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В умовах сучасних трансформаціи них змін, які впливають на всі 

сфери суспільства, важливим є створення конкурентоспроможної  

організації , яка продукує та імплементує інновації , створює адаптивне та 

гнучке середовище для навчання і розвитку персоналу, забезпечуючи 

сталии  розвиток в умовах динамічного середовища. 

Персонал організації  – це рушіи на сила та ресурс розвитку будь-якої  

компанії . Людськии  капітал визначає спроможність організації  

адаптуватися до змін шляхом впровадження інноваціи  та досягнення 

стратегічних цілеи .  Правильно організована система навчання та 

розвитку персоналу впливає на економічні показники організації , 

продуктивність праці та конкурентоспроможність організації . Важлива 

роль у цьому процесі належить створенню ефективної  системи навчання 

і розвитку, що впливає на підвищення рівня професіи ності персоналу і на 

зростання економічних показників організації  на ринку праці. Швидкі 

трансформації  на ринку праці, зростання ролі людського капіталу, поява 

нових технологіи  навчання, потреба у безперервному навчанні 

персоналу, підвищення продуктивності і конкурентоспроможності – це 

всі фактори, які актуалізують проблему дослідження сучасних 

інструментів навчання і розвитку персоналу організації  [1-3; 18]. 

На основі теоретичного аналізу наукових праць вчених 

(О. Бабчинська, Л. Баценко, Р. Галенін, І. Васюткіна, Н. Самітов, 

М. Колісник, Т. Гринько, І. Журавльова, А. Воронкова, М. Копитко,  
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Н. Кузьминчук, О. Марченко, В. Семенов) та на основі отриманих 

результатів дослідження нами розроблено модель навчання та розвитку 

персоналу на основі сучасних цифрових рішень у ТОВ «ФТД-РИТЕЙЛ». 

Модель ґрунтується на основі здійсненого теоретичного аналізу 

наукових праць вітчизняних та зарубіжних науковців та на основі 

результатів отриманих під час дослідження з орієнтацією на сучасні 

інструменти навчання та виявлені бар’єри і специфіку роботи ТОВ. 

Мета моделі полягає у інтеграції традиційних та сучасних цифрових 

інструментів навчання персоналу у ТОВ «ФТД-РИТЕЙЛ» для системного, 

цілеспрямованого розвитку професійних і поведінкових компетенцій. 

До основних принципів функціонування моделі відносяться: 

- індивідуальний підхід до навчання з урахуванням потреб 

персоналу; 

- безперервний і систематичний процес навчання; 

- доступність до інструментів навчання; 

- удосконалення програм, відповідно до отриманого зворотного 

зв’язку від персоналу та з урахуванням сучасних потреб; 

- орієнтація на формування нових компетенцій у персоналу; 

- система мотивації – удосконалення та інформування персоналу 

щодо її наявності. 

Визначимо основні компоненти моделі: 

- оцінка потреб персоналу; 

- інструменти навчання; 

-  регіональний контекст навчання; 

- зворотній зв’язок; 

- інтеграція моделі мотивації (рис. 1). 

Проаналізуємо кожен із компонентів моделі. Компонент оцінка 

потреб персоналу є важливою складовою моделі, оскільки визначені 

потреби є основою для визначення напрямів навчання та підбору 

інструментів навчання. Важливим є визначення індивідуальних та 

групових цілей навчання на основі визначених потреб розроблення 

індивідуальних планів розвитку персоналу. 

Досить важливим компонентом моделі є інструменти навчання. До 

найбільш ефективних ми віднесемо: тренінги та воркшопи, оскільки 

вони спрямовані на розвиток поведінкових та професійних компетенцій; 

онлайн курси (LMS-платформа) сприяє можливістю віддаленого доступу 

до навчання; менторство та наставництво, оскільки індивідуальна  
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Рис. 1. Модель навчання та розвитку персоналу на основі сучасних 

цифрових рішень у ТОВ «ФТД-РИТЕЙЛ» 

 

підтримка більш досвідченого персоналу є важливою для нових 

працівників з метою уникнення ними помилок у здійсненні професійної 

діяльності; сертифіковані курси, оскілки вони сприяють глибокому 

вивченню матеріалу; стажування – формування практичних навичок; 

мікронавчання – короткі навчальні матеріали, які досить легко і швидко 

засвоюються. 

Досить важливим компонентом моделі є її орієнтованість на 

регіональний контекст. Зазначене сприяє адаптації навчального 

матеріалу під вимоги регіону із врахування особливостей його 

функціонування. 

Наступний компонент – це наявність зворотного зв’язку. Зазначений 

компонент є важливим, оскільки він сприяє удосконаленню навчального 

матеріалу. 

Не менш важливим є компонент, який передбачає інтеграцію моделі 

мотивації у ТОВ, оскільки наявність чітко розроблених 

Оцінка потреб 

персоналу 

Інструменти 

навчання 

Регіональний 

контекст 

навчання 

Зворотній 

зв’язок 

Інтеграція 

моделі 

мотивації 

- Регулярне дослідження компетенцій (самооцінка, 

оцінка керівництвом, HR-інструменти «5+») 

- Визначення індивідуальних та групових навчальних 

цілей. 

- Формування персоналізованих планів розвитку 

Тренінги, воркшопи, LMS-платформа (онлайн-

курси), менторство, наставництво 

Впровадження офлайн-матеріалів і міні-групових занять 

для працівників із віддалених регіонів 

-Автоматизовані опитування після кожного навчального 

заходу. 

- Періодичні фокус-групи та інтерв’ю для оцінки якості 

навчання. 

- Відкриті канали для пропозицій і зауважень. 

-Зв’язок із системою преміювання «5+»: навчання 

впливає на оцінку за п’ятьма ключовими критеріями. 

- Прозорі інструкції для працівників щодо мети 

оцінювання і критеріїв. 

• Регулярний зворотний зв’язок за результатами 
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інструкцій/положень/критеріїв щодо преміювання сприяє формуванню 

прозорої системи преміювання. 

Впровадження розробленої нами моделі навчання та розвитку 

передбачає оцінку початкового рівня визначених критеріїв (самооцінки 

персоналу, HR-інструменти). Потім, визначення навчальних цілей і 

планів персоналу на основі визначених індивідуальних потреб. 

Наступним є впровадження розроблених заходів, відповідно до 

визначеного формату. Після проведення заходів отримання зворотного 

зв’язку, що сприяє в подальшому коригуванні програми і подальше її 

удосконалення. І останній етап – це оцінка змін у компетенціях персоналу  

і вплив сформованих компетенцій на продуктивність ТОВ. 

При здійсненні оцінки ефективності моделі, важливим є здійснити 

порівняльний аналіз показників до та після її впровадження та здійснити 

моніторинг задоволеності навчанням персоналу. 

Перевагами розробленої нами моделі є: 

- комплексний підхід; 

- доступність для персоналу; 

- акцент на мотивації та розвитку культури навчання; 

- гнучкість моделі та її адаптивність до сучасних реалій; 

- взаємозалежність навчання персоналу із досягненням стратегічних 

цілей розвитку ТОВ. 

Розроблена нами модель навчання та розвитку персоналу на основі 

сучасних цифрових рішень у ТОВ «ФТД-РИТЕЙЛ» має власні переваги і 

при дотриманні рекомендацій щодо впровадження інтегрованої системи 

навчання та розвитку персоналу сприятиме її ефективності. 

На основі праць вчених [3-19] та за результатами дослідження і 

враховуючи розроблену нами модель навчання та розвитку персоналу на 

основі сучасних цифрових рішень у ТОВ «ФТД-РИТЕЙЛ» нами розроблено 

рекомендації щодо створення інтегрованої системи професійного 

розвитку працівників: 

1. Розроблення стратегії розвитку персоналу на основі потреб 

персоналу. Важливим є визначення стратегічних цілей розвитку, які 

узгоджуються із цілями ТОВ і індивідуальними планами розвитку 

персоналу. Стратегічні цілі мають бути розроблені із врахуванням стану 

ринку праці, сучасних реалій, викликів і потреб споживачів. 

2. Розроблення навчальних заходів із врахуванням рівня навчання: 

базовий (тренінги, мікронавчання, стандарти обслуговування тощо); 
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середній рівень (вузькоспеціалізовані курси, менторинг, робота в 

команді, розвиток софт-скілів); високий рівень (тренінги з лідерства, 

заходи щодо формування управлінських навичок та навичок проєктного 

менеджменту тощо). 

3. Впровадження цифрових інструментів навчання та розвитку 

передбачає використання LMS-платформи для доступу до навчальних 

ресурсів у будь-який зручний час. Важливим є розроблення мобільних 

додатків для мікронавчання для тих регіонів, які є віддаленими і 

постійно потерпають від бомбардувань. 

4. Індивідуалізація програм навчальних заходів. Тобто, мають бути 

розроблені індивідуальні плани розвитку персоналу, враховуючи рівень 

їх компетенцій. Програми мають бути гнучкими і адаптованими під 

потреби регіонів. 

5. Удосконалення роботи менторів та наставників. На постійній 

основі необхідно впровадити навчання для менторів і наставників для 

участі їх у різних заходах. 

6. Побудова прозорої системи оцінки і мотивації. Проведення 

інформаційних сесій щодо інформування персоналу про модель «5+» і 

роз’яснення критерій оцінки персоналу для преміювання. Створення 

системи відкритого і конструктивного зворотного зв’язку. 

7. Доступність до навчання. Створення умов для рівного доступу 

персоналу до навчання незалежно від того у якому регіоні він працює. 

Покращення ІТ структури віддалених філій із неперервним доступом до 

Інтернету. Проведення локальних заходів офлайн. 

8. Аналіз результатів зворотного зв’язку після участі персоналу у 

освітніх заходах. Важливим є впровадження на постійній основі 

опитувань і інтерв’ю з метою оцінки якості навчальних програм та для 

вдосконалення програм. 

9. Підтримка та розвиток лідерських компетенцій. Важливим є 

розвиток і керуючої ланки ТОВ, то ми пропонуємо організацію програм 

для розвитку керівників усіх рівнів. Важливим також є запровадження 

коучингу і фасилітації управлінських процесів. 

Отже, інтегрована система професійного розвитку в ТОВ «ФТД-

РИТЕЙЛ» сприяє підвищенню рівня конкурентоспроможності компанії 

шляхом організації курсів підвищення кваліфікації, мотивації та 

лояльності персоналу. Впровадження цих рекомендацій допоможе 
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забезпечити сталий розвиток і адаптивність бізнесу в умовах 

динамічного ринку. 

Нами розроблено етапи впровадження системи професійного 

розвитку ТОВ «ФТД-РИТЕЙЛ» (табл. 1). 
 

Таблиця 1 

Етапи впровадження сучасних інструментів навчання та розвитку 

ТОВ «ФТД-РИТЕЙЛ»  

Етап Основні завдання Відповідальні 
Орієнтовні 

терміни 

1. Підготовчий 

- формування робочої  групи;  
- аналіз поточного стану 
навчання; 
- визначення стратегічних цілеи  
розвитку персоналу 

HR-
департамент, 

топ-
менеджмент 

1 місяць 

2. Оцінка 
потреб та 
планування 

- проведення опитувань, 
інтерв’ю, аналіз компетенціи ; 
- розробка індивідуальних і 
групових навчальних планів 

HR, керівники 
підрозділів 

1-2 місяці 

3. Розробка та 
впровадження 
інструментів 

- впровадження LMS та 
цифрових платформ; 
- розробка програм внутрішніх 
тренінгів і мікронавчання; 
- організація менторських 
програм 

HR, IT-відділ, 
зовнішні 

постачальники 
2-4 місяці 

4. Початок і 
комунікація 

- ознаи омлення персоналу із 
системою; 
- проведення пілотних 
навчальних заходів; 
- організація зворотного зв’язку 

HR, PR-відділ 1 місяць 

5. Моніторинг 
та адаптація 

- збір інформації  про зворотніи  
зв’язок від учасників; 
- аналіз результатів навчання і 
продуктивності; 
- внесення коригувань до 
програм 

HR, керівники 
підрозділів 

на 
постіи ніи  
основі 

6. Інтеграція з 
мотивацією та 
оцінкою 

- впровадження системи оцінки 
«5+» 

 

HR, фінансовии  
відділ, 

керівники 

2 місяці 
після 

запуску 

7. Підтримка та 
розвиток 

- організація регулярних заходів 
і програм підвищення 
кваліфікації ; 
- підтримка наставництва і 
коучингу; 
- постіи не оновлення контенту 
та інструментів 

HR, менеджери 
навчання 

на 
постіи ніи  
основі 

[Розроблено на основі праць: 3 - 19] 



 

29 серпня 2025 рік ♦ м. Чернівці, Україна ♦ МЦНД 
. 

 
103 

Отже, запропоновані етапи впровадження системи професійного 

розвитку ТОВ «ФТД-РИТЕЙЛ» сприятимуть формуванню компетенцій у 

персоналу, які відповідають сучасним вимогам і їх розвиток, 

узгоджуючись із стратегічними цілями розвитку компанії, сприятиме її 

конкурентності на ринку праці.  
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