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внутренним принадлежат экономический кризис, нестабильность в государстве, 
безработица, недостаточная оплата труда, коррупция, упадок производственной 
сферы, отсутствие карьерных перспектив. Самыми распространенными 
мотивами трудовой эмиграции есть желание улучшить условия своего 
проживания, заработок для стартового капитала ради собственного дела, 
накопление средств для обеспечения жизни и получения образования 

Если реально посмотреть на процессы, которые происходят в Украине, то 
станет ясно, что трудовая миграция - это не проблема, а последствие стагнации 
развития страны, в частности ее экономического аспекта, за последние 30 лет. 
Поэтому и борьба с этим явлением должна проходить на "экономическом 
фронте": увеличение ВВП, улучшение инвестиционного климата, защита прав 
собственности и создание новых рабочих мест. 

Если все вышеупомянутое будет выполнено, уровень трудовой миграции 
среди украинского населения пойдет на спад, что, в свою очередь, станет 
показателем того, что Украина идет путем развития и имеет большие 
перспективы. 
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Формування трудового потенціалу підприємств є однією з 

найважливіших функцій керування як на мікро-, так і на мезорівні. Із 
прискоренням перетворень структури підприємств і зростанням невизначеності 
зовнішнього середовища зростає значення трудового потенціалу як 
стратегічного ресурсу, що визначає конкурентоспроможність підприємства в 
довгостроковій перспективі. Концепція розвитку людських ресурсів містить у 
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собі наступні напрямки, від успішної реалізації яких залежить розвиток 
трудового потенціалу підприємства: 

– підвищення гнучкості системи навчання, її орієнтація на кінцеві 
результати виробництва; 

– будь-яке поширення нових форм навчання; 
– персоніфікація програм навчання з урахуванням особливостей трудової 

кар'єри працівника і її перспектив; 
– зрушення від переважно індивідуального навчання до «підприємств, що 

навчаються»; 
– перехід функцій навчання від викладачів до професіоналів-

консультантів з розвитку людських ресурсів; 
– підвищення ролі взаємодії освітян в ході реалізації освітніх програм; 
– різке зростання обсягів використовуваних у процесі навчання 

інформаційних ресурсів; 
– перехід від стандартних програм навчання до гнучких, проблемно 

орієнтованих програм розвитку. 
Розглянемо навчання працівників у межах підприємства. Значення такого 

навчання суттєво зросло у зв'язку з повною втратою прямих зв'язків 
роботодавців і освітніх установ професійної освіти. 

Крім навчання в межах цього напрямку відбувається планомірне 
переміщення робітників і фахівців, що мають необхідний рівень і профіль 
освіти, зайнятих на невідповідних цьому рівню й профілю робочих місцях. Так 
забезпечується повніше використання трудового потенціалу підприємства. 
Крім того, здійснюється планова ротація працівників, яка (при включенні в неї 
деяких освітніх елементів) може розглядатися як форма перепідготовки й 
підвищення кваліфікації. 

Перепідготовка й підвищення кваліфікації працівників – це поглиблення, 
розширення й доповнення придбаної раніше кваліфікації. У них беруть участь 
працівники, що закінчили який-небудь професійний навчальний заклад. Тим 
самим вони забезпечують відповідність між попитом та пропозицією праці, не 
розриваючи існуючого зв'язку між працівником і роботодавцем. 

Перепідготовка працівників – це освітні заходи щодо освоєння інших 
сфер діяльності (професій, виробничих завдань). Значення перепідготовки 
підсилюється в період структурної перебудови економіки й реалізації 
антикризових програм. Підвищення кваліфікації, навпаки, має на меті 
поглиблення й удосконалення наявних у працівників професійних знань і не 
виходить за рамки їх професії. 

У сучасних умовах мова йде про еволюцію фрагментарного навчання 
(тренінгу) в сторону інтегральної концепції розвитку людських ресурсів. 
Основним напрямком цього розвитку є забезпечення підприємства добре 
підготовленими й мотивованими працівниками у відповідності зі стратегією 
його розвитку. При цьому безупинно відслідковуються зміни навколишнього 
зовнішнього середовища підприємства як з погляду трансформації напрямків 
розвитку, так і з позицій змін умов функціонування людських ресурсів. Цьому 
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також сприяє цикл підготовки й виготовлення товарів, що скорочується, часта 
змінюваність товарів. 

Таким чином, план розвитку людських ресурсів повинен бути 
результатом синтезу стратегії підприємства й системи керування людськими 
ресурсами регіону.  
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Прогнозування й планування регіональних потреб у людських ресурсах 

ґрунтується на використанні даних, отриманих на попередньому етапі. При 
цьому додатково аналізуються:  

– наявні робочі місця та місця, що будуть введені, з урахуванням 
передбачуваних змін коефіцієнтів змінності; 

– прогнози зміни трудового навантаження; 
– план проведення організаційних заходів; 
– програми технічного переозброєння; 
– штатний розклад, плани заміщення штатних посад, плани кар'єри 

працівників. 
Треба на увазі, що на практиці проходження більшості етапів 

здійснюється неодноразово й з різним ступенем деталізації, що дозволяє  
забезпечити необхідний ступінь варіантності проведених розрахунків і тим 
самим забезпечити необхідний ступінь стабільності пропонованих рішень [2]. 

Планування потреби в людських ресурсах допускає також розробку 
планів, які наведено на рисунку 1. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Рис. – Плани, що розробляють при плануванні потреби в людських ресурсах 
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