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ВСТУП
Сьогодні задля загального підвищення

ефективності виробництва особливої гостро-
ти набувають питання кадрової перебудови і,
відповідно, професійного розвитку персона-
лу. Значною мірою темпи зростання продук-
тивності праці, обсяги виробництва, мож-
ливість збільшення валового внутрішнього
продукту залежать від того наскільки рівень
професійної підготовки працівників відпові-
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дає потребам розвитку економіки. Разом з цим
заходи з розширення і поглиблення профе-
сійних знань, умінь і навичок колективу знач-
но підвищують командний дух та лояльність
працівників до підприємства. Для багатьох ви-
сококваліфікованих працівників можливість
професійного росту має значно більше значен-
ня, ніж заробітна плата. Нерідко провідних
спеціалістів можна утримати на підприємстві
тільки перспективою отримання додаткових
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знань, бо від цього залежить перспектива їх
кар'єрного просування та, безпосередньо,
трудова активність. Доходи підприємства на-
пряму залежать від узгодженої роботи ком-
петентного персоналу та його стабільності.
Отже, професійне навчання та розвиток пер-
соналу необхідне в умовах кожного підприє-
мства незалежно від сфери його діяльності,
форми власності чи країни розташування, в
результаті чого зросте трудова активність
працівників.

АНАЛІЗ ОСТАННІХ ДОСЛІДЖЕНЬ
Вивченню питань професійного розвитку та

трудової активності персоналу присвячені
праці багатьох провідних вчених України, се-
ред них: Д.П. Богиня, В.С. Дієсперов, М.А. Ко-
валенко, О.В. Крушельницька, Е.М. Лібанова,
М.К. Орлатий, Г.В. Осовська, О.В. Шкільов та
ін. Дослідження окремої проблематики щодо
стимулювання персоналу до професійного роз-
витку, підвищення кваліфікації та трудової ак-
тивності з метою формування ефективної сис-
теми управління персоналом в аграрних
підприємствах зустрічаються у публікаціях
Н.М. Богацької, Л.В. Галаз, Т. Петрової, Н. Ки-
рич, Т.В. Коваленка, В.Р. Крупа., О. Стахів,
О.В. Ядранської та ін.

Разом з тим, багато теоретичних та мето-
дологічних аспектів оцінки впливу окремих
чинників на підвищення трудової активності
аграрних спеціалістів залишаються недостат-
ньо вивченими. В значній мірі це стосується
впливу професійного розвитку на трудову ак-
тивність персоналу аграрних підприємств.
Тому є необхідність подальшого поглиблення
досліджень у цьому напрямі.

ПОСТАНОВКА ЗАВДАННЯ
Метою статті є дослідження стану профе-

сійного розвитку трудових кадрів та його впли-
ву на трудову активність персоналу аграрних
підприємств.

ВИКЛАД ОСНОВНОГО МАТЕРІАЛУ
ДОСЛІДЖЕННЯ

На сучасному етапі спостерігається нега-
тивна ситуація щодо кадрового забезпечен-
ня аграрного сектору економіки, чисельність
сільського населення зменшується, відпові-
дно зменшується і працездатне населення,
людський капітал деградує, або не викорис-
товується на селі ефективно. Головною про-
блемою менеджменту персоналу аграрних
підприємств є відтік кваліфікованих кадрів,
погіршення кількісних і якісних характери-
стик кадрового потенціалу. Причинами є

низький рівень мотивації трудової діяль-
ності на селі: зміна структури виробництва;
відсутність стабільної зайнятості; відсут-
ність уваги з боку керівників сільськогоспо-
дарських підприємств до проблем персона-
лу; зниження витрат на розвиток персоналу
(освіта, перепідготовка); відсутність про-
грам соціального захисту; неефективність
господарювання взагалі; ставлення з боку
керівників до працівника як частини техно-
логії виробництва; безправність селянина-
працівника. Все це характеризує сільсько-
господарську працю як непривабливу, що
негативно впливає на кадровий потенціал
аграрних підприємств [2].

Сучасна економіка може бути ефективною
лише за наявності високопродуктивного люд-
ського потенціалу, тому добробут населення,
безпосередньо пов'язується із забезпеченням
людського розвитку і підвищенням конкурен-
тоспроможності трудового потенціалу села.
Головним чинником рівня життя населення є
розмір доходів, які визначають можливості
людей задовольняти особисті потреби, реалі-
зовувати свій творчий потенціал, покращува-
ти особистісні характеристики, вести здоро-
вий спосіб життя. Найбільшу роль у форму-
ванні доходів сільського населення відіграє
оплата праці. Разом з цим спостерігається не-
стача робочих місць у місцевості, де продов-
жується процес плинності молодих і кваліфі-
кованих кадрів. Умови, що існують у сільсько-
му господарстві, як правило, не сприяють
людському розвитку. Важка та ненормована
праця підриває здоров'я сільського населен-
ня, призводить до порушення нормального
ритму життєдіяльності людини, не залишає
часу на відпочинок і культурний розвиток.
Пріоритетним джерелом інвестування у роз-
виток людського капіталу стають кошти робо-
тодавців, це заробітна плата та витрати
підприємства на соціальний захист и соціаль-
не забезпечення працівників (оплачувані
відпустки, матеріальна допомога, санаторно-
курортне лікування тощо), а також витрати на
професійне навчання та підвищення кваліфі-
кації кадрів. Потрібно звернути увагу на те, що
розподіл заробітної плати між працівниками
аграрного сектору є нерівномірним, оскільки
належним чином нагороджують роботу пер-
соналу лише передові господарства та агро-
холдинги. Така ситуація в сфері оплати аграр-
ної праці не стимулює працівників підприємств
до підвищення свого освітньо-кваліфікаційно-
го рівня, кар'єрного зростання, розвитку влас-
ного трудового потенціалу [6].
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Як правило, сільськогосподарські під-
приємства не здійснюють інвестиції у про-
фесійне навчання та розвиток якісних харак-
теристик персоналу. Рівень життя сільсько-
го населення й досі низький. Існуючий рівень
реальних доходів не дозволяє сільським
мешканцям поліпшити якість харчування,
збільшити обсяг споживання нематеріаль-
них благ. Не створені належні умови для
людського розвитку як на рівні підприєм-
ства, так і держави. За цих обставин сіль-
ський образ життя стає непривабливим для
працездатного населення, в результаті чого
втрачається активна частина трудового ре-
зерву села. Що призводить до демографіч-
них та соціально-економічних проблем.
Тому підвищення рівня життя сільського на-
селення повинно стати пріоритетним напря-
мом державної аграрної політики. Як про-
понують вчені В.Р. Крупа та Н.В. Мартиню-
ку необхідно підвищити рівень зайнятості
сільського населення через державну під-
тримку розвитку підприємництва, субсиду-
вання зайнятості сільської молоді, участь
великих агропромислових підприємств у
програмах практичної підготовки спеці-
алістів аграрного профілю та їх подальшого
працевлаштування. З метою відродження ук-

раїнського села доцільним є розробка дер-
жавою системи відповідних податкових
пільг, компенсацій та належних умов для
людського розвитку в аграрних підприєм-
ствах [3].

Реалізації організаційних заходів щодо
підвищення рівня зайнятості населення і
запобігання безробіття значно сприяють
високі активність і мобільність населення,
трудова мотивація та раціональна трудова
міграція. За визначенням академіка НАН
Укр аїни  Е.М .  Лібан ової ,  тру дова ак-
тивність населення — це прагнення працез-
датної особи застосувати на практиці на-
явні знання та досвід і одержати за це ви-
нагороду. Особа, яка виявляє таке бажан-
ня, є носієм трудової або економічної ак-
тивності. Трудова активність може бути
потенційною, яка відповідає прагненням
особи працювати за винагороду; і реалізо-
ваною, коли особа вже є зайнятою. Потен-
ційна трудова активність становить осно-
ву формування робочої сили, а реалізова-
на — її зайнятості. Таким чином, співвід-
ношення між обома видами трудової ак-
тивності досить об'єктивно характеризує
стан ринку праці взагалі і  ступінь його
гнучкості зокрема [5].

Рис. 1. Система показників, що характеризують трудову активність
персоналу
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Трудова активність населення регламен-
тується та стимулюється певними інститута-
ми інфраструктури ринку праці. Основну
стимулюючу роль беруть на себе підприєм-
ства та служби зайнятості, тому зовнішні
чинники,  що впливають на трудову ак-
тивність розділяють на такі, що залежать від
політики підприємства (соціально-демогра-
фічна структура працівників, діюча система
оцінки праці,  морально-психологічний
клімат, оплата та стимулювання праці), і
такі, що формуються залежно від діяльності
інших організацій (стан ринку праці, регіо-
ну, рівень життя та соціального забезпечен-
ня) [4].

Результатом підвищення трудової ак-
тивності є збільшення інтенсивності пошу-
ку роботи, переміщення трудових ресурсів,
перекваліфікація, активізація реакції тру-
дових ресурсів на зміну попиту на ринку
праці; підвищення продуктивності праці,
збіль шення економічної  ефективності
діяльності підприємств. Збереження, роз-
виток трудового потенціалу та відповідно
покращення економічної активності насе-
лення в Україні, передбачається забезпечи-
ти шляхом: створенням необхідної кіль-
кості трудових місць в регіонах, де це не-

обхідно; поліпшення демографічних харак-
теристик трудового потенціалу; нарощення
освітнь о-кваліфікаційного потенціалу,
створення умов для безперервної освіти;
удосконалення системи оплати та норму-
вання праці; стабілізації зайнятості насе-
лення в умовах фінансової кризи; удоско-
налення трудового законодавства; підви-
щення ролі соціального діалогу у форму-
ванні державної політики та забезпечення
реалізації принципів рівноправності його
учасників. На рисунку 1 представимо сис-
тему показників, що характеризують трудо-
ву активність персоналу підприємства.

Основним виміром трудової активності є її
рівень (t), який розраховується як відношення
чисельності трудоактивного населення (LF) до
його загальної чисельності (S):

 

%100
S

LF
t = (1),

де t — рівень трудової активності;
LF — чисельність трудоактивного населен-

ня;
S — загальна чисельність населення.
На рисунку 2 представлено розроблену

Е.М. Лібановою схему процесу розвитку тру-
дової активності [5].
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Узагальнюючим фактором трудової ак-
тивності виступають соціально-економічні
умови життя, психологічні настанови і сти-
мул трудової діяльності. Основним факто-
ром, який формує трудову активність насе-
лення, є соціально-економічний стан його
життя, а також соціально-демографічна
структура.

В умовах сьогодення все більш загост-
рюється криза трудової активності праців-
ників-аграріїв. Вважаємо, що запорукою роз-
витку трудової активності має бути ініціа-
тивність, заповзятливість та відповідальність
працівників. Тому для ефективного функціо-
нування економіки необхідний такий тип пра-
цівників, який орієнтований на максимальні
досягнення в праці, бере на себе відпові-
дальність не тільки за свою долю, але і за успіх
загальної справи, знає свої права і розрахо-
вує, насамперед, на власні сили. Такий праці-
вник прагне до підвищення кваліфікації, тому
що саме з нею пов'язує свої можливості в тру-
довій діяльності.

Разом з цим, для розвитку трудової ак-
тивності, насамперед, необхідно усунути не-
еквівалентність відносин між працівником і
суспільством, що практично не змінилася з
переходом на нові умови господарювання.
Сьогоднішній світовий рівень виробництва
припускає високий ступінь соціальної і про-
фесійної мобільності працівника. Пере-
більшене значення стажу роботи на одному
підприємстві стимулює помірну виробничу
діяльність без істотних відхилень від се-
редніх величин,  знімаючи необхідність
підвищення кваліфікації, чим культивують-
ся застійні явища у виробництві. Одним із за-
собів прикріплення працівника до його ро-
бочого місця стала черга на одержання тих
чи інших натуральних благ: квартири, авто-
мобіля, меблів, місця в дитячому дошкільно-
му закладі тощо. Така залежність від підпри-
ємства перетворилася в джерело гострої
соціальної напруженості.

Для розвитку трудової активності необхі-
дна правова основа відносин керівника і вико-
навця, при якій працівнику дається право са-
мостійно обирати лінію трудового поводжен-
ня в рамках чітко зафіксованих правових
норм. Це не суперечить принципу єдинона-
чальності на виробництві. Зміцнення і викори-
стання правових методів керування в сфері
праці засновані на чіткому й однозначному
розподілі прав і відповідальності, є необхід-
ною умовою захищеності працівника від сва-
волі як адміністрації, так і колективу, служать

більш чіткому розмежуванню зон контрольо-
ваного і мотивованого поводження. При цьо-
му природне внутрішньовиробниче протиріч-
чя економічних інтересів керівників і вико-
навців стає джерелом розвитку, і через його
вирішення забезпечується підвищення ефек-
тивності праці.

За результатами проведених досліджень
Л.В. Галаз щодо аналізу чинників трудової
активності персоналу встановлено,  що
відбувається поліпшення певних якісних ха-
рактеристик: збільшується частка населен-
ня з вищою освітою; формується уміння
працювати у ринковому середовищі; підви-
щується підприємницька активність. Поси-
лення інтенсивності трудової міграції серед
найпродуктивніших в економічному та
відтворювальному відношенні вікових груп
збільшує як прямі, так і опосередковані
втрати, компенсувати які можливо лише за
стійкого підвищення рівня та якості життя
населення. Недостатнє фінансування нау-
кової сфери призводить до втрат науково-
го потенціалу. До того ж система освіти,
яка є елементом формування якісно ново-
го національного трудового потенціалу, ви-
магає негайної модернізації. Неефектив-
ною залишається система професійного на-
вчання, підвищення кваліфікації та переква-
ліфікаці ї робітничих кадрів унаслідок
відсутності прогнозування попиту на робо-
чу силу та вільного доступу роботодавців та
економічно активного населення до інфор-
мації про його поточний стан. Важливим
чинником формування трудового потенці-
алу є досягнення високого рівня життя на-
селення. Перебуваючи в умовах кризової
ситуації, підприємства приділяють мало
уваги підвищенню ефективності формуван-
ня і використання трудового потенціалу
своїх працівників. Але, як відомо, функці-
онування економіки має циклічний харак-
тер. Тому після погіршення фінансового
стану неминуче слідує етап відродження,
наступного витка розвитку. Про таку зміну
ситуації потрібно пам'ятати вже сьогодні і
не приймати необдуманих рішень щодо
звільнення персоналу, використання режи-
му вимушеної неповної зайнятості, відпус-
ток з ініціативи адміністрації. Трудовий
потенціал підприємства значно легше збе-
регти, аніж в подальшому його відновлюва-
ти [1, 7].

Однак, сучасний стан і тенденції розвит-
ку трудового потенціалу в Україні свідчать
про відсутність системних дій держави,
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спрямованих на його відновлення та якісне
зростання. Відтак існує надзвичайно гостра
необхідність розроблення державної науко-
во-обгрунтованої програми розвитку трудо-
вого потенціалу на середньострокову перс-
пективу.

ВИСНОВКИ
Отже, актуальним питанням залишається

створення таких умов, що б усі працівники
були заінтересовані у підвищенні свого про-
фесійного рівня, а висококваліфіковані
фахівці були мотивовані на передачу власно-
го досвіду та знань. Будь-яке підприємство
має на меті збільшувати обсяги виробництва,
постійно оновлювати технологічне обладнан-
ня та удосконалювати технології, разом з цим
керівництво організації не може дозволити
собі залежати від певних спеціалістів. Також
наявність висококваліфікованої робочої сили
— це один із чинників підвищення трудової
активності працівників, зростання продук-
тивності праці, забезпечення випуску конку-
рентоспроможної продукції тощо. Проте
низька мотивація працівників щодо підвищен-
ня власного професійного розвитку стримує
розвиток системи трудової активності люди-
ни.

Таким чином, трудова активність напряму
залежить від професійного розвитку праців-
ників. З метою стимулювання професійного
навчання трудових кадрів необхідно удоскона-
лити фінансове забезпечення професійного
навчання та існуючий порядок формування
державного замовлення з підготовки кадрів;
посилити зацікавленість роботодавців до про-
фесійного навчання робітників та мотивацію
власне самих працівників до професійного роз-
витку.

Введення в дію запропонованих шляхів сти-
мулювання професійного розвитку забезпе-
чить підвищення трудової активності персона-
лу підприємств, що сприятиме соціально-еко-
номічному розвитку країни.
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