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MOVEMENT 
 

Постановка проблеми. Протягом останнього року українське суспільство та економіка 
опинились у вкрай складних та важко контрольованих умовах. Довготривалий політично-суспільний 
конфлікт, що охопив східні області України, призвів до нестабільної ситуації та поставив на межу 
виживання велику кількість підприємств та виробництв Донецької і Луганської областей усіх форм 
власності. Ті виробництва, які мали можливість перенести свої основні засоби на безпечну територію, 
стикнулись із складними труднощами та проблемами, керівництву довелось майже заново 
розпочинати виробничу діяльність, шукати шляхи кризового фінансування і т.д. Оскільки не всі 
робітники мали змогу переїхати разом із підприємствами, на яких працювали, гостро постало питання 
швидкого пристосування персоналу до нових умов, організації віддаленого навчання та перенавчання 
працівників, передачі попереднього досвіду, адаптації, організації дистанційного накопичення знань. 
Таким чином, обрана тема представляється актуальною. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Питання організації навчання персоналу досить 
часто постають темою досліджень вітчизняних і закордонних економістів з управління персоналом, 
зокрема в роботах Верхогляд О., Вовк Ю., Згуровського М., Магури М., Петрова А., Колота А., 
Лутай Л., Калініної С., Глинкіної Н., Кравцова С., Криворотько О., Кримової М., Левченко О., 
Михайлюк А., Шаульської Л. розглядається застосування сучасних методів і напрямків професійного 
навчання на підприємстві, обґрунтований їх вибір та економічна ефективність. Однак усі попередні 
дослідження проводились стосовно ситуацій звичайного, запланованого розвитку підприємств, а отже 
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питання організації підготовки персоналу в умовах вимушеного, стресового переносу виробництва на 
іншу територію ще не розглядались і потребують сьогодні підвищеної уваги дослідників. 

Постановка завдання. Таким чином, метою цієї роботи виступає пошук ефективних методів 
організації навчання працівників в умовах вимушеного переміщення основних засобів підприємства.  

Для досягнення поставленої мети було вирішено наступні завдання: 
- визначити умови, в яких опинились підприємства конфліктного регіону та їх персонал; 
- проаналізувати напрямки роботи підприємств щодо організації безпосереднього та 

віддаленого навчання персоналу; 
- розробити рекомендації по оптимізації вищезгаданого процесу. 
Об’єкт дослідження – навчання персоналу в умовах вимушеного перенесення виробництва. 
Предмет дослідження – методи організації навчання персоналу. 
Виклад основного матеріалу дослідження. Останні гострі події в українському політико-

економічному просторі, як і очікувалось, призвели до загального погіршення економічних показників 
розвитку не тільки підприємств Донецької та Луганської областей, а й в цілому негативно 
відобразилось на роботі усієї української економіки. Оцінки вартості ушкоджених складових 
виробничої, комунальної, соціальної, транспортної, енергетичної та іншої інфраструктури носять 
орієнтовний характер, та наслідки нанесених збитків ще досить довго будуть негативно впливати на 
загальний стан ситуації [1]. Підприємства визначених регіонів зазнали значних втрат, намагаючись 
перенести виробництва на територію, контрольовану державою. Перенесення стосувалось лише 
транспортабельних станків і обладнання, ось чому підприємства малого та середнього бізнесу хоч і 
постраждали також в більшості своїй досить сильно, але за рахунок гнучкості та вчасно прийнятих 
заходів зуміли зберегти до 30-40%, а іноді і усі 50-60% своїх основних засобів. Звичайно ж це не 
стосується приміщень, офісних меблів, частини інфраструктури і т.д., які із зрозумілих причин вивезти 
не вдалось. Так само і великі корпорації, які мають розвинену мережу ведення бізнесу на всій 
території України зуміли зберегти свої позиції та перерозподілити ресурси за рахунок сталих 
виробничих потужностей. 

Аналізуючи загальний стан промисловості за останні місяці 2014 року, можна зазначити, що за 
підсумками вересня спад виробництва становив 21,4%, у жовтні вже 12,6% до відповідних місяців 
попереднього року, окрім того спостерігається подальше погіршення кумулятивного показника спаду - 
до 8,6% [2]. Після різкого падіння в серпні за підсумками вересня українська промисловість ненабагато 
поліпшила свої показники. Згідно зі статистичними даними, падіння виробництва в Донецькій області 
становило 59,5%, а в Луганській - взагалі 85%. Для порівняння, падіння в Дніпропетровській області 
становить 10,1%, а в Києві - 15,9% [2]. 

Що стосується персоналу, то в результаті означених змін працівники опинились перед вибором 
– або переїздити разом із підприємством, або залишитись взагалі без роботи. Деякі компанії 
запропонували своїм робітникам можливість дистанційного виконання своїх функцій, але така 
альтернатива задовольняє не всі професії та надалі залишається відкритим питанням. В результаті 
ще однією проблемою персоналу стало скорочення кількості та втрата найбільш цінних співробітників, 
хаотичне заповнення вакансій, відсутність потрібного досвіду у нових людей і можливості передачі 
функціональних обов’язків попередніми [3]. Все це зумовило необхідність пошуку засобів збереження, 
накопичення та передачі знань, умінь і навичок між робітниками у стресовому режимі роботи. Ті 
компанії, що мали внутрішні корпоративні мережі та бази даних опинились у більш вигідному 
положенні, а ті, хто зберігав інформацію і документацію у розрізненому вигляді стикнулись з 
необхідністю розпочинати цей процес спочатку. 

На основі вибіркового анонімного опитування працівників евакуйованих підприємств (50 осіб 
різних вікових категорій керівного складу, середньої данки управління та представників виробничих 
професій) було встановлено, що у загальному вигляді негативний вплив на умови роботи 
евакуйованих підприємств вони оцінюють наступним чином (табл. 1): 

В переліченому списку негативних факторів опитані працівники досить високо оцінили вплив 
труднощів в організації роботи персоналу та втрати цінних робітників (55 і 66% відповідно). Оскільки 
основу будь-якого підприємства складають люди, першочергова увага прикута саме до їх потреб, тому 
що збереження та відновлення людського потенціалу може врятувати навіть підприємства на межі 
банкрутства. 

Як вже було зазначено, персонал у більшості випадків опинився в ситуації розірваних 
комунікативних зв’язків між співробітниками, іноді на межі панічної ситуації із нестачею необхідних 
знань та досвіду, втратою баз даних та обладнаних робочих місць, важливої документації та методик 
роботи. Саме тому, на наш погляд, ефективна організація пришвидшеного навчання персоналу з 
використанням сучасних методик і інформаційних технологій, система оперативного реагування на 
нестачу професіональних знань і умінь, робота психологів та соціологів дозволить підприємствам 
подолати кризову ситуацію у роботі власного персоналу у нових складних умовах. 
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Таблиця 1 
Що, на Ваш погляд, найбільш негативно вплинуло на ефективність роботи підприємства 

в умовах вимушеного переміщення?  
 

Фактор впливу Оцінка (від 1 до 100%) 

втрата половини,  а іноді й більше, матеріальних ресурсів для організації ведення бізнесу 85% 

значні фінансові збитки 77% 

непередбачувані зміни в структурі управління 35% 

труднощі в ефективній організації роботи персоналу 55% 

втрата цінних співробітників та накопиченого досвіду 66% 

стрес 42% 

нестабільність загальної економічної ситуації 68% 

невпевненість у майбутньому (відсутність довгострокового планування в умовах невизначеності) 23% 

відсутність державної підтримки 39% 

Джерело: дослідження авторів 
 
Для вирішення поставленого питання визначимось з алгоритмом дій та методами роботи. 

Зважаючи на умови обмеженості часу на прийняття рішень, пропонована методика організації 
навчання персоналу повинна містити найефективніші та найпростіші методи, які не потребуватимуть 
значних зусиль та залучення додаткових фінансових ресурсів. 

Пропонується створити робочо-навчальну групу з тих робітників, які мають найбільший стаж, 
досвід роботи та вміння швидко й зрозуміло доносити інформацію до підлеглих. Робоча група 
визначатиме кого, чому і як варто вчити. Вибір робітників має робитись на основі попередніх 
позитивних результатів праці й обов’язкової співбесіди із безпосереднім керівником щодо співпадіння 
інтересів. Найкраще, якщо очолить цю групу професіонал у сфері управління персоналом. Саме ці 
люди краще інших розуміють, які проблеми варто вирішити за допомогою навчання, і якими 
способами. Оптимальна чисельність учасників групи обирається в залежності від кількості структурних 
підрозділів – по одному відповідальному на кожний.  

Учасники робочої групи мають проаналізувати загальні питання й сформулювати низку більш 
конкретних: 

- основні потреби в навчанні, з погляду потреб бізнесу та бачення керівництва, а також самих 
співробітників; 

- загальна кількість персоналу, яку необхідно навчити; 
- на які навчальні групи доцільно розділити співробітників; 
- які категорії персоналу можна залучити до виконання обов’язків внутрішнього тренера і яким 

чином можна їх до цього підготувати; 
- основні теми навчання та їх кількість. 
Метою створення групи виступає необхідність у короткий термін визначитись із потребами 

працівників у навчанні та прийнятними способами його організації. Обрані працівники також виступатимуть 
в ролі наставників та тренерів, або матимуть повноваження обирати таких серед інших кандидатів. 

Необхідно вирішити питання загальної комунікації усіх робітників в єдину корпоративну мережу 
на основі мобільного доступу до неї з будь-якого комп’ютерного пристрою, із зрозумілим інтерфейсом і 
можливістю швидкої передачі даних між користувачами.  

Також обов’язково потрібно визначитись із точками контролю роботи групи й можливістю та 
доцільністю залучення у процес зовнішніх експертів і тренерів для консультацій. Це можуть бути визначені 
часові проміжки з обговоренням досягнутих результатів, або показники вирішення проблемних питань 
(питання вирішене або ні, скільки ще потрібно часу і зусиль на його подолання і т.д.) 

Що стосується методів навчання персоналу в складних умовах, то пропонується відмовитись від 
підготовки та студіювання наукових текстів лекцій або інших видів навчання, які потребують додаткового 
часу на їх пошук та відбір. На наш погляд, доречним буде проведення експрес-конференцій та обговорень 
в режимі онлайн, застосування методики «мізкових штурмів», коли усі учасники із дотриманням 
регламенту зможуть висловити свою точку зору або поділитись досвідом з іншими. Однак керівник такого 
обговорення має чітко слідкувати за тим, щоб учасники висловлювались суто по темі. Така методика буде 
доречна у ситуаціях, коли персонал взагалі не володіє навичками роботи на новій посаді та потребує 
допомоги і поради колег, або виникає суперечливе питання. 

Окрім цього потрібно надати персоналу можливість створення персональних електронних баз 
передачі власного досвіду та знань у вигляді короткого опису винайденого нововведення у роботі, або 
пригаданого способу роботи, що застосовувався раніше.  

Доречною буде й організація стажування або проходження практики на підприємствах, що 
займаються схожою діяльністю. Звичайно ж, виникає питання збереження комерційної таємниці, але 
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аналогічні заходи можуть бути оформлені у рамках проектів по обміну досвідом із партнерами на 
прийнятних умовах. 

За наявності професіоналів у сфері навчання персоналу, можна запропонувати роботу у формі 
змодельованих ситуацій, іншими словами проведення ділових ігор або вирішення кейсів, які будуть 
прив’язані до проблемних питань власного підприємства, а не абстрактних моделей, що зазвичай 
застосовуються на тренінгах. Мета такого навчання – у безпечних умовах розбудити, сформувати й 
розвинути особистісний потенціал, уміння й навички працівників у такий спосіб і в такому ступені, щоб 
вони могли реалізовувати свої ресурси, свої креативні можливості на практиці. 

До навчання на підготовчих професійних спецкурсах персонал можна залучати у випадках, коли 
працівнику реально не вистачає знань і умінь за обраним профілем роботи, а отримати потрібні 
знання з іншого джерела не є можливим. В такому випадку потрібно обрати не найдешевші, а реально 
ефективні курси. Краще за все, якщо таке навчання проводитиметься у формі дводенних тренінгів, які 
міститимуть блоки теоретичного та практичного навчання та будуть спрямовані на вирішення як 
вузьких специфічних питань, так і широкого професійного спектра. 

За результатами навчання керівництвом підприємства має проводитись постійний моніторинг її 
ефективності у вигляді експрес-опитувань працівників, а також їх співробітників і безпосередніх 
керівників. Крім цього виконується загальна оцінка результативності роботи підприємства, 
задоволеності клієнтів рівнем обслуговування та персоналом в цілому.  

Ми не наводимо класичних прикладів організації навчання персоналу на підприємствах, оскільки 
визначені умови діяльності евакуйованих підприємств вимагають роботи при обмеженні термінів і 
ресурсів. Час, який буде витрачено на створення або відновлення спеціального підрозділу з навчання 
персоналу, витрати на створення матеріально-технічної бази – все це, на наш погляд, перешкоди, а 
не допомога. 

В загальному вигляді запропонована схема послідовних дій з організації навчання персоналу 
наведена на рис. 1. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Рис.1. Схема організації навчання персоналу в умовах вимушеного переміщення 
основних засобів 

Джерело: складено авторами на основі [4; 5; 6] 
 
Застосування представленої схеми дозволить одержати низку переваг: 
- співробітники навчаються саме тим професійним навичкам, які необхідні на підприємстві, 

враховують його специфіку; 
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- теоретичні знання й практичні навички передають перевірені "джерела" - професіонали, що 
довели свою кваліфікацію й успішність; 

- після навчання працівники відразу ж застосовують отримані знання на практиці, а керівник 
може швидко оцінити якість навчання співробітника й вчасно скоригувати цей процес. 

За результатами проведеної роботи працівники робочої групи можуть очолити внутрішній відділ 
з навчання та перенавчання персоналу, який обов’язково має функціонувати на будь-якому сучасному 
підприємстві.  

Не слід також забувати про мотиваційну складову залучення персоналу до навчання та 
перенавчання, особливо в зазначених кризових умовах роботи. Для різних категорій персоналу 
можуть використовуватись різні способи мотивації – додаткові премії, просування по службі, 
підвищення авторитету та загальної поваги серед співробітників, надання самостійності у виконанні 
складних завдань і т.д. (табл. 2). 

Таблиця 2 
Способи мотивації за категоріями працівників 

 
Ранг Службовці Спеціалісти Керівний персонал 

1 Додаткове преміювання Просування по службі Додаткове преміювання 

2 Просування по службі Додаткове преміювання  Просування по службі 

3 Самостійність  Важкі задачі Набуття авторитету, повага 

4 Повага, набуття авторитету Отримання нової кваліфікації Гордість за очолювану посаду 

5 Безпека праці Прояв самостійності Важкі задачі 

Джерело: розроблено авторами на основі [8] 
 
Хоча перелічені способи є досить простими та розповсюдженими у повсякденній практиці, але 

саме така проста система повинна спрацювати якнайкраще.  
Ще одне питання, на яке слід звернути увагу керівникам підприємств під час формування 

організації ефективного навчання персоналу в умовах вимушеного перенесення основних засобів – це 
необхідність психологічної адаптації працівників до нових умов та наявність високого рівня стресу. 
Для його вирішення при такій можливості обов’язково потрібно залучати до оперативної роботи 
кваліфікованих психологів. 

Висновки з даного дослідження. Таким чином, в результаті проведеного дослідження було 
отримано наступні результати: 

1. Визначено, що підприємства, які в результати політично-суспільного конфлікту вимушені 
були евакуювати свої основні засоби на контрольовану територію, стикнулись з важкими 
економічними витратами, скрутним фінансовим становищем, труднощами у розташуванні, а також із 
організацією роботи з персоналом. Основною проблемою в кадровій сфері постала втрата цінних 
спеціалістів та великих обсягів накопиченого досвіду, розрив сформованих структурних одиниць, 
хаотична передача повноважень, стрес та наднормові навантаження. 

2. Розглянуто можливості вирішення визначених проблем через організацію пришвидшеного 
навчання персоналу на основі простих та дієвих методів, що не потребують значних витрат фінансів 
та часу.  

3. Запропоновано створити робочу групу із наявних спеціалістів, яка займатиметься вибором 
методу та безпосереднім проведенням навчання, до якого доцільно включити: експрес-конференції в 
режимі онлайн, створення електронних персональних баз даних, обмін досвідом із партнерами, 
моделювання виробничих ситуацій, експрес-курси. 

4. Позначено, що лише комплексна, планомірна робота над існуючими проблемами, вчасне 
застосування запропонованих методів навчання та елементів ефективної мотивації праці, а також 
засобів психологічної реабілітації працівників дозволить вчасно та дієво відновити роботу персоналу в 
кризовий період та закласти основи подальшої стабілізаційної та відновлюваної політики. 
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Постановка проблеми. Свинарство – це галузь сільськогосподарського виробництва, що 
забезпечує населення багатьох країн світу цінними продуктами харчування. За статистичними даними, на 
сьогодні у світі виробляється понад 220 млн. т м'яса, з яких близько 41% припадає на свинину. У різних 
регіонах нашої країни свинарство з давніх часів було традиційною галуззю тваринництва. Цінні корисні 
ознаки свиней - скороспілість, високий забійний вихід і енергетичність продуктів забою – гарантують їх 
перевагу у виробництві м'яса в порівнянні з продуктами інших видів тварин. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Значний теоретичний вклад у вирішення проблеми 
розвитку та підвищення ефективності виробництва свинини внесли такі вітчизняні науковці, як 
В.І. Бойко, О.М. Шпичак, О.А. Шуст, П.М. Макаренко, Г.В. Ільїна, В.Ф. Іванюта, Б.В. Данилів, 
С.М. Приліпко, Є. Святківська та інші. В роботах даних фахівців було детально вивчено ситуацію, що 
склалася в галузі свинарства, а також намічено шляхи виведення її з кризи. Однак, проблеми, які і в 
подальшому виникають в галузі свинарства ставлять перед науковцями та провідними фахівцями все 
нові й нові виклики, реагувати на які вони повинні своєчасно. 


