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Вступ. Глобалізація та інноваційний вектор розвитку економіки,
зростання значущості інформаційного ресурсу, загострення конку-
ренції на національних і міжнародному ринку спонукають суб’єктів
господарювання до посилення конкурентоспроможності. Перехід
від економіки індустріального типу до економіки знань супровод-
жується динамічним зростанням значущості людських ресурсів як
стратегічної основи конкурентних переваг. При цьому суттєво
підвищуються вимоги до рівня професійної підготовки працівників.
Головним завданням системи управління професійним розвитком
персоналу підприємств стає формування належної його компетент-
ності, що забезпечує досягнення поставлених цілей.

Аналіз останніх джерел і публікацій. Узагальнення та аналіз
теоретико-прикладного доробку з питань управління професійним
розвитком працівників підприємств засвідчив, що переважна частина
наукових праць вітчизняних учених-економістів присвячена тра-
диційним підходам, механізмам, формам і технологіям управління
процесами формування компетентності персоналу. Зокрема,
досліджено комплексні питання та систему управління професійним
розвитком персоналу [3; 4; 8; 9; 10], окремі складові та інструменти
управління процесами професійного розвитку  [1; 7; 11], моделі роз-
витку професійного навчання персоналу на виробництві [2; 4].

Постановка завдання. Проблема використання інноваційних
підходів, технологій і форм професійного розвитку працівників
вітчизняних підприємств залишається недостатньо розробленою.
Все це обумовило вибір теми статті, її головну мету, теоретичну і
практичну спрямованість наукових завдань.

Результати. В умовах становлення нової економіки у фокусі
вдосконалення системи професійного розвитку як компоненти
управління працею на підприємстві в рамках ресурсного підходу
(рис. 1) перебуває проблема запровадження інноваційних підходів із
використанням відповідних технологій та організаційних форм.

Головною інноваційною формою організації професійного
розвитку персоналу в умовах сьогодення стає корпоративний
університет як система стратегічних програм з навчання та роз-
витку, яка впливає на стратегію корпорації, тобто створюється на
її основі, сприяє її реалізації та дає поштовх до подальшого роз-
витку, поширює корпоративні цінності та культуру, фокусується
на освітніх потребах компанії. Базовий принцип корпоративного
професійного розвитку — орієнтація на практичний розвиток
персоналу з урахуванням бізнес-потреби.
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Рис. 1. Інноваційні компоненти управління працею на підприємстві

Професійний розвиток персоналу підприємств у рамках кон-
цепції внутрішньокорпоративного навчання здійснюється з дот-
риманням таких закономірностей:

— комплексність і цілісність організаційно-структурного,
нормативно-правового, змістовного, процесуального та методич-
ного компонентів;

— саморегулювання внутрішньокорпоративного навчання з
урахуванням економічної доцільності;

— відкритість, динамічність, готовність внутрішньокорпоратив-
ного навчання до інновацій як передумова його ефективності;

— наявність різноманітних корпоративних програм навчання,
що розробляються згідно зі стратегічними цілями підприємства
та забезпечують високий рівень компетентності персоналу;

— моніторинг професійного розвитку персоналу з метою
діагностики його динаміки та виявлення необхідних ресурсів.
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Особливістю корпоративного університету є націленість на
вирішення в першу чергу корпоративних завдань. По суті, корпо-
ративний університет є спеціалізованим професійним сервісом,
який надає освітні послуги всім структурним підрозділам.

Об’єм і різноплановість навчальних курсів корпоративного
університету, тематична спрямованість, глибина та широта охоп-
лення освітніх програм перш за все залежать від переліку про-
фесій і спеціальностей, специфіки комплексу компетенцій, які
використовуються у сфері основної та неосновної діяльності
підприємства. Зусилля університету можуть бути спрямовані на
підготовку резерву управлінських кадрів різних рівнів, на
підвищення кваліфікації менеджерів, професіоналів і фахівців, на
підготовку та перепідготовку робітничих кадрів.

Окрім того, поширеними функціями корпоративного універ-
ситету є науково-аналітична та консалтингова діяльність. Зокре-
ма, корпоративний університет може спеціалізуватись на розроб-
ленні професійних стандартів, які б забезпечили тісну інтеграцію
між освітою та практичною професійною діяльністю, а також
стандартів професійної корпоративної компетентності.

У найпоширенішому розумінні корпоративний університет
визначається як організаційна ланка підприємства, що забезпечує
цілеспрямованість, сиcтемність, планомірність і безперервність
корпоративного професійного розвитку співробітників. На пере-
важній більшості підприємств корпоративний університет ре-
алізує комплексні освітні програми за модульним принципом.
Кожен модуль включає в себе цикл тренінгів-семінарів, спрямо-
ваних на формування певного комплексу компетенцій.

У межах корпоративного університету може зосереджуватись
частина функцій, що зазвичай покладаються на співробітників HR-
департаменту, зокрема розроблення корпоративних компетенцій
для персоналу різних професійно-кваліфікаційних груп, реалізація
адаптаційних програм, формування корпоративної «бази знань»,
виявлення потреби у корпоративному навчанні шляхом діагностики
компетентності співробітників підприємства, мотивація до корпора-
тивного навчання та оцінювання його ефективності, вибір
зовнішнього провайдера надання послуг щодо професійного роз-
витку в разі набуття компетенцій, технологіями формування яких
співробітники підприємства не володіють.

На відміну від традиційних підрозділів з навчання персоналу,
функціонування яких здійснюється за принципом ситуаційних
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запитів підприємства та спрямоване на формування вузькос-
пеціалізованих компетенцій певної групи працівників, корпора-
тивний університет планує свою діяльність відповідно до корпо-
ративної стратегії загалом і персонал-стратегії зокрема, адап-
туючи програми корпоративного навчання під потреби під-
розділів і використовуючи широкий спектр форм і методів кор-
поративного навчання — навчання на робочому місці, тренінги,
коучинг, менторінг, обмін досвідом, дистанційне навчання тощо.

У рамках корпоративних університетів проводиться як тех-
нічне навчання, що вкрай важливо для високотехнологічних
компаній, зокрема ІТ-сектору, так і нетехнічне навчання.

Особливої значущості набуває система управління талантами
як процесу інтегрування таланту в бізнес з метою зниження рівня
витрат і ризику, вдосконалення якості найму, а також підвищення
рентабельності підприємства. Одним із ключових питань під-
приємств, які запровадили систему управління талантами у прак-
тику, є здатність залучати, мотивувати та утримувати висококом-
петентних співробітників, що формує основу прирощення інте-
лектуального капіталу підприємства [9; 10].

Управління талантами можна визначити як систему процесів і
практичних дій, спрямованих на залучення, управління, розвиток,
мотивування і утримання найважливіших талановитих співробіт-
ників [7].

Концепція управління талантами на підприємстві орієнтована
на вирішення таких завдань:

— прогнозування потреби в талантах;
— пошук рентабельних шляхів виховання талантів на під-

приємстві;
— створення ефективних систем найму й утримання праців-

ників;
— використання належної системи мотивації [9].
Проте, на сьогодні інтереси роботодавців щодо найму та за-

стосування талантів на підприємстві можуть не збігатися з
інтересами самих працівників. Особи, які не знайшли застосу-
вання своїм компетенціям на одному підприємстві, можуть легко
змінити місце роботи. Однак вони втрачають можливість досягти
максимального кар’єрного зростання. Головна проблема полягає
в тому, що лише виконавчі менеджери вирішують, хто і де пра-
цюватиме, не беручи до уваги думку працівників. Попередження
та вирішення подібних конфліктів інтересів здійснюється завдяки
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вдосконаленню внутрішніх комунікацій, зокрема шляхом оформ-
лення внутрішніх інформаційних стендів і формування внутріш-
ньої інформаційної системи, що дозволяє поширювати інфор-
мацію про можливості подальшого службового просування та
підвищення професійних компетенцій всередині підприємства.
Таким чином, кожний працівник має можливість знайти якнайк-
раще застосування своєму таланту і досягти професійного успіху.

Одним з дієвих інструментів управління професійним розвит-
ком є сертифікація персоналу, що передбачає підтвердження від-
повідності працівників вимогам професійних стандартів (кваліфі-
каційних вимог). Найузагальненішим типом є загальнопрофесійна
сертифікація. Досить поширеною та ефективною на сьогодні є
сертифікація ІТ-фахівців, принципи та стандарти якої започатку-
вав вихід західних ІТ-компаній на ринки України. Високому рівню
затребуваності та котуванню фахівців, які мають сертифікати про-
фесіоналів корпорацій Microsoft, Oracle, Cisco, SAP, сприяє бренд
вендора — компанії, що надала сертифікат. Професійна сер-
тифікація стала своєрідною відповіддю на постійні виклики ринку
праці щодо компетентності робочої сили. Сертифікати, не будучи
прив’язаними до певного підприємства чи посади, сприяють під-
вищенню мобільності робочої сили та відіграють роль об’єк-
тивного, засвідченого третьою стороною підтвердження знань та
досвіду кандидата [12]. Суб’єктами сертифікації бухгалтерів за-
звичай є міжнародні асоціації. Зокрема сертифікат CIPA (Сер-
тифікований міжнародний професійний бухгалтер) є підтвер-
дженням кваліфікації за програмою, що розроблена Євразійською
Радою сертифікованих бухгалтерів і аудиторів (ЕРСБА). Програма
СІРA ґрунтується на міжнародних стандартах фінансової звітності,
розробляється міжнародною асоціацією та слабко піддається дер-
жавному регулюванню та контролю. Серед програм сертифікації
персоналу, які в Україні регламентуються законодавчо, — сер-
тифікація аудиторів, зокрема питання сертифікації аудиторів
банків, екологічних аудиторів [5; 6].  

Корпоративна, або внутрішньофірмова сертифікація розроб-
ляється організаціями для власних потреб з метою забезпечення
та підтвердження компетенцій співробітників.

Висновки. Становлення нової економіки супроводжується
численними викликами у сфері управління працею та регулю-
вання соціально-трудових відносин. Актуальним і неповною
мірою відпрацьованим механізмом залишається управління про-
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фесійним розвитком персоналу в контексті забезпечення конку-
рентних переваг як самого людського ресурсу, так і підприємства
в цілому. Серед інноваційних організаційних форм пріоритет на-
лежить корпоративним університетам, у рамках яких паралельно
з наданням освітніх послуг структурним підрозділам підприє-
мства здійснюється науково-аналітична та консалтингова діяль-
ність. Важливою складовою функціонування корпоративного
університету слід визнати розроблення стандартів професійної
корпоративної компетентності та професійних стандартів як
інтегратора освіти та практичної професійної діяльності.

Перспективними напрямами дальших наукових досліджень
мають стати механізми та інструменти імплементації корпора-
тивних університетів у систему стратегічного управління підпри-
ємством, обґрунтування альтернатив функціонування корпора-
тивного університету як окремої юридичної особи чи групи нав-
чальних закладів, що заснована підприємницькою структурою,
формування передумов для діяльності корпоративного універ-
ситету як самостійного провайдера на галузевих ринках послуг
корпоративного навчання.
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ORGANIZATION’S CHANGES IN THE CONTEXT
OF MANAGERIAL INNOVATIONS IMPLEMENTATION
АНОТАЦІЯ. У статті розглянуто сфери діяльності підприємства, в
яких відбуваються зміни, необхідні для забезпечення ефективного
впровадження управлінських інновацій, а також стисло описано
заходи, спрямовані на підтримку управлінських інновацій.
КЛЮЧОВІ СЛОВА: управлінські інновації, сфери діяльності, орга-
нізаційно-структурні зміни, групи персоналу.
ANNOTATION. The spheres of enterprises activity, in which ne-
cessary for effective introduction of managerial innovations changes
take place, are examined in the article. Also measures, directed on
support of administrative innovations, are shortly described.
KEY WORDS: managerial innovations, spheres of activity, organi-
zational and structural changes, groups of personal.
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