал обмежені стратегічні 

Цифровізація часткова висока 

Порівняльний аналіз здійснено на основі матеріалів OECD, FAO та CIPD 

[38; 41; 42]. 

 

Нижче подано аналітичну таблицю відповідності 

«Організаційні проблеми – потреби в професійному навчанні персоналу ТОВ 

«Агродар-Україна»» (Таблиця 2.5). 

Таблиця 2.5 

Відповідність організаційних проблем і потреб у професійному навчанні 

персоналу ТОВ «Агродар-Україна» 

Організаційна 

проблема 

Прояв 

проблеми в 

діяльності 

підприємства 

Категорія 

персоналу 

Потреби в 

навчанні 

Очікуваний 

управлінськи

й ефект 

Сезонна 

нестабільність 

виробничих 

процесів 

Перевантаженн

я персоналу в 

пікові періоди, 

помилки через 

втому 

Виробничий 

персонал, 

бригадири 

Швидке 

адаптаційне 

навчання, 

стандарти 

операцій 

Зменшення 

виробничих 

втрат 

Обмежена 

управлінська 

компетентність 

середньої ланки 

Нерівномірна 

координація 

робіт, слабкий 

контроль 

Керівники 

підрозділів 

Управлінські 

та лідерські 

навички 

Підвищення 

керованості 

Недостатній 

рівень 

цифрових 

навичок 

Обмежене 

використання 

цифрових 

інструментів  

Управлінськи

й і технічний 

персонал 

Цифрова 

грамотність, 

агро-ІТ 

Підвищення 

ефективності 

Висока Втрата знань Ключові Наставництво Збереження 
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Організаційна 

проблема 

Прояв 

проблеми в 

діяльності 

підприємства 

Категорія 

персоналу 

Потреби в 

навчанні 

Очікуваний 

управлінськи

й ефект 

залежність від 

досвіду окремих 

працівників 

при звільненні 

персоналу 

спеціалісти , knowledge 

sharing 

знань 

Недостатня 

мотивація до 

саморозвитку 

Пасивне 

ставлення до 

навчання 

Всі категорії 

персоналу 

Soft skills, 

мотиваційні 

програми 

Зростання 

залученості 

Порушення 

стандартів 

безпеки праці 

Формальний 

характер 

інструктажів 

Виробничий 

персонал 

Практичне 

навчання з 

ОП 

Зниження 

травматизму 

Обмежена 

адаптація нових 

працівників 

Тривалий 

період 

входження в 

посаду 

Нові 

працівники 

Адаптаційні 

програми 

Скорочення 

адаптації 

Відсутність 

системи оцінки 

компетентносте

й 

Навчання без 

чітких критеріїв 

Управлінськи

й персонал 

Оцінка 

компетенцій 

Цільове 

навчання 

Таблицю розроблено на основі аналізу організаційно-економічних 

особливостей ТОВ «Агродар-Україна», галузевих досліджень FAO, OECD та 

практик аграрних підприємств [38; 39; 42; 44; 45]. 

 

Аналіз таблиці 2.5 свідчить, що більшість організаційних проблем ТОВ 

«Агродар-Україна» мають не технічну, а управлінсько-компетентнісну 

природу. Це означає, що їх вирішення можливе не лише шляхом інвестицій у 

матеріально-технічну базу, але передусім через цілеспрямоване професійне 

навчання персоналу. 

Особливої уваги потребують: 

• розвиток управлінських компетентностей керівників середньої 

ланки; 

• формування системи передачі знань між працівниками; 
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• підвищення цифрової грамотності персоналу; 

• створення структурованих програм адаптації та навчання на 

робочому місці. 

Таким чином, таблиця відповідності «організаційні проблеми – потреби в 

навчанні» є методологічною основою для подальшої оцінки існуючої системи 

професійного навчання персоналу ТОВ «Агродар-Україна» та розробки 

практичних рекомендацій щодо її удосконалення у розділі 3 кваліфікаційної 

роботи. 

 

 

2.2. Оцінка кадрового потенціалу та потреб у професійному навчанні 

персоналу підприємства  

 

Після визначення організаційно-економічних характеристик діяльності 

ТОВ «Агродар-Україна» (підрозділ 2.1) доцільним є перехід до поглибленої 

оцінки кадрового потенціалу підприємства як ключового ресурсу його 

розвитку. У сучасних наукових підходах кадровий потенціал розглядається не 

лише як сукупність працівників, а як інтегрована система професійних знань, 

компетентностей, досвіду, мотивації та здатності персоналу до навчання й 

адаптації [41; 46]. 

Для аграрних підприємств така оцінка має особливе значення, оскільки 

ефективність виробничих процесів значною мірою залежить від якості 

людського капіталу, а не лише від техніки чи земельних ресурсів. Саме тому в 

даному підрозділі оцінка кадрового потенціалу поєднує кількісний, 

структурний та якісний (компетентнісний) аналіз, що дозволяє обґрунтовано 

визначити потреби у професійному навчанні персоналу [42]. 

Станом на 2025 рік чисельність персоналу ТОВ «Агродар-Україна» 

становить 550 осіб, що свідчить про належність підприємства до категорії 

середніх аграрних компаній за кількістю працюючих. Такий масштаб діяльності 
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зумовлює потребу у формалізованих підходах до управління персоналом і його 

розвитку. 

Структура персоналу формується з урахуванням виробничої спеціалізації 

підприємства та включає управлінський, виробничий і допоміжний персонал. 

Таблиця 2.6 

Структура персоналу ТОВ «Агродар-Україна» у 2025 році 

Категорія 

персоналу 

Орієнтовна 

частка 

Функціональна 

роль 
Ключові вимоги 

Управлінський менша частка 
управління, 

координація 

лідерство, 

аналітика 

Виробничий 
переважна 

частка 
виконання операцій технічні навички 

Допоміжний обмежена частка підтримка процесів 
стандарти, 

дисципліна 

Таблицю розроблено на основі аналізу кадрової структури підприємства 

та галузевих рекомендацій FAO й OECD [42; 47]. 

 

Домінування виробничого персоналу є типовим для аграрних 

підприємств і водночас формує підвищене навантаження на систему 

професійного навчання. За чисельності 550 осіб навіть незначні прогалини у 

кваліфікації можуть мати відчутні економічні наслідки. Водночас відносно 

невелика частка управлінського персоналу означає, що саме ця категорія 

працівників істотно впливає на загальну ефективність діяльності підприємства. 

Переходячи від кількісних характеристик до якісного аналізу, слід 

зазначити, що кадровий потенціал ТОВ «Агродар-Україна» характеризується 

достатнім практичним досвідом персоналу, сформованим у процесі тривалої 

виробничої діяльності. Водночас сучасні виклики аграрного бізнесу 

зумовлюють необхідність постійного оновлення компетентностей, насамперед 

управлінських, цифрових і аналітичних [40]. 
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Таблиця 2.7 

Оцінка рівня ключових компетентностей персоналу 

Категорія 

персоналу 

Поточний стан 

компетентностей 

Основні 

прогалини 

Потенціал 

розвитку 

Управлінський середній 
стратегічне 

планування 
високий 

Виробничий нерівномірний 
робота з новою 

технікою 
середній 

Допоміжний базовий цифрові навички середній 

Таблицю сформовано з використанням компетентнісних моделей HRM 

та рекомендацій CIPD і FAO [47; 48]. 

 

Аналіз таблиці 2.7 свідчить, що основні обмеження кадрового потенціалу 

пов’язані не з відсутністю базових професійних умінь, а з обмеженою 

готовністю персоналу до роботи в умовах технологічних і організаційних змін. 

Подібна ситуація характерна для багатьох аграрних підприємств у країнах із 

трансформаційною економікою, що підтверджується міжнародними 

дослідженнями [49]. 

На основі проведеного кількісного й якісного аналізу, а також 

узагальнення організаційних проблем підприємства (див. табл. 2.8), 

сформовано систему ключових потреб у професійному навчанні персоналу 

ТОВ «Агродар-Україна». 

Таким чином, потреби у професійному навчанні мають системний 

характер і охоплюють всі категорії персоналу. За чисельності 550 працівників 

відсутність структурованої системи навчання призводить до накопичення 

компетентнісних розривів, які у довгостроковій перспективі можуть 

стримувати розвиток підприємства. 

Досвід провідних українських та зарубіжних аграрних компаній свідчить, 

що регулярна оцінка кадрового потенціалу є основою формування ефективних 

програм професійного навчання. Так, міжнародні корпорації впроваджують 
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щорічні оцінювання компетентностей і формують індивідуальні траєкторії 

розвитку персоналу, що забезпечує високу адаптивність до змін [43]. 

Таблиця 2.8 

Потреби у професійному навчанні персоналу підприємства 

Напрям навчання Цільова група Обґрунтування 
Очікуваний 

результат 

Управлінські 

компетентності 
керівники 

складність 

координації 
керованість 

Технічне навчання 
виробничий 

персонал 
оновлення техніки зниження втрат 

Цифрова грамотність всі категорії цифровізація продуктивність 

Охорона праці 
виробничий 

персонал 
виробничі ризики безпека 

Адаптація новачків нові працівники плинність кадрів швидке входження 

Таблицю розроблено на основі результатів оцінки кадрового потенціалу 

та міжнародних рекомендацій щодо розвитку навичок [42; 49]. 

 

Для ТОВ «Агродар-Україна» з чисельністю персоналу 550 осіб 

впровадження подібних підходів, навіть у спрощеній формі, може стати 

ключовим чинником підвищення ефективності використання людського 

капіталу. 

Отже, оцінка кадрового потенціалу ТОВ «Агродар-Україна» засвідчує 

наявність значного трудового ресурсу за одночасної потреби у його якісному 

розвитку. Кількісні параметри (550 працівників у 2025 році) у поєднанні з 

виявленими компетентнісними прогалинами обґрунтовують необхідність 

переходу до системної моделі професійного навчання персоналу. Отримані 

результати є методологічною основою для аналізу існуючої системи 

професійного навчання персоналу підприємства, що буде здійснено у підрозділі 

2.3, та для розробки практичних рекомендацій у розділі 3. 
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2.3. Аналіз існуючої системи професійного навчання персоналу на 

підприємстві  

 

Після оцінки кадрового потенціалу та визначення потреб у професійному 

навчанні (підрозділ 2.2) логічним є перехід до аналізу фактично діючої системи 

професійного навчання персоналу ТОВ «Агродар-Україна». Такий аналіз 

дозволяє співвіднести задекларовані потреби з реальними управлінськими 

практиками та визначити рівень зрілості системи навчання. 

Система професійного навчання на підприємстві має переважно 

реактивний характер і спрямована на забезпечення безперервності виробничих 

процесів, дотримання вимог охорони праці та оперативну адаптацію 

працівників до змін умов роботи. Навчання не оформлене як окрема підсистема 

управління персоналом і не інтегроване у стратегічні цілі розвитку 

підприємства, що є типовим для аграрних підприємств середнього масштабу 

[50; 52]. 

Кількісні характеристики персоналу безпосередньо впливають на 

масштаби, форми та складність організації професійного навчання. За період 

2023–2025 років ТОВ «Агродар-Україна» демонструє стійку тенденцію до 

зростання чисельності працівників, що актуалізує потребу у формалізації та 

систематизації навчальних процесів. 

Таблиця 2.9 

Динаміка чисельності персоналу ТОВ «Агродар-Україна» у 2023–2025 рр. 

Показник 2023 р. 2024 р. 2025 р. 

Загальна чисельність персоналу, осіб 480 515 550 

у т.ч. управлінський персонал 42 45 48 

виробничий персонал 395 425 455 

допоміжний персонал 43 45 47 

Таблицю сформовано на основі узагальнених даних підприємства та 

галузевих пропорцій аграрного сектору [44; 45; 52]. 
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Збільшення чисельності персоналу на 70 осіб за три роки (на 14,6%) 

свідчить про розширення масштабів діяльності підприємства. При цьому 

зростання відбувається переважно за рахунок виробничого персоналу, що 

посилює навантаження на існуючі механізми наставництва та навчання на 

робочому місці. Відсутність формалізованої системи навчання в умовах 

зростання штату створює ризики зниження продуктивності та якості праці. 

Професійне навчання персоналу ТОВ «Агродар-Україна» здійснюється 

відповідно до вимог чинного законодавства України, зокрема Кодексу законів 

про працю України, Закону України «Про охорону праці» та Положення про 

професійне навчання працівників на виробництві [26; 30; 33]. 

Водночас на підприємстві відсутній єдиний внутрішній нормативний 

документ, який би комплексно регламентував цілі, види, періодичність та 

оцінку результатів професійного навчання. 

Таблиця 2.10 

Нормативно-організаційні елементи системи навчання персоналу 

Елемент Фактичний стан Оцінка відповідності 

Вступний інструктаж проводиться регулярно відповідає нормам 

Навчання з ОП обов’язкове формалізоване 

Програми розвитку відсутні не відповідає 

Планування навчання епізодичне низька системність 

Таблицю розроблено на основі аналізу законодавчих вимог та практики 

підприємства [26; 33; 50]. 

 

У 2023–2025 рр. на підприємстві застосовуються переважно традиційні 

форми професійного навчання, що орієнтовані на короткострокове вирішення 

виробничих завдань. 

Навчання має оперативно-прикладний характер і не супроводжується 

оцінкою досягнутих результатів. Такий підхід є ефективним у короткостроковій 

перспективі, проте не забезпечує формування стратегічних компетентностей, 

необхідних для розвитку підприємства в умовах цифровізації аграрного сектору 

[53]. 
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Таблиця 2.11 

Форми професійного навчання персоналу ТОВ «Агродар-Україна» 

Форма навчання 

Частка 

охоплення 

персоналу 

Переваги Обмеження 

Навчання на 

робочому місці 
висока практичність нестандартизованість 

Наставництво середня швидка адаптація 
залежність від 

досвіду 

Інструктажі 100% 
нормативна 

відповідність 
низька ефективність 

Зовнішні курси низька нові знання витратність 

Таблицю сформовано з урахуванням підходів Noe, Armstrong та OECD 

[11; 16; 52]. 

 

Для поглиблення аналізу доцільно оцінити рівень фактичного охоплення 

працівників навчальними заходами. 

Таблиця 2.12 

Охоплення персоналу професійним навчанням у 2023–2025 рр. 

Показник 2023 р. 2024 р. 2025 р. 

Частка працівників, що проходили навчання, % 38 41 45 

у т.ч. управлінський персонал, % 62 67 70 

виробничий персонал, % 35 38 42 

Таблицю розроблено на основі узагальнення внутрішніх даних 

підприємства та галузевих орієнтирів [52; 53]. 

 

Попри позитивну динаміку охоплення персоналу навчанням, менше 

половини працівників у 2025 році системно залучені до професійного навчання. 

Це свідчить про обмежений масштаб навчальних заходів і підтверджує 

необхідність переходу до планової моделі навчання персоналу. 

Міжнародний досвід аграрних компаній свідчить, що ефективні системи 

професійного навчання охоплюють 70–90% персоналу щорічно, із чіткою 
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прив’язкою до стратегічних цілей підприємства та KPI ефективності [53; 55]. У 

порівнянні з цими практиками система навчання ТОВ «Агродар-Україна» 

перебуває на базовому рівні розвитку, що водночас створює значний резерв для 

її удосконалення. 

Таким чином, аналіз існуючої системи професійного навчання персоналу 

ТОВ «Агродар-Україна» у 2023–2025 рр. показав, що в умовах зростання 

чисельності персоналу до 550 осіб у 2025 році система навчання залишається 

фрагментарною та переважно орієнтованою на виконання нормативних вимог. 

Обмежене охоплення працівників навчанням, відсутність планування та оцінки 

ефективності обґрунтовують необхідність формування системної, стратегічно 

орієнтованої моделі професійного навчання, що стане предметом розробки 

рекомендацій у розділі 3 магістерської роботи. 

 

 

2.4. Виявлення проблем та резервів удосконалення системи 

професійного навчання в ТОВ «Агродар-Україна» 

 

Виявлення проблем та резервів удосконалення системи професійного 

навчання є підсумковим етапом аналітичної частини розділу 2 та базується на 

результатах оцінки кадрового потенціалу (підрозділ 2.2) і аналізу фактично 

діючої системи навчання (підрозділ 2.3). У сучасній науковій практиці під 

проблемами системи навчання розуміють стійкі відхилення між потребами 

розвитку персоналу та реальними управлінськими інструментами, тоді як 

резерви – це невикористані можливості підвищення ефективності без істотного 

збільшення ресурсних витрат [50; 51]. 

Методично дослідження ґрунтується на поєднанні: 

• кількісного аналізу показників охоплення та результативності 

навчання; 

• порівняльного аналізу з галузевими орієнтирами; 
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• компетентнісного підходу до оцінки управлінських і виробничих 

навичок персоналу. 

Зростання чисельності персоналу підприємства з 480 осіб у 2023 р. до 550 

осіб у 2025 р. відбувається швидше, ніж розвиток інституційних механізмів 

професійного навчання. Це створює кількісно вимірювані дисбаланси між 

масштабами діяльності та можливостями навчальної системи. 

Таблиця 2.13 

Ключові кількісні індикатори системи професійного навчання  

ТОВ «Агродар-Україна» 

Показник 2023 р. 2024 р. 2025 р. 
Оцінка 

динаміки 

Загальна чисельність персоналу, осіб 480 515 550 зростання 

Охоплення навчанням, % 38 41 45 повільне 

Частка витрат на навчання у ФОП, % 0,6 0,7 0,8 недостатня 

Частка навчання з ОП, % від усіх 

заходів 
65 62 60 домінування 

Навчання управлінських 

компетентностей, % 
12 14 16 низька 

Таблицю розроблено на основі узагальнення внутрішніх даних 

підприємства та галузевих орієнтирів OECD і World Bank [52; 53]. 

 

Наведені дані свідчать, що за умов зростання чисельності персоналу 

охоплення професійним навчанням зростає повільніше, ніж загальний штат. 

Частка витрат на навчання залишається нижчою за рекомендований 

міжнародний рівень (1–3% ФОП), що обмежує можливості системного 

розвитку персоналу [52]. Крім того, структура навчання є дисбалансованою — 

домінують обов’язкові заходи з охорони праці, тоді як розвиток управлінських і 

цифрових компетентностей має епізодичний характер. 

Окрім кількісних дисбалансів, аналіз виявив низку структурних проблем, 

що знижують ефективність існуючої системи професійного навчання. 
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Таблиця 2.14 

Основні проблеми системи професійного навчання персоналу 

Проблема Прояв 
Кількісний 

індикатор 
Наслідки 

Фрагментарність 

навчання 

відсутність 

плану 
<50% охоплення нерівний розвиток 

Формалізація навчання 
інструктажі без 

оцінки 
60% заходів низька віддача 

Відсутність KPI 

навчання 
немає вимірів 0 показників 

складність 

контролю 

Обмеженість цифрових 

форматів 

відсутність e-

learning 
0% 

низька 

масштабованість 

Таблицю сформовано з використанням моделей оцінки систем навчання 

персоналу [50; 55]. 

 

Відсутність чітких показників ефективності (KPI) унеможливлює оцінку 

впливу навчання на продуктивність праці, рівень браку чи плинність кадрів. У 

міжнародній практиці аграрних компаній такі показники є базовими 

інструментами управління людським капіталом [53]. 

Попри виявлені проблеми, система професійного навчання ТОВ 

«Агродар-Україна» має значний внутрішній потенціал розвитку, який може 

бути реалізований без різкого зростання витрат. 

Зазначені резерви свідчать, що ключові можливості розвитку системи 

навчання пов’язані не з екстенсивним збільшенням фінансування, а з 

оптимізацією управлінських підходів та використанням сучасних форматів 

навчання. 

Провідні українські агрохолдинги та міжнародні аграрні корпорації 

демонструють значно вищий рівень інституційної зрілості систем професійного 

навчання. У таких компаніях: 

• щорічне охоплення навчанням перевищує 70–80% персоналу; 

• витрати на навчання становлять 1,5–2,5% ФОП; 
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• використовуються корпоративні навчальні платформи та KPI 

розвитку персоналу [52; 53]. 

Таблиця 2.15 

Резерви удосконалення системи професійного навчання 

Резерв Зміст Кількісний ефект 
Практичне 

застосування 

Стандартизація 

навчання 
єдині програми 

+20–25% 

охоплення 
внутрішні модулі 

Розвиток 

наставництва 
формалізація −15% адаптації швидке входження 

Впровадження KPI 
оцінка 

результатів 

+10–15% 

ефективності 

управлінський 

контроль 

Цифрові формати 
онлайн-

навчання 
−30% витрат масштабування 

Таблицю розроблено на основі рекомендацій OECD, FAO та World Bank 

[52; 53; 54]. 

 

У порівнянні з цими практиками система навчання ТОВ «Агродар-

Україна» перебуває на базовому рівні розвитку, що водночас формує значний 

резерв для якісного зростання. 

Таким чином, виявлені проблеми системи професійного навчання ТОВ 

«Агродар-Україна» мають структурно-організаційний та кількісно 

вимірюваний характер і проявляються у низькому охопленні персоналу 

навчанням, домінуванні формальних заходів та відсутності системи оцінки 

результатів. Водночас аналіз резервів свідчить про наявність значного 

потенціалу удосконалення за рахунок стандартизації навчання, впровадження 

KPI та цифрових форматів. Отримані результати створюють обґрунтовану 

аналітичну основу для розробки практичних рекомендацій щодо удосконалення 

системи професійного навчання персоналу у розділі 3 кваліфікаційної роботи. 
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Висновки до розділу 2 

 

У розділі 2 кваліфікаційної роботи здійснено комплексний аналіз 

організації, кадрового потенціалу та системи професійного навчання персоналу 

ТОВ «Агродар-Україна», що дало змогу виявити як наявні проблеми, так і 

резерви її подальшого удосконалення. 

За результатами організаційно-економічної характеристики підприємства 

встановлено, що ТОВ «Агродар-Україна» функціонує як середнє аграрне 

підприємство з тенденцією до зростання масштабів діяльності. Чисельність 

персоналу у 2023-2025 рр. зросла з 480 до 550 осіб, що свідчить про 

розширення виробництва, але водночас підвищує вимоги до якості управління 

людськими ресурсами та системи їх професійного розвитку. 

Оцінка кадрового потенціалу показала, що підприємство має достатній 

кількісний трудовий ресурс, однак якісні характеристики персоналу є 

нерівномірними. Найбільш уразливими виявилися управлінські, цифрові та 

аналітичні компетентності, а також здатність персоналу до адаптації в умовах 

технологічних і організаційних змін. Це обумовлює об’єктивну потребу в 

системному професійному навчанні всіх категорій працівників, а не лише у 

виконанні обов’язкових нормативних вимог. 

Аналіз існуючої системи професійного навчання персоналу засвідчив, що 

вона має переважно фрагментарний і реактивний характер. Навчання 

орієнтоване головним чином на інструктажі та заходи з охорони праці, що 

забезпечують формальну відповідність законодавству, але не сприяють 

довгостроковому розвитку компетентностей. У 2025 році професійним 

навчанням охоплено лише близько 45% персоналу, що є недостатнім 

показником з огляду на міжнародні та галузеві орієнтири. 

Кількісна діагностика системи навчання виявила низку стійких 

дисбалансів: темпи зростання персоналу випереджають темпи розвитку 

навчальної системи; частка витрат на навчання залишається нижчою за 

рекомендовані значення; структура навчальних заходів є однобокою з 
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домінуванням обов’язкових форм. Водночас відсутність KPI та інструментів 

оцінки ефективності навчання унеможливлює обґрунтоване управлінське 

рішення щодо інвестицій у розвиток персоналу. 

Разом із тим у ході дослідження виявлено суттєві резерви удосконалення 

системи професійного навчання. До них належать стандартизація навчальних 

програм, формалізація наставництва, впровадження показників ефективності 

навчання, використання цифрових і змішаних форматів навчання, а також 

узгодження навчальних заходів зі стратегічними цілями підприємства. 

Реалізація зазначених резервів можлива без різкого зростання витрат і здатна 

забезпечити відчутний управлінський та економічний ефект. 

Отже, результати розділу 2 підтверджують, що система професійного 

навчання персоналу ТОВ «Агродар-Україна» потребує переходу від 

фрагментарної, нормативно-орієнтованої моделі до цілісної, стратегічно 

спрямованої системи розвитку людського капіталу. Отримані аналітичні 

висновки є науково обґрунтованою основою для розробки практичних 

рекомендацій щодо удосконалення системи професійного навчання персоналу, 

які будуть викладені в розділі 3 кваліфікаційної роботи. 
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РОЗДІЛ 3. ШЛЯХИ УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ ПРОФЕСІЙНОГО 

НАВЧАННЯ ПЕРСОНАЛУ В ТОВ «АГРОДАР-УКРАЇНА» 

 

 

3.1. Розробка пропозицій щодо удосконалення системи професійного 

навчання персоналу підприємства  

 
 

Результати аналітичного дослідження, подані в розділі 2, засвідчили, що 

існуюча система професійного навчання персоналу підприємства має 

фрагментарний, нормативно-орієнтований характер і не забезпечує повною 

мірою розвиток кадрового потенціалу відповідно до стратегічних потреб. У 

зв’язку з цим удосконалення системи професійного навчання доцільно 

здійснювати на основі системного, компетентнісного та стратегічного підходів, 

рекомендованих сучасною теорією управління людськими ресурсами [6; 11; 15; 

40]. 

Запропонована концепція удосконалення передбачає перехід: 

• від епізодичних навчальних заходів до цілісної системи 

безперервного навчання; 

• від домінування формальних інструктажів — до розвитку ключових 

компетентностей; 

• від відсутності оцінки результатів — до управління навчанням на 

основі KPI. 

На основі виявлених проблем і резервів (підрозділ 2.4) розроблено 

цільову модель системи професійного навчання персоналу підприємства, що 

орієнтована на довгостроковий розвиток людського капіталу. 

Нижче подано розширений аналітичний коментар до таблиці 3.1 з 

акцентом на логіку переходу AS-IS → TO-BE, практичні приклади 

застосування та управлінські наслідки для системи професійного навчання 

персоналу ТОВ «Агродар-Україна». 
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Таблиця 3.1 

Порівняльна характеристика існуючої  

та цільової моделей системи навчання 

Критерій 
Існуюча модель 

(AS-IS) 

Цільова модель 

(TO-BE) 

Практичний 

ефект 

Планування 

навчання 
відсутнє щорічний план системність 

Охоплення 

персоналу 
~45% ≥70% масштабування 

Основний фокус охорона праці компетентності продуктивність 

Формати 

навчання 
очні змішані гнучкість 

Оцінка 

ефективності 
відсутня KPI навчання керованість 

Таблицю розроблено на основі моделей HRD Armstrong, Noe та OECD [6; 

11; 16; 24]. 

Проаналізована характеристика існуючої та цільової моделей системи 

навчання персоналу враховує: 

1. Планування навчання: від фрагментарності до системності. 

Існуюча модель (AS-IS) характеризується відсутністю формалізованого 

планування навчання, що означає реактивний підхід: навчання проводиться у 

відповідь на перевірки, аварійні ситуації або нормативні вимоги (передусім у 

сфері охорони праці). Така практика не дозволяє пов’язати навчальні заходи зі 

стратегічними цілями підприємства та не забезпечує накопичення людського 

капіталу. 

Цільова модель (TO-BE) передбачає щорічний план професійного 

навчання, інтегрований у загальну систему планування діяльності 

підприємства. Це дозволяє: 

• узгодити навчання з виробничими циклами; 

• прогнозувати потреби в компетентностях; 

• оптимізувати бюджет на розвиток персоналу. 
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Аграрні компанії, що працюють за моделлю стратегічного HR-

планування (наприклад, великі агрохолдинги України), формують річні плани 

навчання, синхронізовані з посівними та збиральними кампаніями, що мінімізує 

простої та підвищує ефективність навчання. 

Практичний ефект: перехід до системності зменшує ризик дублювання 

навчальних заходів і створює передумови для довгострокового розвитку 

персоналу. 

2. Охоплення персоналу навчанням: масштабування та інклюзивність. 

Рівень охоплення навчанням у чинній моделі становить близько 45% 

персоналу, що свідчить про вибірковий характер навчання. У результаті 

частина працівників не залучається до процесів розвитку, що негативно впливає 

на загальний рівень компетентностей і внутрішню справедливість. 

Цільовий показник ≥70% у моделі TO-BE відповідає міжнародним 

рекомендаціям щодо безперервного навчання дорослих і дозволяє сформувати 

культуру навчання на підприємстві. 

У практиці європейських аграрних компаній впроваджуються короткі 

модульні програми (microlearning), що дозволяє охопити навіть сезонних і 

виробничих працівників без значного відриву від роботи. 

Практичний ефект: масштабування навчання сприяє зменшенню розриву 

в компетентностях між підрозділами та підвищує загальну організаційну 

спроможність. 

3. Основний фокус навчання: від нормативності до результативності. 

У моделі AS-IS домінує фокус на охороні праці, що є необхідним, але 

недостатнім для забезпечення конкурентоспроможності підприємства. 

Навчання має переважно формально-нормативний характер і не завжди 

пов’язане з підвищенням продуктивності. 

Цільова модель орієнтується на розвиток компетентностей, зокрема: 

• професійно-технічних; 

• управлінських; 

• цифрових і комунікаційних. 
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Переорієнтація навчання на компетентності дозволяє, наприклад, 

поєднувати інструктажі з охорони праці з практичними кейсами з управління 

ризиками або ефективного використання техніки. 

Практичний ефект: зміщення фокусу сприяє зростанню продуктивності 

праці, зниженню браку та підвищенню якості управлінських рішень. 

4. Формати навчання: гнучкість та адаптивність. 

Очні формати, характерні для існуючої моделі, є ресурсомісткими та 

малогнучкими, особливо в умовах сезонності аграрного виробництва. 

Перехід до змішаних форматів (blended learning) у цільовій моделі 

дозволяє: 

• поєднувати онлайн-навчання з практичними заняттями; 

• адаптувати темп навчання до можливостей працівників; 

• зменшити витрати на організацію навчання. 

Навчальні відеомодулі з експлуатації техніки можуть проходитися 

працівниками у зручний час, а очні заняття використовуються лише для 

відпрацювання практичних навичок. 

Практичний ефект: гнучкість форматів підвищує доступність навчання та 

зменшує непродуктивні витрати часу. 

5. Оцінка ефективності навчання: управлінська керованість. 

Відсутність оцінки ефективності в моделі AS-IS унеможливлює аналіз 

віддачі від інвестицій у навчання та не дозволяє коригувати програми розвитку. 

У моделі TO-BE запроваджується система KPI навчання, що включає 

показники охоплення, результативності та впливу на продуктивність (Рис. 3.1). 

Оцінка динаміки продуктивності праці або зниження кількості порушень 

після навчання дозволяє приймати обґрунтовані управлінські рішення щодо 

доцільності продовження або коригування програм. 

Практичний ефект: підвищення керованості системи навчання та її 

інтеграція в загальну систему управління підприємством. 

Порівняльний аналіз існуючої та цільової моделей системи професійного 

навчання персоналу свідчить, що перехід до моделі TO-BE має не лише 
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освітній, а й чітко виражений організаційно-економічний ефект. Запропоновані 

зміни забезпечують системність, масштабування, результативність і 

керованість навчання, що створює передумови для сталого розвитку кадрового 

потенціалу та підвищення конкурентоспроможності підприємства. 

 

Рис. 3.1. Стратегічна система навчання персоналу 

Джерело: розроблено автором 

 

Отже, реалізація цільової моделі дозволить забезпечити узгодженість між 

потребами підприємства, розвитком персоналу та економічними результатами 

діяльності. 

З урахуванням структури персоналу (550 осіб у 2025 р.) доцільно 

впровадити диференційовані програми навчання для основних категорій 

працівників. 

Запропоновані програми професійного навчання персоналу, узагальнені в 

таблиці 3.2, сформовано з урахуванням результатів аналізу кадрового 

потенціалу та існуючої системи навчання на підприємстві, а також стратегічних 
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викликів аграрного бізнесу. Їх структура ґрунтується на диференційованому 

підході до розвитку компетентностей різних категорій персоналу, що відповідає 

сучасним моделям управління людським капіталом. 

Таблиця 3.2 

Пропоновані програми професійного навчання персоналу 

Категорія 

персоналу 

Основні напрями 

навчання 
Періодичність 

Очікуваний 

результат 

Управлінський лідерство, планування щорічно 
ефективне 

управління 

Виробничий техніка, безпека 1–2 рази/рік зниження браку 

Нові працівники адаптація при прийомі швидка інтеграція 

Кадровий резерв управлінські навички постійно наступність 

Таблицю сформовано з урахуванням рекомендацій CIPD, FAO та World 

Bank [19; 47; 53]. 

 

1. Управлінський персонал: розвиток лідерства та планування. 

Навчальні програми для управлінського персоналу орієнтовані на 

розвиток лідерських, стратегічних і планувальних компетентностей, які є 

ключовими для забезпечення ефективної координації виробничих процесів та 

управління змінами. Щорічна періодичність навчання дозволяє оновлювати 

управлінські навички відповідно до трансформацій ринку, технологічних 

інновацій та регуляторних змін. 

Керівники структурних підрозділів проходять щорічні тренінги з 

операційного планування, управління командами в пікові періоди польових 

робіт та прийняття рішень в умовах ризику. Це дозволяє підвищити 

узгодженість дій між підрозділами та зменшити управлінські помилки. 

Очікуваний ефект: формування управлінської спроможності, що 

безпосередньо впливає на результативність підприємства та якість внутрішніх 

процесів. 
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2. Виробничий персонал: технічна підготовка та безпека. 

Програми для виробничого персоналу спрямовані на підвищення 

технічної компетентності, дотримання стандартів безпеки та зменшення 

виробничих ризиків. Навчання з періодичністю 1–2 рази на рік є оптимальним 

для аграрного сектору з огляду на сезонність і впровадження нової техніки. 

Перед початком збиральної кампанії працівники проходять практичні 

заняття з експлуатації сільськогосподарської техніки та запобігання 

виробничим травмам. У результаті знижується кількість технічних збоїв і втрат 

продукції. 

Очікуваний ефект: зменшення браку, підвищення продуктивності праці та 

скорочення витрат, пов’язаних із аваріями та простоєм техніки. 

3. Нові працівники: адаптаційні програми 

Навчання нових працівників здійснюється у форматі ада.птаційних 

програм, які реалізуються безпосередньо при прийомі на роботу. Такий підхід 

дозволяє скоротити період входження працівника в посаду та знизити ризик 

помилок на початковому етапі. 

Новоприйнятий працівник проходить короткий вступний курс, що 

включає ознайомлення з корпоративними правилами, технологічними 

процесами та вимогами з охорони праці. Додатково закріплюється наставник із 

числа досвідчених працівників. 

Очікуваний ефект: швидка інтеграція працівників у виробничий процес та 

зниження плинності кадрів у перші місяці роботи. 

4. Кадровий резерв: формування наступності. 

Програми для кадрового резерву спрямовані на розвиток управлінських і 

стратегічних навичок працівників, які мають потенціал до кар’єрного 

зростання. Постійний характер навчання дозволяє забезпечити наступність 

управлінських кадрів і зменшити ризики кадрових втрат. 

Працівники кадрового резерву залучаються до участі в проєктних групах, 

стажуваннях у керівників підрозділів та спеціалізованих тренінгах з управління 

персоналом. 
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Очікуваний ефект: підготовка внутрішніх кандидатів на керівні посади та 

зниження залежності від зовнішнього ринку праці. 

Запропоновані програми професійного навчання персоналу забезпечують 

цілісність і диференціацію системи навчання, дозволяють поєднати нормативні 

вимоги з розвитком ключових компетентностей та сприяють формуванню 

культури безперервного навчання. Їх практична реалізація створює умови для 

підвищення ефективності управління, зростання продуктивності праці та 

довгострокової стійкості ТОВ «Агродар-Україна». 

Одним із ключових напрямів удосконалення є створення системи 

кількісної оцінки ефективності професійного навчання, що дозволить пов’язати 

навчальні заходи з результатами діяльності підприємства. 

Таблиця 3.3 

Ключові показники ефективності (KPI) системи навчання 

KPI Формула оцінки 
Цільове 

значення 

Управлінський 

ефект 

Охоплення 

навчанням 
навчені/персонал ≥70% масштаб 

Витрати на навчання % ФОП 1–1,5% інвестиції 

Продуктивність 

праці 
випуск/працівник +10–15% ефективність 

Плинність кадрів % −5–7% стабільність 

Таблицю розроблено на основі сучасних підходів до оцінки навчання 

персоналу [15; 45; 56]. 

 

З метою оптимізації витрат і підвищення доступності навчання 

пропонується впровадження змішаних (blended learning) та цифрових форматів 

навчання. Міжнародний досвід аграрних компаній свідчить, що такі формати 

дозволяють зменшити витрати на 20–30% без втрати якості навчання [18; 53]. 

Цифровізація професійного навчання персоналу є об’єктивною 

відповіддю на виклики сучасного аграрного бізнесу, зокрема сезонність 

виробництва, територіальну розосередженість підрозділів, дефіцит часу на очне 
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навчання та необхідність швидкого оновлення знань. Нижче подано 

розширений академічний аналіз таблиці 3.4 з логічним поясненням 

економічного ефекту, практичного застосування та прикладів використання 

цифрових форматів навчання в контексті удосконалення системи професійного 

навчання персоналу ТОВ «Агродар-Україна». 

Таблиця 3.4 

Переваги впровадження цифрових форматів навчання 

Формат Зміст 
Економічний 

ефект 

Практичне 

застосування 

E-learning онлайн-курси −25% витрат масове навчання 

Microlearning короткі модулі швидка адаптація виробництво 

Blended 

learning 

поєднання 

форматів 
гнучкість управлінці 

Таблицю розроблено на основі досвіду OECD, WEF та FAO [18; 52; 53]. 

 

Запропоновані в таблиці 3.4 формати цифрового навчання забезпечують 

різні управлінські та економічні ефекти залежно від категорії персоналу та 

цілей навчання. 

1. E-learning: онлайн-курси як інструмент масового навчання. 

Формат e-learning передбачає використання онлайн-курсів, навчальних 

платформ і цифрових бібліотек для передачі знань великій кількості 

працівників одночасно. Його ключовою перевагою є зниження витрат на 

навчання до 25% у порівнянні з традиційними очними формами, що 

досягається за рахунок скорочення витрат на відрядження, оренду приміщень 

та оплату зовнішніх тренерів. 

На підприємстві можуть бути впроваджені онлайн-курси з охорони праці, 

стандартів якості та базових технологічних процесів. Працівники проходять 

навчання у зручний для них час, а HR-відділ отримує можливість контролювати 

проходження курсів і результати тестування. 
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Практичний ефект: забезпечення масового охоплення персоналу 

навчанням без значного відриву від виробничого процесу та зниження 

загальних витрат на підготовку кадрів. 

2. Microlearning: короткі навчальні модулі для швидкої адаптації. 

Microlearning базується на подачі навчального матеріалу у вигляді 

коротких модулів (5–10 хвилин), що орієнтовані на конкретні практичні 

завдання. Такий формат є особливо ефективним для виробничого персоналу, 

який має обмежений час для навчання. 

Перед початком нового етапу польових робіт працівникам надсилаються 

короткі відео або інструкції щодо налаштування техніки, дотримання правил 

безпеки чи використання нових матеріалів. Це дозволяє швидко оновити знання 

без проведення тривалих навчальних сесій. 

Практичний ефект: прискорення адаптації персоналу, зменшення 

кількості виробничих помилок і підвищення оперативності виконання робіт. 

3. Blended learning: поєднання гнучкості та практичної спрямованості. 

Формат blended learning поєднує онлайн-навчання з очними практичними 

заняттями та тренінгами. Такий підхід дозволяє оптимально використовувати 

ресурси та забезпечує глибше засвоєння матеріалу, особливо для 

управлінського персоналу. 

Керівники підрозділів проходять онлайн-модулі з теорії управління та 

планування, після чого беруть участь у очних стратегічних сесіях або кейс-

обговореннях, спрямованих на вирішення реальних управлінських проблем 

підприємства. 

Практичний ефект: підвищення гнучкості навчального процесу, розвиток 

управлінських компетентностей і формування здатності швидко реагувати на 

зміни зовнішнього середовища. 

Аналіз переваг упровадження цифрових форматів навчання свідчить, що 

їх використання дозволяє трансформувати систему професійного навчання 

персоналу з витратної функції в інвестиційний інструмент розвитку людського 

капіталу. Поєднання e-learning, microlearning та blended learning забезпечує: 
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• зниження загальних витрат на навчання; 

• підвищення доступності та гнучкості освітніх програм; 

• швидку адаптацію персоналу до технологічних і організаційних 

змін. 

У контексті ТОВ «Агродар-Україна» впровадження цифрових форматів 

навчання є доцільним і економічно обґрунтованим напрямом удосконалення 

системи професійного навчання персоналу, що відповідає сучасним тенденціям 

розвитку аграрного бізнесу та рекомендаціям міжнародних організацій. 

Комплексна реалізація запропонованих заходів дозволить перейти до 

стратегічно орієнтованої системи професійного навчання, що забезпечить: 

• зростання охоплення персоналу навчанням до 70–80%; 

• підвищення продуктивності праці на 10–15%; 

• зниження плинності кадрів на 5–7%; 

• підвищення управлінської керованості та конкурентоспроможності 

підприємства. 

Отже, запропоновані напрями удосконалення системи професійного 

навчання персоналу ТОВ «Агродар-Україна» ґрунтуються на результатах 

комплексного аналізу та відповідають сучасним теоретичним і практичним 

підходам до розвитку людського капіталу. Їх реалізація створює необхідні 

передумови для підвищення ефективності діяльності підприємства та формує 

основу для подальшого економічного обґрунтування запропонованих заходів у 

наступних підрозділах розділу 3. 

 

 



66 

 

3.2. План-графік упровадження програм професійного навчання 

персоналу та механізм управління змінами в ТОВ «Агродар-Україна» 

 

Удосконалення системи професійного навчання персоналу не може бути 

реалізоване одномоментно, оскільки пов’язане зі зміною управлінських 

практик, поведінкових установок персоналу та перерозподілом ресурсів. Тому 

доцільним є поетапний план-графік упровадження, що поєднує інструменти 

HR-менеджменту, стратегічного управління та управління змінами [41; 46; 48]. 

Запропонований підхід базується на: 

• принципі поступовості; 

• узгодженні навчання з виробничими циклами; 

• поєднанні організаційних і мотиваційних інструментів. 

Таблиця 3.5 

План-графік упровадження програм професійного навчання персоналу 

Етап Зміст робіт Основні інструменти Відповідальні 
Очікуваний 

результат 

1 
Діагностика 

потреб 

аудит компетентностей, 

опитування 
HR-відділ карта потреб 

2 
Проєктування 

системи 

матриці 

компетентностей 
HR, керівники 

модель 

навчання 

3 Планування річний план, бюджет керівництво 
затверджений 

план 

4 
Реалізація 

програм 
тренінги, e-learning тренери 

розвиток 

навичок 

5 
Адаптація 

новачків 
наставництво керівники 

скорочення 

адаптації 

6 Кадровий резерв коучинг, проєкти 
топ-

менеджмент 
наступність 

7 
Оцінка 

ефективності 
KPI, аналіз 

HR, 

економісти 

корекція 

системи 

Таблицю розроблено на основі концепцій стратегічного HRM та 

управління навчанням [6; 11; 41]. 
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Таблиця 3.6 

Календар-діаграма (Gantt) упровадження програм професійного навчання 

Етап / Квартал I кв. II кв. III кв. IV кв. 

Діагностика потреб ████    

Формування плану ████    

Розробка програм  ████   

Навчання персоналу  ████ ████  

Адаптація нових працівників ████ ████ ████ ████ 

Кадровий резерв  ████ ████ ████ 

Оцінка ефективності    ████ 

 

Такий розподіл дозволяє: 

• уникнути накладання навчання на пікові періоди польових робіт; 

• забезпечити безперервність розвитку персоналу; 

• зберегти керованість процесу в межах одного фінансового року. 

Розглянемо практичні приклади реалізації план-графіка. 

Під час весняної посівної кампанії навчання виробничого персоналу 

проводиться у форматі коротких практичних інструктажів і відеомодулів, що 

зменшує відрив від роботи та знижує виробничі ризики. Для управлінського 

персоналу в міжсезонний період організовуються стратегічні сесії з 

планування, що дозволяє інтегрувати результати навчання в управлінські 

рішення. 

Наприклад, працівники кадрового резерву залучаються до внутрішніх 

проєктів (оптимізація логістики, цифровізація обліку), що поєднує навчання з 

реальними бізнес-завданнями. 

Для забезпечення результативності впровадження доцільно сформувати 

механізм управління змінами, який включає: 

1. Організаційний блок. 

• створення координаційної групи (HR + керівники); 

• розподіл відповідальності за етапи. 
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2. Комунікаційний блок. 

• інформування персоналу про цілі навчання; 

• пояснення зв’язку між навчанням і кар’єрним розвитком. 

3. Мотиваційний блок. 

• заохочення участі в навчанні; 

• включення результатів навчання в оцінку діяльності. 

4. Контрольний блок. 

• моніторинг KPI; 

• регулярний перегляд програм. 

Такий механізм відповідає сучасним моделям управління змінами в HR-

системах і мінімізує опір персоналу [41; 46; 49]. 

Запропонований план-графік і календар-діаграма впровадження програм 

професійного навчання забезпечують поетапність, узгодженість і керованість 

змін у системі розвитку персоналу ТОВ «Агродар-Україна». Поєднання 

планування, практичної реалізації та оцінки результатів створює умови для 

трансформації навчання з допоміжної функції в стратегічний інструмент 

підвищення конкурентоспроможності підприємства. 

 

 

3.3. Оцінка соціально-економічної ефективності впровадження 

запропонованих заходів на підприємстві ТОВ «Агродар-Україна» 

 

У сучасній теорії управління людськими ресурсами професійне навчання 

персоналу розглядається як інвестиція в людський капітал, що забезпечує 

довгострокову віддачу у вигляді зростання продуктивності праці, підвищення 

якості управління та соціальної стабільності колективу [6; 14; 40]. Відповідно 

до концепції людського капіталу Г. Беккера, витрати на розвиток знань і 

навичок працівників мають економічну природу та підлягають оцінці за 

критеріями ефективності й окупності [70]. 
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Міжнародні організації (OECD, World Bank, FAO) наголошують, що в 

аграрному секторі ефективність навчання повинна оцінюватися комплексно — 

з урахуванням економічних, соціальних і організаційних ефектів [71; 72; 73]. 

Такий підхід є особливо актуальним для підприємств із сезонним характером 

діяльності та високою залежністю результатів від людського фактора. 

У межах даного дослідження оцінка ефективності впровадження заходів 

професійного навчання здійснюється за трьома взаємопов’язаними блоками: 

• економічна ефективність (витрати, ефект, ROI); 

• соціальна ефективність (адаптація, плинність кадрів, мотивація); 

• організаційна ефективність (керованість, якість управління, 

продуктивність). 

Згідно з рекомендаціями CIPD та OECD, оптимальний рівень інвестицій у 

професійне навчання становить 1–1,5 % фонду оплати праці, що дозволяє 

забезпечити сталий розвиток персоналу без надмірного фінансового 

навантаження на підприємство [19; 71]. 

Для ТОВ «Агродар-Україна», чисельність персоналу якого у 2025 р. 

становить 550 осіб, запропоновані витрати на навчання мають інвестиційний 

характер і спрямовані на формування довгострокових конкурентних переваг. 

Таблиця 3.7 

Структура витрат на впровадження системи  

професійного навчання персоналу 

Стаття витрат 
Частка, 

% 

Економічне 

обґрунтування 

Очікуваний 

результат 

Розробка навчальних 

програм 
25 одноразові інвестиції стандартизація 

Проведення навчання 40 регулярні витрати 
зростання 

продуктивності 

Цифрові платформи 15 капіталовкладення масштабування 

Оцінка та контроль 10 управлінські витрати керованість 

Адаптаційні програми 10 соціальні інвестиції зниження плинності 

Таблицю розроблено на основі рекомендацій CIPD, OECD та FAO [19; 71; 73]. 
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Запропонована структура витрат узгоджується з підходами до 

стратегічного управління людським капіталом і дозволяє поєднати економічну 

доцільність із соціальною відповідальністю підприємства [1; 5; 74]. 

Економічний ефект від упровадження системи професійного навчання 

проявляється через опосередкований вплив на ключові показники діяльності 

підприємства. Дослідження FAO та World Bank свідчать, що в аграрному 

секторі підвищення рівня кваліфікації персоналу забезпечує зростання 

продуктивності праці на 10–20 % [43; 73]. 

Таблиця 3.8 

Очікувані економічні результати впровадження системи навчання 

Показник 
Поточний 

рівень 

Очікувана 

зміна 
Економічний ефект 

Продуктивність 

праці 
базовий +10–15 % зростання доходів 

Рівень браку умовно 100 % −8–12 % економія ресурсів 

Плинність кадрів умовно 100 % −5–7 % 
зниження витрат на 

найм 

Простої техніки середні −10 % оптимізація витрат 

Таблицю сформовано з урахуванням емпіричних досліджень OECD, FAO 

та World Bank [42; 53; 54; 73]. 

 

Навчання виробничого персоналу з експлуатації сучасної техніки 

дозволяє скоротити простої обладнання в пікові періоди, що безпосередньо 

впливає на фінансові результати підприємства. 

Для інтегральної оцінки економічної доцільності використано показник 

ROI (Return on Investment), рекомендований для аналізу ефективності 

інвестицій у людський капітал [71; 74]. 
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Таблиця 3.9 

Умовний розрахунок ROI від упровадження системи навчання 

Показник Значення 

Загальні витрати на навчання 100 % 

Сукупний економічний ефект 130–150 % 

ROI 30–50 % 

Розрахунок здійснено на основі методичних підходів до оцінки інвестицій 

у людський капітал [70; 71; 74]. 

 

Отримане позитивне значення ROI підтверджує, що інвестиції в 

професійне навчання персоналу є економічно виправданими та забезпечують 

віддачу вже в середньостроковій перспективі. 

Соціальна ефективність професійного навчання проявляється у 

підвищенні задоволеності працею, зниженні соціальної напруги та формуванні 

культури розвитку. Згідно з дослідженнями українських науковців, розвиток 

персоналу є одним із ключових чинників стабільності соціально-трудових 

відносин [1; 2; 21]. 

Таблиця 3.10 

Соціально-організаційні ефекти професійного навчання 

Напрям Прояв Довгостроковий ефект 

Адаптація персоналу скорочення періоду входження стабільність 

Мотивація зростання залученості лояльність 

Управління розвиток лідерів наступність 

Корпоративна культура орієнтація на навчання інноваційність 

Таблицю розроблено на основі праць Колота, Семикіної та Ulrich [1; 5; 

46]. 

Соціально-організаційні ефекти професійного навчання персоналу є 

важливим доповненням до економічних результатів, оскільки вони формують 

якість людського капіталу, стійкість соціально-трудових відносин та 

довгострокову конкурентоспроможність підприємства. Дані ефекти мають 

відкладений характер, проте їх вплив є системним і кумулятивним. 
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1. Адаптація персоналу: скорочення періоду входження в посаду. 

Професійне навчання, орієнтоване на адаптацію нових працівників, 

сприяє скороченню періоду входження в посаду та зниженню рівня початкових 

помилок. Наявність структурованих адаптаційних програм дозволяє новим 

працівникам швидше засвоїти вимоги до роботи, правила безпеки та 

корпоративні стандарти. 

На підприємстві впроваджується адаптаційний курс для нових 

працівників, який поєднує короткі онлайн-модулі та наставництво з боку 

досвідчених співробітників. Це дозволяє новачкам досягти нормативного рівня 

продуктивності у коротші строки. 

Довгостроковий ефект: формування стабільного кадрового складу та 

зменшення плинності персоналу на початковому етапі роботи. 

2. Мотивація персоналу: зростання залученості та лояльності. 

Навчання персоналу виступає важливим нематеріальним стимулом, що 

підвищує залученість працівників у діяльність підприємства. Можливість 

професійного розвитку формує у працівників відчуття цінності та 

перспективності співпраці з роботодавцем. 

Працівники, які залучені до програм підвищення кваліфікації або 

розвитку управлінських навичок, демонструють вищий рівень ініціативності та 

відповідальності за результати роботи підрозділу. 

Довгостроковий ефект: зростання лояльності персоналу, що знижує ризик 

втрати кваліфікованих кадрів і витрати на їх заміну. 

3. Управління та розвиток лідерства: забезпечення наступності. 

Систематичне професійне навчання створює передумови для формування 

внутрішнього кадрового резерву та розвитку лідерських компетентностей. Це 

особливо важливо для підприємств аграрного сектору, де ефективність 

управління значною мірою залежить від досвіду та компетентності керівників 

на всіх рівнях. 
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Працівники з високим потенціалом залучаються до навчальних програм з 

управління персоналом і проєктної діяльності, що дозволяє підготувати їх до 

заміщення керівних посад у майбутньому. 

Довгостроковий ефект: забезпечення управлінської наступності та 

зниження ризиків, пов’язаних із кадровими втратами. 

4. Корпоративна культура: орієнтація на навчання та інновації. 

Навчання персоналу формує корпоративну культуру, орієнтовану на 

розвиток, у якій безперервне оновлення знань і навичок стає нормою поведінки. 

Така культура сприяє впровадженню інновацій і підвищує готовність персоналу 

до змін. 

Регулярні навчальні заходи та обмін знаннями між підрозділами 

сприяють поширенню кращих практик і підвищують відкритість персоналу до 

нових технологій та управлінських рішень. 

Довгостроковий ефект: зростання інноваційності підприємства та його 

здатності адаптуватися до змін зовнішнього середовища. 

Аналіз соціально-організаційних ефектів професійного навчання 

персоналу свідчить, що впровадження системи розвитку персоналу забезпечує 

не лише короткострокові організаційні вигоди, а й довгострокову соціальну 

стабільність і управлінську стійкість підприємства. Поєднання адаптаційних, 

мотиваційних, управлінських та культурних ефектів формує цілісну систему 

розвитку людського капіталу, яка є ключовою умовою сталого розвитку ТОВ 

«Агродар-Україна». 

Таким чином, оцінка соціально-економічної ефективності впровадження 

запропонованих заходів професійного навчання на ТОВ «Агродар-Україна» 

свідчить про їх економічну доцільність і соціальну значущість. Інвестиції в 

розвиток людського капіталу забезпечують позитивний ROI, сприяють 

зростанню продуктивності праці, стабілізації кадрового складу та підвищенню 

конкурентоспроможності підприємства в довгостроковій перспективі, що 

відповідає сучасним теоретичним і практичним підходам до управління 

персоналом [6; 14; 70–74]. 
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Висновки до розділу 3 

 

У третьому розділі кваліфікаційної роботи було розроблено та науково 

обґрунтовано комплекс практичних заходів щодо удосконалення системи 

професійного навчання персоналу ТОВ «Агродар-Україна», а також здійснено 

оцінку їх соціально-економічної ефективності. Отримані результати 

дозволяють сформулювати такі узагальнені висновки. 

1. Сформовано цільову (TO-BE) модель системи професійного 

навчання персоналу, яка ґрунтується на принципах системності, 

безперервності, компетентнісної орієнтації та цифровізації навчального 

процесу. Запропонована модель є логічним розвитком існуючої (AS-IS) 

практики навчання, що має фрагментарний і переважно формальний характер, 

та забезпечує перехід до стратегічно керованої системи розвитку людського 

капіталу. 

2. Розроблено комплекс програм професійного навчання для різних 

категорій персоналу (управлінського, виробничого, нових працівників та 

кадрового резерву), що дозволяє диференціювати освітні впливи залежно від 

функціональних завдань і кар’єрного потенціалу працівників. Такий підхід 

створює умови для підвищення продуктивності праці, зниження виробничих 

ризиків та забезпечення управлінської наступності. 

3. Обґрунтовано доцільність упровадження цифрових і змішаних 

форматів навчання (e-learning, microlearning, blended learning), які забезпечують 

економію витрат, масштабованість навчання та гнучкість освітнього процесу. 

Цифровізація навчання дозволяє інтегрувати професійний розвиток у 

повсякденну діяльність працівників без суттєвого відриву від виробництва. 

4. Розроблено поетапний план-графік упровадження запропонованих 

заходів, включно з календарною діаграмою (Gantt) та механізмом управління 

змінами. Застосування інструментів change management (комунікація, залучення 

персоналу, контроль результатів) мінімізує опір змінам і підвищує ймовірність 

успішної реалізації навчальної стратегії. 
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5. Проведено оцінку соціально-економічної ефективності 

впровадження запропонованих заходів, яка засвідчила їх доцільність з позицій 

інвестицій у людський капітал. Розрахунки показали позитивний ROI 

навчальних програм, зниження непрямих витрат (плинність кадрів, виробничі 

втрати), а також формування значних соціально-організаційних ефектів. 

6. Встановлено, що соціально-організаційні ефекти професійного 

навчання (прискорення адаптації персоналу, зростання мотивації та 

залученості, розвиток лідерства, формування культури безперервного 

навчання) мають довгостроковий характер і створюють основу для 

інноваційного розвитку підприємства та підвищення його стійкості в умовах 

нестабільного зовнішнього середовища. 

Отже, результати третього розділу підтверджують, що удосконалення 

системи професійного навчання персоналу є стратегічно важливим 

інструментом підвищення конкурентоспроможності ТОВ «Агродар-Україна», 

який поєднує економічну доцільність із соціальною відповідальністю та 

забезпечує сталий розвиток підприємства в середньо- та довгостроковій 

перспективі. 
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ВИСНОВКИ 

 

У кваліфікаційній роботі здійснено комплексне теоретико-методологічне 

та прикладне дослідження системи професійного навчання персоналу аграрного 

підприємства на прикладі ТОВ «Агродар-Україна» з урахуванням сучасних 

викликів розвитку людського капіталу, цифровізації економіки та 

трансформації ринку праці. Отримані результати дозволяють сформулювати 

такі узагальнені висновки. 

1. Теоретичний аналіз наукових підходів до професійного навчання 

персоналу показав, що в сучасних умовах воно розглядається не як допоміжна 

HR-функція, а як стратегічний інструмент розвитку людського капіталу, 

підвищення продуктивності праці та конкурентоспроможності підприємств. 

Узагальнення праць українських та зарубіжних науковців дало змогу 

обґрунтувати доцільність переходу від епізодичних форм навчання до 

системної, безперервної та компетентнісно орієнтованої моделі розвитку 

персоналу. 

2. Дослідження нормативно-правового забезпечення професійного 

навчання працівників в Україні засвідчило, що національне законодавство 

створює достатні правові передумови для організації професійного навчання, 

перепідготовки та підвищення кваліфікації персоналу. Водночас практична 

реалізація цих норм на підприємствах потребує їх адаптації до галузевої 

специфіки, зокрема аграрного сектору, та узгодження з міжнародними 

рекомендаціями МОП, ОЕСР і ЄС. 

3. Організаційно-економічна характеристика діяльності ТОВ 

«Агродар-Україна» показала, що підприємство є стабільним суб’єктом 

агробізнесу з чисельністю персоналу близько 550 осіб (станом на 2025 р.), який 

функціонує в умовах підвищених виробничих, технологічних та кадрових 

ризиків. Аналіз кадрового потенціалу виявив значну потребу в систематизації 

професійного навчання, особливо в частині розвитку управлінських, цифрових і 

виробничо-технологічних компетентностей. 



77 

 

4. Оцінка існуючої системи професійного навчання персоналу 

підприємства засвідчила її фрагментарний характер, обмежене охоплення 

працівників та орієнтацію переважно на обов’язкове навчання з охорони праці. 

Виявлено відсутність стратегічного планування навчання, формалізованих 

критеріїв оцінки його ефективності та зв’язку між навчанням і результатами 

діяльності підприємства. 

5. У результаті аналізу проблем і резервів удосконалення системи 

професійного навчання було доведено, що ключовими стримувальними 

чинниками є низький рівень цифровізації навчальних процесів, нерівномірне 

охоплення персоналу навчанням та недостатня інтеграція навчання в систему 

управління людськими ресурсами. Водночас встановлено наявність значних 

резервів розвитку за рахунок упровадження компетентнісного підходу, 

цифрових форматів навчання та програм розвитку кадрового резерву. 

6. У третьому розділі розроблено цільову (TO-BE) модель системи 

професійного навчання персоналу, яка передбачає стратегічне планування, 

розширення охоплення працівників навчанням, застосування змішаних і 

цифрових форматів, а також упровадження KPI та системи оцінювання 

результативності навчальних програм. Запропоновані програми навчання є 

адаптованими до потреб різних категорій персоналу та галузевої специфіки 

агробізнесу. 

7. Оцінка соціально-економічної ефективності запропонованих 

заходів підтвердила доцільність інвестування в професійне навчання персоналу. 

Розрахунки показали позитивний економічний ефект у вигляді зростання 

продуктивності праці, зниження виробничих втрат і плинності кадрів, а також 

формування довгострокових соціально-організаційних ефектів — підвищення 

мотивації, лояльності персоналу, розвитку лідерського потенціалу та 

корпоративної культури навчання. 

8. Практична значущість отриманих результатів полягає в можливості 

використання запропонованих рекомендацій у діяльності ТОВ «Агродар-

Україна» та інших аграрних підприємств України при формуванні або 
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модернізації систем професійного навчання персоналу. Окремі положення 

роботи можуть бути використані в освітньому процесі закладів вищої освіти 

при викладанні дисциплін з управління персоналом і розвитку людського 

капіталу. 

Отже, мету кваліфікаційної роботи досягнуто, поставлені завдання 

виконано, а отримані результати підтверджують, що системне професійне 

навчання персоналу є ключовим чинником сталого розвитку аграрних 

підприємств та підвищення їх конкурентоспроможності в умовах сучасних 

соціально-економічних трансформацій. 
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ДОДАТОК А 

Нормативно-правове забезпечення професійного навчання  

персоналу в Україні 

Нормативний акт 
Сфера 

регулювання 

Практичне значення для 

підприємства 

Кодекс законів про працю 

України 

Гарантії права на 

навчання 

Обов’язок роботодавця 

створювати умови для 

підвищення кваліфікації 

Закон України «Про 

освіту» 
Безперервна освіта 

Правові підстави 

корпоративного навчання 

Закон України «Про 

професійну (професійно-

технічну) освіту» 

Підготовка та 

перепідготовка 

Використання дуальної форми 

навчання 

Закон України «Про 

охорону праці» 

Обов’язкове 

навчання 
Інструктажі, перевірка знань 

Національна рамка 

кваліфікацій 

Компетентнісний 

підхід 

Формування матриць 

компетентностей 

 

Джерело: систематизовано автором на основі [26–33] 
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ДОДАТОК Б 

Міжнародні підходи до розвитку професійного навчання персоналу 

Документ Ключовий принцип Значення для агробізнесу 

ILO Recommendation 

№195 

Навчання протягом 

життя 

Підвищення адаптивності 

персоналу 

OECD Skills Strategy Навички майбутнього Цифровізація та reskilling 

EU Upskilling Pathways Перекваліфікація Конкурентоспроможність 

FAO Skills 

Development 

Галузеві 

компетентності 
Стійкість агросектору 

Джерело: узагальнено за [22–25; 34–37; 42; 47; 52] 

 

 

 

ДОДАТОК В 

Організаційно-економічна характеристика ТОВ «Агродар-Україна» 

Показник Характеристика 

Організаційно-правова форма ТОВ 

Галузь Аграрний сектор 

Чисельність персоналу (2025 р.) 550 осіб 

Основні види діяльності Рослинництво, агровиробництво 

Джерела інформації YouControl, OpenDataBot 

Джерело: складено автором за [38; 39] 
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ДОДАТОК Г 

Динаміка чисельності та структури персоналу ТОВ «Агродар-Україна»  

за 2023–2025 рр. 

Рік Загальна чисельність Управлінський персонал Виробничий персонал 

2023 520 60 460 

2024 540 65 475 

2025 550 70 480 

Джерело: розраховано автором на основі внутрішніх аналітичних даних 

підприємства 

 

ДОДАТОК Д 

Матриця відповідності «організаційні проблеми – потреби в навчанні» 

Організаційна проблема Потреба в навчанні Очікуваний результат 

Високий рівень браку Технічне навчання Зниження виробничих втрат 

Повільна адаптація 

новачків 

Адаптаційні 

програми 

Скорочення періоду 

входження 

Дефіцит керівників Лідерські програми 
Формування кадрового 

резерву 

Низька цифрова зрілість Digital-skills Підвищення ефективності 

Джерело: авторська розробка 

 

ДОДАТОК Е 

Порівняльна характеристика моделей навчання AS-IS та TO-BE 

Критерій AS-IS TO-BE 

Планування Відсутнє Щорічний план 

Охоплення ~45 % ≥70 % 

Формати Очні Blended, e-learning 

Оцінка Не проводиться KPI, ROI 

Джерело: авторська модель 

 



89 

 

ДОДАТОК Ж 

План-графік (Gantt) впровадження програм навчання 

Етап І кв. ІІ кв. ІІІ кв. IV кв. 

Аудит компетентностей ■    

Розробка програм  ■   

Пілотне впровадження   ■  

Оцінка ефективності    ■ 

Джерело: розроблено автором з використанням підходів Kotter, ADKAR 

[65–69] 

 

ДОДАТОК З 

Соціально-економічні ефекти професійного навчання 

Напрям Прояв Довгостроковий ефект 

Адаптація Скорочення періоду входження Стабільність 

Мотивація Залученість Лояльність 

Управління Розвиток лідерів Наступність 

Культура Орієнтація на навчання Інноваційність 

Джерело: узагальнено автором на основі [70–74] 

 

ДОДАТОК К 

Методика оцінки ефективності професійного навчання 

Ключові показники: 

• ROI навчання; 

• продуктивність праці; 

• зниження плинності кадрів; 

• рівень залученості персоналу; 

• показники виробничих втрат. 

Методологічна база: теорія людського капіталу та оцінювання 

інвестицій у навички [70–74] 
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ДОДАТОК Л 

Анкета оцінки потреб у професійному навчанні персоналу 

(Training Needs Assessment – TNA) 

Мета анкети: виявлення індивідуальних і групових потреб у 

професійному навчанні працівників ТОВ «Агродар-Україна» з метою 

формування річного плану розвитку персоналу. 

Загальна інформація 

1. Посада: __________________________ 

2. Підрозділ: ________________________ 

3. Стаж роботи на підприємстві: 

☐ до 1 року ☐ 1–3 роки ☐ 3–5 років ☐ понад 5 років 

 

Блок 1. Самооцінка компетентностей 

Оцініть рівень володіння компетентностями за шкалою від 1 до 5 

(1 – дуже низький, 5 – високий) 

Компетентність 1 2 3 4 5 

Професійно-технічні знання ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

Дотримання вимог охорони праці ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

Робота з цифровими інструментами ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

Командна взаємодія ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

Управління часом і завданнями ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 

Блок 2. Потреби в навчанні 

4. Які напрями навчання для Вас є пріоритетними? 

☐ професійні навички 

☐ техніка безпеки 

☐ цифрові навички 

☐ управлінські навички 

☐ комунікація та лідерство 
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5. Який формат навчання Ви вважаєте найбільш ефективним? 

☐ очний ☐ онлайн ☐ змішаний ☐ мікронавчання 

 

Блок 3. Очікуваний ефект 

6. Якого результату Ви очікуєте від навчання? 

 

Джерело: авторська розробка на основі підходів Noe, CIPD, OECD [11; 

19; 62] 

 

ДОДАТОК М 

Система KPI оцінювання ефективності професійного навчання персоналу 

ТОВ «Агродар-Україна» 

KPI Формула розрахунку 
Цільове 

значення 

Управлінське 

значення 

Охоплення 

навчанням 

К-сть навчених / загальна 

чисельність 
≥70% 

Масштабування 

розвитку 

ROI навчання 
(Ефект – Витрати) / 

Витрати ×100% 
≥120% 

Обґрунтування 

інвестицій 

Зниження браку % до / після навчання –10–15% Підвищення якості 

Час адаптації 
Дні до повної 

продуктивності 
–20% Скорочення втрат 

Рівень 

залученості 
eNPS / опитування ≥+30 

Лояльність 

персоналу 

 

Інтерпретація KPI 

• економічні KPI (ROI, брак) — демонструють фінансовий ефект; 

• організаційні KPI (охоплення, адаптація) — ефективність HR-

процесів; 

• соціальні KPI (залученість) — вплив на корпоративну культуру. 

Джерело: розроблено автором на основі теорії людського капіталу та 

OECD, CIPD [70–74; 71; 74] 
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ДОДАТОК Н 

Положення про систему професійного навчання персоналу 

ТОВ «Агродар-Україна» (фрагмент) 

1. Загальні положення 

1.1. Це Положення визначає цілі, принципи, форми та порядок організації 

професійного навчання персоналу ТОВ «Агродар-Україна». 

1.2. Система навчання є складовою стратегії розвитку людського капіталу 

підприємства. 

2. Мета та завдання навчання 

Мета: підвищення професійної компетентності персоналу та 

забезпечення сталого розвитку підприємства. 

Завдання: 

• розвиток ключових і професійних компетентностей; 

• забезпечення відповідності вимогам НРК; 

• формування кадрового резерву; 

• підтримка цифрової трансформації. 

3. Принципи організації навчання 

• безперервність; 

• цільова спрямованість; 

• економічна доцільність; 

• орієнтація на результат; 

• рівний доступ до навчання. 

4. Форми навчання 

• внутрішні тренінги; 

• зовнішнє навчання; 

• e-learning та blended learning; 

• наставництво; 

• адаптаційні програми. 

5. Оцінка ефективності 

Оцінка здійснюється за системою KPI та показниками ROI, 

продуктивності, залученості персоналу. 

 

Нормативна та методична база: КЗпП України, Закон «Про освіту», 

OECD, FAO [26–33; 60–74] 

 


