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УДОСКОНАЛЕННЯ СИСТЕМИ ПОКАЗНИКІВ ОЦІНКИ ЯКОСТІ ПРОФЕСІЙНОГО 
РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ ПРОМИСЛОВОГО ПІДПРИЄМСТВА 

 
Обґрунтовано необхідність систематиза-

ції та доповнення показників оцінки якості про-
фесійного розвитку персоналу промислового під-
приємства. Розроблено систему показників оцін-
ки якості професійного розвитку персоналу. За-
пропоновано методику та критерії оцінки нових 
показників – коефіцієнта продуктивної віддачі 
від професійного навчання та коефіцієнта ефе-
ктивності інвестування у професійний розвиток 
персоналу. Обґрунтовано показники та критерії 
їх оцінки для кожного етапу професійного роз-
витку персоналу.  
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рії 

 
О.В. Захарова, Н.В. Городничук  

Совершенствование системы показателей 
оценки качества профессионального развития 

персонала промышленного предприятия 
Обоснована необходимость систематиза-

ции и дополнения показателей оценки качества 
профессионального развития персонала про-
мышленного предприятия. Разработана систе-
ма показателей оценки качества профессио-
нального развития персонала. Предложена ме-
тодика и критерии оценки новых показателей – 
коэффициента продуктивной отдачи от про-
фессионального обучения и коэффициента эф-
фективности инвестирования в профессиональ-
ное развитие персонала. Обоснованы показатели 
и критерии их оценки для каждого этапа про-
фессионального развития персонала. 

Ключевые слова: профессиональное раз-
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Improving the system of indicators to measure the 
quality of professional development of industrial 

enterprise 
The necessity of organizing and supplement 

quality indicators professional development of in-
dustrial enterprise. A system of indicators to meas-
ure the quality of professional development. A pro-

cedure and criteria for the evaluation of new indica-
tors – productivity index returns on vocational train-
ing and the coefficient of efficiency of investment in 
the professional development of staff. Substantiated 
indicators and evaluation criteria for each stage of 
professional development.  
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Сучасний етап розвитку економіки Укра-

їни вимагає від промислових підприємств ак-
тивізації зусиль для досягнення стабільних 
умов функціонування та набуття можливостей 
поступового економічного зростання у най-
ближчій перспективі. В основу такої активіза-
ції має бути покладено інтенсифікацію всіх без 
виключення складових виробничо-
господарської діяльності з акцентуванням ува-
ги на управлінні персоналом як найбільш діє-
вому важелі розвитку та набуття конкуренто-
спроможності. При цьому, враховуючи той 
факт, що нагромадження та зростання профе-
сійного потенціалу працівника відбувається, у 
першу чергу, за рахунок безперервного здійс-
нення процесу його професійного розвитку, 
високої актуальності та практичної значущості 
набувають питання оцінки досягнутого на під-
приємстві рівня якості професійного розвитку 
персоналу, використання результатів якої до-
зволить, у разі потреби, вчасно скорегувати за-
плановані процедури професійного розвитку з 
метою досягнення очікуваних соціальних та 
економічних переваг.  

Для менеджерів з персоналу процедура 
оцінки якості професійного розвитку персона-
лу викликає певні складності через відсутність 
збалансованої комплексної системи показни-
ків, які б давали змогу всебічно здійснити таку 
оцінку з мінімальними втратами часу та кош-
тів. Крім того, більшість показників, які у до-
статній кількості представлено у  спеціальній 
літературі, не  можуть  бути  використаними у  
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практичних умовах через недостатність інфор-
маційної бази, яка формується на основі офі-
ційної статистичної звітності, недосконалості 
запропонованої автором методики розрахунку 
та відсутності обґрунтованих критеріїв тракту-
вання отриманого рівня показника. Отже, існує  
нагальна потреба у вдосконаленні системи по-
казників оцінки якості професійного розвитку 
персоналу шляхом уточнення змісту та розро-
бки критеріїв оцінки існуючих і обґрунтування 
доцільності впровадження нових показників, 
використання яких дозволить максимально на-
близитися до реалізації принципу оцінки ре-
зультативності навчання. 

Враховуючи те, що професійний розви-
ток персоналу є складовим процесом системи 
менеджменту якості підприємства та згідно до 
вимог ДСТУ ISO 9001:2009, підприємство має 
здійснювати її оцінку шляхом розрахунку по-
казників результативності кожного зі складо-
вих процесів [11]. Водночас існують труднощі 
з визначенням показників результативності, а 
саме, розрахунок показників здійснюється для 
системи в цілому, не враховуючи особливості 
всіх складових підсистем в межах системи ро-
звитку персоналу. Отже, необхідно визначити 
систему показників оцінки якості розвитку пе-
рсоналу з урахуванням особливостей дії всіх 
складових системи задля забезпечення резуль-
тативності функціонування загальної системи 
менеджменту якості підприємства. При цьому 
якість системи позначається на якості процесів 
і, відповідно, на якості кінцевих результатів [6, 
с.27-28]. 

В економічній літературі досліджено й 
обґрунтовано застосування значної кількості 
показників, за допомогою яких можна оцінити 
різні аспекти ефективності та результативності 
професійного розвитку персоналу та якості да-
ного процесу. Так, В.А. Савченко пропонує 
здійснювати розрахунок річного економічного 
ефекту від збільшення обсягу прибутку під-
приємства у результаті професійного навчання 
та інтегрального показника річного економіч-
ного ефекту від упровадження заходів із про-
фесійного навчання персоналу підприємства, 
який розраховується підсумуванням річних 
видів економічних ефектів за кількома складо-
вими показниками, що комплексно характери-
зують даний процес [10, с. 104-105].  

О.Б. Марцінковська визначає коефіцієнт 
якості персоналу як показник, що є прямо про-
порційним рівню підготовки робочої сили та 
обернено пропорційним витратам на її здійс-
нення [5]. Тобто, на думку автора, за умов ри-

нкових відносин має досягатися збалансова-
ність між певним рівнем професійного розвит-
ку робочої сили та витратами на її утримання.  

Т.В. Коваленко, з метою забезпечення 
принципу системності, пропонує одночасно 
використовувати декілька показників комплек-
сної оцінки системи управління персоналом, 
серед яких, до показників, що характеризують 
якість процесу професійного розвитку, відно-
сить такі: відсоток працівників, які мають су-
міжні професії та спеціальності; рівень забез-
печеності кадровим резервом певних посад; від-
соток робітників, які перевиконують норми ча-
су; відсоток працівників, які проходять на-
вчання; кількість раціоналізаторських пропо-
зицій та винаходів на одного працівника та 
ступінь участі персоналу в гуртках якості [3]. 

Діагностику ефективності інвестування у 
людський капітал пропонується проводити за 
допомогою цілісної системи показників, до 
складу яких серед іншого мають бути віднесе-
ні: рентабельність інвестування у людський 
капітал, коефіцієнт фінансової ефективності 
інвестування у людський капітал, інтенсив-
ність вибуття перспективних працівників та ін. 
[1; 2, c. 226-244]. Комплексне використання 
пропонованих показників під час аналізу при-
звано забезпечити оцінку якісної складової ре-
зультативності інвестування у людський капі-
тал. 

Досліджуючи досягнутий рівень інтен-
сивності процесів професійного розвитку пер-
соналу на рівні підприємства, М.І. Хромов 
пропонує розраховувати відносні темпи зміни 
фактичних значень вихідних показників порів-
няно з їх рівнями, що спостерігалися у попере-
дніх періодах [13, с. 88-91]. Як вихідні можуть 
бути обрані такі об’ємні показники як: заробі-
тна плата; інвестиції у професійний розвиток 
персоналу; доходи підприємства від викорис-
тання людського капіталу та капіталізація під-
приємства, що формується безпосередньо за 
рахунок людського чинника. Основним крите-
рієм ефективності обраної політики професій-
ного розвитку персоналу підприємства, на ду-
мку автора, є наявність тенденції зростання 
перелічених показників. Оцінку ж ефективнос-
ті професійного розвитку персоналу автор ре-
комендує здійснювати за допомогою розраху-
нку коефіцієнта поточної ефективності вико-
ристання людського капіталу, стратегічної 
ефективності та ефективності інвестицій в 
людський капітал, які пропонується визначати 
як для роботодавця, шляхом співвідношення 
базового та досягнутого рівнів доходів підпри-
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ємства, так і безпосередньо для працівника че-
рез співвідношення розміру заробітної плати 
та обсягу інвестованих у людський капітал 
коштів [13, с. 91-92]. 

О. Нікітін і К. Осмінін акцентують увагу 
на необхідності урахування таких складових 
результативності професійного навчання, як 
психологічна задоволеність працівника проце-
сом навчання та обсяг нагромадженого під час 
нього людського капіталу, для чого обґрунто-
вують необхідність розрахунку таких показни-
ків, як: набуті навички і знання; задоволеність 
співробітника набутими знаннями, навичками і 
рівень практичного застосування їх у роботі; 
задоволеність керівника набутими знаннями і 
навичками працівника та цінністю їх для під-
приємства; підвищення продуктивності та 
складності завдань; зменшення витрат часу на 
виконання робіт, проектів, підвищення якості 
виконуваних робіт; економія матеріалу і змен-
шення зносу обладнання за рахунок підвищен-
ня професійних навичок і якості експлуатації 
[7, с.77-79]. Загальну результативність профе-
сійного навчання персоналу підприємства ав-
тори пропонують розраховувати шляхом спів-
відношення витрат на навчання персоналу, яке 
було визнано як результативне, до обсягу ви-
трат, що були здійснені для забезпечення про-
цесу навчання протягом оцінюваного періоду.  

Ю.Г. Одегов пропонує здійснювати роз-
рахунок ефекту впливу програми навчання на 
підвищення продуктивності праці і якості про-
дукції. Розрахунок даного показника спрямо-
вано на підвищення рівня наочності процедури 
оцінки ефективності вкладень у професійний 
розвиток персоналу, розумінню впливу людсь-
кого фактора на бізнес-результат та отриман-
ню зручного інструменту контролю результа-
тивності заходів щодо навчання персоналу. 
Також, автор обґрунтовує необхідність здійс-
нення розрахунку таких показників ефектив-
ності навчання, як: ступінь задоволеності запи-
тів у навчанні, кількість раціоналізаторських та 
інноваційних ініціатив, що було реалізовано та 
доля робітників, які пройшли професійне на-
вчання. Разом з тим, пропонується розрахунок 
комплексної оцінки ефективності системи 
управління персоналом шляхом розрахунку ін-
тегрального показника [9, с. 328-331]. Заслуго-
вує на увагу також запропонований автором 
підхід до розрахунку коефіцієнта якості набору 
персоналу, який має бути обов’язково врахо-
ваним при оцінці якості професійного розвит-
ку персоналу [8, c.275].  

О.В. Міхалкіна визначає та обґрунтовує 

доцільність розрахунку таких показників оцін-
ки професійного розвитку, як коефіцієнти: 
кваліфікованості, освітнього рівня робітників 
та фахівців, підвищення кваліфікації кадрів, 
стабільності кадрів та відповідності робочих 
місць типовим вимогам. Також, автором за-
пропоновано визначення економічного ефекту 
від інвестицій як для працівника, так і для під-
приємства [12, с. 259, 396-397]. 

В.М. Колосок пропонує розраховувати 
відносний показник ефективності витрат із фі-
нансування стратегії розвитку персоналу під-
приємства та абсолютний рівень витрат із фі-
нансування його стратегії розвитку, у розраху-
нку на одного працівника. Водночас автором 
запропоновано систему показників розвитку 
персоналу промислового підприємства, до 
складу яких було включено: показник раціона-
льності використання кадрів, коефіцієнт відпо-
відності кваліфікації кадрів, питома вага пра-
цівників, що одержали за свою працю мораль-
ну винагороду, питома вага раціоналізаторів та 
винахідників серед працівників та ін. [4, c. 223-
236]. 

Отже, за результатами дослідження було 
встановлено значну кількість показників, які з 
різних боків дозволяють здійснити оцінку 
окремих аспектів якості професійного розвит-
ку персоналу. Однак, із метою стандартизації 
процедури оцінки якості процесу професійного 
розвитку персоналу та підвищення рівня об-
ґрунтованості висновків, необхідно здійснити 
систематизацію та удосконалення наявних по-
казників, для чого необхідно більш детально 
провести аналіз існуючих показників оцінки 
якості професійного розвитку персоналу, вста-
новити критерії та особливості оцінки для ко-
жного показника, запропонувати нові показни-
ки та на основі даного аналізу обрати достатню 
кількість показників, необхідну для здійснення 
обґрунтованої оцінки якості кожного етапу і 
підпроцесу професійного навчання. 

Метою статті є систематизація та удо-
сконалення показників оцінки якості профе-
сійного розвитку персоналу промислового під-
приємства.  

Проведене авторами дослідження дозво-
лило встановити наявність значної кількості 
показників, які на практиці несистемно та зде-
більшого фрагментарно використовуються ме-
неджерами з персоналу із метою оцінки інтен-
сивності або ефективності здійснення окремих 
складових загального процесу управління пер-
соналом. Водночас кожен із показників за сво-
їм змістом має обумовлені межі застосування, 
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тому може бути використаним для оцінки яко-
сті професійного розвитку персоналу виключ-
но на відповідному його етапі, що суттєво об-
межує презентативність загальних результатів 
аналізу та можливості їх подальшого викорис-
тання з метою розробки обґрунтованих управ-
лінських рішень. Відсутність же обґрунтованої 
критеріальної характеристики показників не 
дозволяє вірно трактувати отримані під час 
аналізу результати, що значно скорочує досто-
вірність прогнозів щодо ефективності впрова-
дження управлінських рішень відносно перс-
пективного розвитку персоналу. 

Виходячи з того, що процес професійно-
го розвитку персоналу складається з чотирьох 
послідовних підпроцесів (планування, органі-
зація, набір та відбір персоналу; профорієнта-
ція та адаптація персоналу; оцінка персоналу 
та професійне навчання персоналу), то кожен 
із них має бути забезпеченим відповідним ме-
тодичним апаратом оцінки, практичне викори-
стання якого буде призваним сприяти створен-
ню моніторингу якості професійного розвитку 
персоналу. Необхідність виконання цієї умови 
пов’язана із тим, що якість здійснення підпро-
цесу професійного розвитку персоналу форму-
ється за результатами передуючих йому під-
процесів, та у результаті забезпечує очікува-
ний рівень якості загальних результатів праці. 
Базою цього апарату має стати система показ-
ників, комплексне використання якої надасть 
змогу оцінити досягнутий та прогнозований у 
найближчому майбутньому рівень якості про-
фесійного розвитку персоналу, рис. 1. 

Виходячи із того, що переважну біль-
шість показників за змістом було віднесено до 
групи показників, які мають бути використа-
ними для оцінки якості здійснення підпроцесу 
«Професійне навчання персоналу», тому, з ме-
тою їх упорядкування, виокремлення та уточ-
нення провідної характеристики оцінки, їх бу-
ло класифіковано залежно від тих висновків, 
що вони дозволяють отримати за результатами 
аналізу. Так, для характеристики досягнутого 
рівня інтенсивності професійного навчання 
пропонується використовувати абсолютні й ві-
дносні показники, які кількісно характеризу-
ють ступінь фактичної та прогнозованої залу-
ченості різних професійно-кваліфікаційних ка-
тегорій персоналу до процесів професійного 
розвитку та фактичний рівень періодичності 
здійснення цих процесів. Вартісна оцінка обся-
гів інвестицій, спрямованих керівництвом під-
приємства на цілі професійного розвитку пер-
соналу із визначенням пріоритетів у напрямах 

інвестування, питомої ваги інвестицій у люд-
ський капітал від фонду оплати праці та фак-
тичних сум, спрямованих на професійне на-
вчання одного середньооблікового працівника, 
характеризують таку складову оцінки якості 
професійного розвитку персоналу, як достат-
ність. Отже, показники, що дозволяють оціни-
ти інтенсивність та достатність професійного 
розвитку персоналу, являються базовими та 
мають бути розрахованими на перших трьох 
етапах професійного розвитку – підготовчому, 
етапі планування навчання та безпосередньо на 
етапі навчання. Такі розрахунки можуть носи-
ти як плановий або прогнозний характер, так і 
бути здійсненими за фактичними даними, тоб-
то характеризувати досягнутий на підприємст-
ві рівень інтенсивності й достатності інвесту-
вання у людський капітал. 

На етапі оцінки ефективності професій-
ного навчання необхідно встановити рівень 
його результативності та ефективності, що 
дасть змогу вірно приймати подальші управ-
лінські рішення, спрямовані на всебічне забез-
печення якості професійного розвитку персо-
налу. При цьому результативність навчання 
пропонується визначати за допомогою показ-
ників, що дозволяють встановити конкретний 
результат від інвестування у людський капітал, 
який серед іншого може бути вираженим у збі-
льшенні продуктивності праці навченого пер-
соналу та питомої ваги працівників, що вико-
нують встановленні норми праці, скороченні 
рівня плинності й вибуття працівників, що 
пройшли професійне навчання та підвищенні 
рівня оплати праці й матеріального стимулю-
вання працівників за результатами зростання їх 
реальної компетентності, професійно-
кваліфікаційного і освітнього рівня. 

Ефективність професійного навчання 
пропонується визначати за допомогою показ-
ників, які з різних боків характеризують фак-
тичний розмір продуктивної віддачі, отриманої 
у розрахунку на одиницю інвестованих під-
приємством коштів у професійний розвиток 
персоналу. При цьому роль віддачі може віді-
гравати чистий прибуток, отриманий підпри-
ємством, продуктивність праці одного робіт-
ника або працівника, скорочення обсягу не-
продуктивних витрат та втрат робочого часу 
тощо. Дана група показників є визначальною 
при обґрунтованому прийнятті рішень віднос-
но доцільності здійснення одних та недоціль-
ності здійснення інших видів професійного 
розвитку персоналу. 
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* - нові показники, що рекомендуються 
 

Рис. 1. Система показників оцінки якості професійного розвитку персоналу 

Професійне навчання персоналу 
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Одночасне та постійне використання 
кожного з показників запропонованої системи 
на всіх етапах інвестування у людський капі-
тал є недоцільним та досить витратним, тому 
оперативну оцінку і діагностику якості профе-
сійного розвитку персоналу рекомендується 
проводити за показниками, що дозволяють 

зробити комплексні висновки відносно досяг-
нутого стану інтенсивності, достатності, ре-
зультативності та ефективності професійного 
розвитку, табл.1. Розрахунок інших показників 
кожної групи може бути здійсненим додатково 
у разі виникнення потреби у висновках більш 
глибокого рівня. 

Таблиця 1 
Рекомендовані показники оцінки якості процесу професійного розвитку персоналу за його 

етапами та під процесами 
 

Показник Етапи Підпроцес назва особливості оцінки 
1 2 3 4 

Коефіцієнт 
якості набору 
персоналу 

Показник має розраховуватися щорічно за результатами остан-
ньої атестації персоналу. Зростання значення показника буде 
свідчити про первісно високу якість підбору персоналу, а та-
кож про поступове покращення умов праці на підприємстві та 
достатню ефективність створеної системи мотивації персоналуВизначен-

ня потреби 
у навчанні Рівень уком-

плектованос-
ті персона-
лом 

Тенденція до скорочення значення показника, при умові наяв-
ності технологічних можливостей та зростанні обсягів виро-
бництва підрозділу, буде свідчити про підвищення професій-
но-кваліфікаційного рівня персоналу, набуття працівниками 
полівалентної кваліфікації, підвищення рівня їх компетенції 

 
Коефіцієнт 
обороту з 
прийому 

При здійсненні оцінки динаміки рівня показника значну ува-
гу слід приділити професійно-кваліфікаційному рівню, віку 
та накопиченому досвіду попередньої роботи працівників, 
яких було прийнято на підприємство. Позитивною є тенден-
ція зростання чисельності молодого, досвідченого та компе-
тентного персоналу у віці до 35 років 

Питома вага 
працівників, 
що мають 
пройти про-
фесійне на-
вчання 

Розрахунок даного показника має здійснюватися системати-
чно з метою обґрунтування чисельності різних професійно-
кваліфікаційних категорій персоналу, що мають у звітному 
періоді пройти певний вид професійного навчання. Скоро-
чення значення показника буде свідчити про підвищення 
професійно-кваліфікаційного та компетентнісного рівня пра-
цівників (за умови відсутності процесів оновлення персона-
лу) 

Питома вага 
працівників із 
вищою осві-
тою у загаль-
ному складі 
персоналу  

Зростання значення показника буде свідчити про підвищення 
рівня професійної компетентності персоналу, що має супро-
воджуватися покращенням якості продукції та виконуваних 
робіт, підвищенням рівня продуктивності праці та зростан-
ням економічної ефективності діяльності підприємства 

Коефіцієнт 
освітнього 
рівня персо-
налу 

Зростання значення даного показника буде свідчити про під-
ви-щення освітнього рівня працівників та посилення їх про-
фесійної компетентності, що має позитивним чином позна-
читися на загальній результативності діяльності. Проте, ви-
ходячи з того, що при зростанні освітнього рівня має спосте-
рігатися тенденція до підвищення рівня оплати праці, доці-
льно одночасно здійснювати моніторинг динаміки рівня про-
дуктивної віддачі, отриманої з одиниці витрат на оплату 
праці персоналу 

Підготов-
чий  

Оцінка пер-
соналу 

Середній та-
рифний роз-
ряд робітни-
ків 

Зростання значення показника буде свідчити про позитивну 
тенденцію підвищення професійного рівня робітничого пер-
соналу та достатню результативність сформованої на підпри-
ємстві системи підвищення кваліфікації 
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Продовження таблиці 1 

1 2 3 4 

Питома вага 
інвестицій у 
людський 
капітал від 
загального 
фонду опла-
ти праці 

Як оптимальну межу значення даного показника можна ви-
користовувати його рівень, що спостерігається на великих 
підприємствах економічно розвинених країн світу – від 0,1 
до 8,0% фонду оплати праці. Зростання значення показника 
буде свідчити про посилення позитивних тенденцій 

Питома вага 
інвестицій, 
спрямованих 
на професій-
ний розвиток 

Зростання значення показника буде свідчити про те, що під-
приємство здійснювало перерозподіл коштів, спрямованих 
на різні цілі інвестування у людський капітал на користь 
професійного розвитку персоналу, що має позитивно позна-
читися на рівні продуктивної віддачі від 1 грн. інвестицій 

Формуван-
ня бюджету 
навчання 

Середній роз-
мір інвести-
цій, спрямо-
ваних на про-
фесійний роз-
виток одного 
працівника 

Зростання значення показника буде свідчити про збільшення 
розміру інвестицій, спрямованих на професійне навчання 
одного працівника та розширення можливостей підприємст-
ва щодо забезпечення достатньої якості організації та здійс-
нення професійного розвитку персоналу 

Чисельність 
робітників, 
що мають під-
вищити ква-
ліфікацію у 
зв’язку з її не-
достатнім рів-
нем 

Розрахунок даного показника має здійснюватися системати-
чно з метою обґрунтування чисельності різних професійно-
кваліфікаційних категорій персоналу, що мають у звітному 
періоді пройти певний вид професійного навчання. Скоро-
чення значення показника буде свідчити про підвищення 
професійно-кваліфікаційного та компетентнісного рівня пра-
цівників (за умови відсутності процесів оновлення персона-
лу) 

Коефіцієнт 
пріоритетно-
сті інвесту-
вання 

Зростання значення показника є позитивною тенденцією та 
буде свідчити про підвищення пріоритетності інвестування у 
людський капітал (відносно розмірів коштів, спрямованих на 
оновлення основних фондів) у стратегії розвитку підприємс-
тва 

Плану-
вання на-
вчання 

Планування 
навчання 

Питома вага 
працівників, 
які мають 
суміжні про-
фесії та спе-
ціальності 

Зростання значення показника буде свідчити про підвищення 
зацікавленості керівництва підприємства у професійному ро-
звитку персоналу та набуття ним полівалентної кваліфікації. 
Така тенденція дозволить не лише підвищити результатив-
ність інвестованих у людський капітал коштів, а й провести 
оптимізацію чисельності персоналу та отримати стійку тен-
денцію зростання фінансово-економічних показників діяль-
ності підприємства 

 

Розробка 
програми 
навчання та 
критеріїв 
оцінки ре-
зульта-
тивності 

Рівень узго-
дженості на-
вчальної 
програми з 
виробничими 
потребами 

Характеризує ступінь узгодженості кожної навчальної про-
грами із конкретними потребами робочого місця щодо обся-
гу знань та практичних навичок, які мають бути набутими 
працівниками під час проходження конкретного виду на-
вчання. Оцінка показника має здійснюватися експертним 
шляхом через триразове опитування керівників відповідних 
підрозділів: перед початком розробки програми, під час її уз-
годження та на етапі практичного використання отриманих 
знань та навичок (через деякий час після здійснення проце-
дури професійного навчання) 
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Продовження таблиці 1 
1 2 3 4 

Питома вага 
працівників, 
що прохо-
дять профе-
сійне на-
вчання 

Зростання показника буде свідчити про підвищення профе-
сійного рівня працівників підприємства, що має супрово-
джуватися покращенням якості виконуваних робіт, підви-
щенням продуктивності праці та зростанням фінансово-
економічних показників при умові досягнення соціально-
економічної ефективності інвестованих коштів у професійне 
навчання Навчання Проведення 

навчання Рівень відпо-
відності на-
вчальної про-
грами можли-
востям сприй-
няття слухачів 

Зростання значення даного показника буде свідчити про під-
ви-щення рівня сприйняття навчальної програми (через під-
вищення якості програми та викладання матеріалу; посилен-
ня мотивації слухачів тощо), що має визначатися під час 
всього процесу навчання через зворотній зв’язок викладача з 
кожним слухачем 

Оцінка рівня 
засвоєння  
нових знань 

Рівень засво-
єння нових 
знань і нави-
чок  

Зростання значення показника буде свідчити про підвищення 
рівня професійної компетентності персоналу та ступеня його 
мотивації до опанування нових знань і навичок. Визначається 
викладачами після закінчення навчального курсу шляхом про-
ведення тестування, співбесіди та/або практичної перевірки на-
бутих навичок на навчальному або виробничому обладнанні 

Питома вага 
раціоналіза-
торів і вина-
хідників 

Зростання значення даного показника буде свідчити про підви-
щення зацікавленості працівників у інноваційному та техноло-
гічному розвитку підприємства. Якщо дана тенденція додат-
ково є підкріпленою зростанням професійного рівня персоналу 
через посилення інтенсивності процесів навчання, то результа-
тивність інноваційної праці буде постійно зростати, що має 
сприяти як забезпеченню окупності інвестицій у людський ка-
пітал, так і досягненню фінансово-економічної ефективності ді-
яльності підприємства і зацікавленості персоналу 

Показник 
ROI (Return 
of investment) 

Зростання значення показника у часі буде свідчити про під-
вищення ефективності інвестицій у людський капітал, що 
сприятиме збільшенню економічних вигод для підприємства 

Оцінка і 
аналіз ефе-
ктивності 
навчання 

Рентабель-
ність інвес-
тування у 
людський 
капітал 

Зростання показника буде свідчити про наявність позитивних 
тенденцій, пов’язаних із настанням періоду окупності інвесто-
ваних у людський капітал коштів. При цьому особливістю да-
ного виду інвестиційних витрат є досить тривалий період окуп-
ності порівняно з іншими фінансовими інвестиціями 

Коефіцієнт 
плинності 
перспектив-
них праців-
ників 

Скорочення значення показника буде свідчити про підви-
щення рівня закріплення перспективних працівників на під-
приємстві (через задоволення створеними умовами праці; 
лояльність до підприємства; бачення власних перспектив 
професійного становлення тощо), у результаті чого можна 
очікувати зростання результативності і ефективності інвес-
тованих у професійний розвиток персоналу коштів 

Інтенсив-
ність вибуття 
перспектив-
них праців-
ників 

Скорочення значення показника буде свідчити про покра-
щення умов праці та, як наслідок, про підвищення ступеня 
зацікавленості та задоволеності перспективних працівників у 
роботі на підприємстві. Позитивним результатом дії такої 
тенденції є забезпечення окупності інвестованих у людський 
капітал коштів та підвищення фінансово-економічних ре-
зультатів діяльності підприємства 

Оцінка 
ефектив-
ності на-
вчання 

Оцінка за-
доволено-
сті персо-
налу від на-
вчання 

Соціальна 
результатив-
ність інвету-
вання у люд-
ський капітал 

Зростання значення показника буде свідчити про підвищення 
рівня соціальної складової ефективності інвестування та має 
супроводжуватися посиленням лояльності працівників до пі-
дприємства та зростанням рівня їх мотивації до підвищення 
результатів праці 
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Оцінку якості професійного розвитку 
персоналу слід здійснювати комплексно з ура-
хуванням всіх етапів його протікання та інте-
ресів всіх зацікавлених сторін. Якісна підгото-
вка та проведення процедури професійного на-
вчання персоналу вимагає якомога більш пов-
ного врахування організаційних умов, здатних 
вплинути на його результати, і подальшого ви-
значення досягнутого рівня продуктивної та 
ефективної віддачі від навчання. Чим ретель-
ніше буде визначеною потреба у певному виді 
професійного навчання персоналу, тим кра-
щим чином зміст і форми навчання будуть 
співвіднесені з цілями і завданнями діяльності 
підприємства, а тим самим скоріше буде отри-
мано соціально-економічний ефект від профе-
сійного розвитку персоналу. Висока віддача 
від професійного навчання можлива лише в 
тому випадку, якщо керівництво буде тримати 
під постійним контролем динаміку фактичного 
рівня ефективності професійного розвитку пе-
рсоналу. Саме тому існує необхідність у допо-
вненні існуючої системи показників оцінки 
ефективності професійного розвитку персона-
лу узагальнюючими показниками, які би до-
зволили встановити залежність між кінцевим 
результатом діяльності підприємства та розмі-
ром інвестицій, спрямованих на професійний 
розвиток персоналу. Одним з таких показників 
пропонується коефіцієнт продуктивної віддачі 
від професійного навчання, визначення якого 
має здійснюватися за формулою: 

де ПП0, ПП1 – середня продуктивність праці 
одного працівника до та після 
здійснення процедури профе-
сійного навчання, грн.; 

Iпр – середній обсяг коштів, які було інвес-
товано у професійний розвиток одно-
го працівника протягом досліджува-
ного періоду, грн. 

 
Коефіцієнт продуктивної віддачі від 

професійного навчання дозволяє встановити 
фактичний розмір приросту продуктивності 
праці персоналу, досягнутого в результаті 
професійного навчання, який було отримано у 
розрахунку на одну гривню інвестованих у 
професійний розвиток працівників коштів. При 
цьому показник доцільно розраховувати як 
безпосередньо для перспективних працівників 
(у розвиток яких протягом останніх трьох ро-
ків було інвестовано кошти), так і для всього 
персоналу підприємства, що дозволить оцінити 
фактичний рівень наступності та передачі 
знань і практичних навичок між працівниками 
у підрозділах. Зростання значення показника, 
розрахованого для всього персоналу, за інших 
незмінних умов, буде свідчити про досягнення 
синергетичного ефекту від інвестування у 
людський капітал. 

Для надання конкретних рекомендацій 
відносно досягнутого рівня даного показника 
та прийняття рішення щодо доцільності пода-
льшого інвестування у конкретний вид профе-
сійного розвитку персоналу слід обґрунтувати 
інтерпретацію можливих його рівнів, табл. 2. 

Таблиця 2 
Інтерпретація можливого рівня коефіцієнту продуктивної віддачі від професійного навчання 

 
Рівень 
показ-
ника 

Загальна інтерпретація отриманого рівня показника Особливості оцінки 

Квпн>0 
Спостерігається високий рівень ефективності професійного навчання, в резуль-
таті чого відбулося зростання продуктивності праці перспективного та/або всьо-

го персоналу 

Квпн=0 

Протягом досліджуваного періоду не відбувалося підвищення продуктивності 
праці персоналу, який пройшов професійне навчання (або всього персоналу), 
що може бути пов’язано як із об’єктивними (технологічні можливості облад-
нання; нетривалий термін, що пройшов від моменту навчання до розрахунку 

показника) так і суб’єктивними (опір та небажання працівників змінювати усто-
яні умови і інтенсивність праці) причинами 

Квпн<0 

Спостерігається падіння рівня продуктивності праці персоналу, що могло бути 
викликаним позитивним процесом відволікання найбільш продуктивних пра-
цівників до певних процедур професійного навчання, або негативними проце-

сами плинності перспективних працівників; скорочення стимулюючої дії моти-
ваційних важелів; зміною технології виробництва і оновленням парку облад-

нання тощо 

Виходячи з того, що інвес-
тиції у професійний розви-

ток персоналу носять довго-
строковий характер і на-

стання окупності не співпа-
дає з моментом інвестування 

(існує певний часовий лаг 
між цими моментами), для 
отримання достовірних ви-
сновків слід проводити ана-
ліз динаміки значення кое-

фіцієнта протягом не менше, 
ніж за три роки після здійс-

нення певної процедури 
професійного навчання 

 

,
I

ППППК
пр

01
впн
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Кількісне значення коефіцієнта продук-
тивної віддачі від професійного навчання в ди-
наміці за ряд років буде характеризувати під-
вищення (при зростанні його позитивного зна-
чення) або скорочення (при зменшенні його 
позитивного значення або при будь-якому не-
гативному його рівні) ефективності професій-
ного розвитку персоналу. 

Другим показником, що пропонується 
ввести до складу пропонованої системи показ-
ників для підвищення рівня обґрунтованості 
висновків щодо оцінки досягнутого рівня ефе-
ктивності професійного навчання, є коефіцієнт 
ефективності інвестування у професійний роз-
виток персоналу, що дозволяє кількісно охара-
ктеризувати фінансово-економічну та непрямо 
соціальну складові ефективності інвестування 
та може бути розрахованим шляхом співвід-
ношення темпів зростання прибутку підприєм-
ства та інвестицій у професійний розвиток пе-
рсоналу за формулою: 

Іпр
зр

Пр
зр

епр Т
Т

К  , 

де Пр
зрТ  – темпи зростання прибутку підпри-

ємства; 
Іпр
зрТ  – темпи зростання інвестицій у про-

фесійний розвиток персоналу. 
Для здійснення вірних висновків та об-

ґрунтування практичних рекомендацій щодо 
доцільності подальшого інвестування у конк-
ретний вид професійного розвитку персоналу 
недостатньо знати лише кінцеве значення про-
понованого показника. Більш важливим є ви-
значення фактичних напрямів зміни кожного зі 
складових показника та співвідношення їх між 
собою. З цією метою було проаналізовано всі 
можливі співвідношення темпів зростання 
прибутків підприємства та інвестицій у профе-
сійний розвиток персоналу і визначено їх вза-
ємний вплив, за інших незмінних умов, на зна-
чення пропонованого коефіцієнта, табл. 3.  

Таблиця 3 
Висновки щодо досягнутого рівня ефективності інвестування у професійний розвиток пер-

соналу на базі аналізу можливих співвідношень складових показника  
 

Рівень показника 
Пр
зрТ  Іпр

зрТ  Кепр 

Висновки щодо доцільності  
інвестування у професійний розвиток персоналу 

>1 
<1 >1 

Зростання продуктивної віддачі від коштів, інвестованих у професійний розвиток 
персоналу, що підтверджує достатній рівень ефективності обраної політики профе-
сійного розвитку персоналу 

<1 

Уповільнення продуктивної віддачі від інвестицій у професійний розвиток персоналу. Для 
прийняття вірного управлінського рішення необхідно додатково здійснити аналіз динаміки 
значень таких показників, як рівень узгодженості навчальної програми з виробничими по-
требами та коефіцієнта продуктивної віддачі від професійного навчання 

≥1 

>1 

=1 
Однакове зростання прибутку підприємства та обсягів інвестицій, спрямованих на профе-
сійний розвиток персоналу, що може бути визнаним досить ефективним на нетривалому 
проміжку часу  

≥1 ≤1 >1 
Зростання прибутку підприємства відбувається більшими темпами ніж зростання інвести-
цій у професійний розвиток персоналу, що характеризується високою продуктивною відда-
чею та ефективністю коштів, інвестованих у професійний розвиток персоналу  

<1 <1 
=1 <1 

Скорочення або незмінні обсяги інвестування у людський капітал, що супроводжується 
падінням прибутку підприємства. За будь-яких умов така тенденція є незадовільною, так 
як ілюструє передкризовий стан підприємства та недостатність позитивного ефекту від 
інвестицій у професійний розвиток персоналу, здійснених протягом останніх років 

>1 
Зменшення прибутку підприємства відбувається меншими темпами ніж скорочення 
обсягів інвестицій у професійний розвиток персоналу, що можна вважати позитив-
ною тенденцією протягом нетривалого часу 

 <1 

=1 

Темпи скорочення прибутку підприємства за значенням дорівнюють темпам скоро-
чення обсягів коштів, інвестованих у професійний розвиток персоналу, що свідчить 
про недостатність позитивного ефекту від інвестицій у професійний розвиток персо-
налу, здійснених протягом останніх років 

<1 >1 <1 

Уповільнення темпів зростання прибутку підприємства при зростанні обсягів кош-
тів, спрямованих на професійний розвиток персоналу, що є незадовільною тенденці-
єю скорочення продуктивної віддачі від інвестованих коштів та для прийняття вір-
ного управлінського рішення необхідно додатково здійснити аналіз динаміки зна-
чень таких показників, як рівень узгодженості навчальної програми з виробничими 
потребами та коефіцієнта продуктивної віддачі від професійного навчання 
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Розрахунок пропонованих показників 
слід здійснювати з певною періодичністю, а 
отримані результати мають слугувати вихід-
ною інформаційною базою для здійснення мо-
ніторингу якості створеної на підприємстві си-
стеми професійного розвитку персоналу, ре-
зультативності діючої системи управління пер-
соналом та ефективності управління підприєм-
ством загалом.  

Отже, на підставі аналізу вітчизняного та 
зарубіжного досвіду щодо інструментального 
забезпечення оцінки якості професійного роз-
витку персоналу за різними напрямами, у роботі 
було здійснено узагальнення та систематизацію 
кількісних та якісних показників. Запропонова-
на система показників охоплює всі підпроцеси 
професійного розвитку персоналу та дозволяє 
встановити такі характеристики професійного 
навчання, як інтенсивність, достатність, резуль-
тативність та ефективність. Із метою мінімізації 
витрат на здійснення моніторингу якості профе-
сійного розвитку персоналу обґрунтовано вибір 
окремих показників для кожного етапу профе-
сійного розвитку персоналу, розрахунок яких 
дозволить зробити комплексні висновки. Для 
кожного з обраних показників встановлено осо-
бливості та критерії оцінки. Блок показників, 
що мають бути використаними для оцінки ефе-
ктивності професійного навчання, доповнено 
двома новими показниками – коефіцієнтом 
продуктивної віддачі від професійного навчан-
ня та коефіцієнтом відносної ефективності інве-
стування у професійний розвиток персоналу. 
Для кожного із запропонованих показників, за-
лежно від їх значень або тенденцій зміни скла-
дових показників, розроблено конкретні крите-
рії оцінки якості професійного розвитку персо-
налу. Результати розрахунку показників оцінки 
якості професійного розвитку персоналу у ди-
наміці за ряд років мають стати інформаційною 
базою для прийняття обґрунтованих управлін-
ських рішень щодо здійснення, активізації або 
скорочення тих або інших напрямів інвестуван-
ня у людський капітал. Розроблену систему по-
казників оцінки якості професійного розвитку 
персоналу, доповнену запропонованими показ-
никами та із обґрунтуванням критеріїв зміни 
кожного показника, має бути покладено в осно-
ву розробки комплексної системи забезпечення 
якості професійного розвитку персоналу про-
мислового підприємства.  
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ОЦІНКА СТАНУ І ТЕНДЕНЦІЙ ВИТРАТ НА УТРИМАННЯ РОБОЧОЇ СИЛИ 

 
 
Виявлено стан і тенденції витрат робо-

тодавців на утримання робочої сили і тенденції 
структурних елементів витрат, надано оцінку 
наявних тенденцій. Проведено порівняльний ана-
ліз витрат на робочу силу і їх тенденцій в Украї-
ні, країнах Митного союзу і Європейського сою-
зу. Обґрунтовано необхідність щорічного об-
стеження витрат на утримання робочої сили. 

Ключові слова: витрати на утримання 
робочої сили, заробітна плата, соціальне забез-
печення, вартість робочої сили 
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Оценка состояния и тенденций затрат на со-

держание рабочей силы 
Выявлены состояние и тенденции затрат 

работодателей на содержание рабочей силы и 

тенденции структурных элементов затрат, дана 
оценка тенденций. Проведен сравнительный анализ 
затрат на рабочую силу и их тенденций в Украине, 
странах Таможенного союза и Европейского союза. 
Обоснована необходимость ежегодного обследова-
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