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ЗАРУБІЖНИЙ ДОСВІД РОЗВИТКУ КАДРОВОГО 

ПОТЕНЦІАЛУ ПІДПРИЄМСТВА 
 

Вивчення зарубіжного досвіду розвитку кадрового потенціалу 

підприємства має важливе значення для формування сучасного бачення ролі 

персоналу в забезпеченні конкурентоспроможності [12]. У країнах із 

розвиненою ринковою економікою кадровий потенціал уже тривалий час 

розглядається не лише як сукупність працівників, необхідних для виконання 

виробничих чи управлінських функцій, а як стратегічний ресурс, здатний 

забезпечувати інноваційність, якість, адаптивність, організаційну стійкість і 

довгострокові конкурентні переваги підприємства [13; 20; 21]. 

Особливість сучасного зарубіжного підходу полягає в тому, що розвиток 

персоналу не обмежується періодичним підвищенням кваліфікації або 

виконанням окремих навчальних заходів [13]. Він розглядається як 

безперервний управлінський процес, що охоплює добір працівників, їх 

адаптацію, професійне навчання, мотивацію, оцінювання результативності, 

кар’єрне просування, управління талантами, формування кадрового резерву, 

розвиток корпоративної культури та підтримку залученості персоналу [5; 16; 

18]. Такий підхід дозволяє підприємствам не лише використовувати наявний 

кадровий ресурс, а й постійно оновлювати його відповідно до вимог ринку, 

технологічних змін і стратегічних цілей бізнесу. 

Актуальність звернення до зарубіжного досвіду посилюється в умовах 

цифрової трансформації, глобалізації ринків, зростання конкуренції за 

кваліфікованих працівників, поширення дистанційної та гібридної зайнятості, 

а також підвищення ролі знань, компетентностей і творчого мислення в 

діяльності підприємств [11; 17]. У таких умовах конкурентні переваги дедалі 

частіше формуються не лише через ціну, якість продукції чи доступ до 

ресурсів, а через здатність персоналу швидко навчатися, працювати з 

цифровими інструментами, генерувати нові ідеї, підтримувати якість сервісу, 

ефективно комунікувати й адаптуватися до нестабільного середовища [13; 14]. 
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Теоретичною основою зарубіжних підходів до розвитку кадрового 

потенціалу є концепція людського капіталу, стратегічного управління 

людськими ресурсами, управління талантами та організаційного навчання [13; 

15]. Зокрема, Г. Беккер у межах теорії людського капіталу обґрунтував ідею про 

те, що освіта, професійна підготовка, досвід і здібності працівників є формою 

інвестицій, які можуть забезпечувати зростання продуктивності та економічної 

результативності [15]. М. Армстронг у працях із менеджменту персоналу 

наголошує на необхідності узгодження управління людськими ресурсами зі 

стратегічними цілями підприємства [13]. Дж. Барні у межах ресурсної теорії 

підприємства підкреслює, що стійкі конкурентні переваги формуються завдяки 

ресурсам, які є цінними, рідкісними, складними для імітації та організаційно 

закріпленими [14]. У цьому контексті кадровий потенціал набуває особливого 

значення, оскільки професійні знання, досвід, корпоративна культура, командна 

взаємодія та лояльність персоналу формуються поступово й не можуть бути 

швидко скопійовані конкурентами [20]. 

Зарубіжна практика розвитку кадрового потенціалу представлена різними 

моделями управління персоналом [12]. Найбільш поширеними є 

американська, японська, європейська та скандинавська моделі. Кожна з них 

має власний управлінський акцент, проте всі вони виходять із того, що 

персонал є одним із ключових факторів результативності підприємства [13]. 

Порівняльну характеристику основних зарубіжних моделей розвитку 

кадрового потенціалу подано в табл. 1. 
 

Таблиця 1 

Зарубіжні моделі розвитку кадрового потенціалу підприємства 

Модель 

Ключовий 

управлінський 

акцент 

Основні 

інструменти 

Практична цінність 

для підприємства 

Американська Індивідуальна 

результативність, 

конкуренція, 

персональна 

відповідальність 

KPI, performance 

management, оплата 

за результатами, 

розвиток лідерства, 

управління 

талантами 

Підвищення 

продуктивності, 

ініціативності, 

відповідальності та 

орієнтації на результат 

Японська Колективізм, 

стабільність 

зайнятості, 

корпоративна 

лояльність 

Наставництво, 

внутрішнє навчання, 

ротація, командна 

робота, kaizen 

Збереження персоналу, 

розвиток командної 

взаємодії, 

корпоративної культури 

та організаційної 

відданості 
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Продовження табл. 1 

Модель 

Ключовий 

управлінський 

акцент 

Основні 

інструменти 

Практична цінність 

для підприємства 

Європейська Професійна 

підготовка, соціальне 

партнерство, трудові 

гарантії 

Дуальна освіта, 

підвищення 

кваліфікації, 

професійні 

стандарти, 

соціальний діалог 

Узгодження 

компетентностей 

працівників із 

потребами 

підприємства та ринку 

праці 

Скандинавська Довіра, автономія, 

психологічна 

безпека, якість 

трудового життя 

Гнучка зайнятість, 

участь у прийнятті 

рішень, work-life 

balance, програми 

добробуту 

персоналу 

Підвищення 

залученості, 

інноваційності, 

лояльності та 

самостійності 

персоналу 

Джерело: складено автором на основі узагальнення зарубіжного досвіду управління 

персоналом 

 

Як видно з табл. 1, зарубіжні моделі розвитку кадрового потенціалу 

відрізняються насамперед управлінською логікою. Американська модель 

більше орієнтована на індивідуальні результати й персональну 

відповідальність, японська — на стабільність персоналу та командну 

взаємодію, європейська — на професійну підготовку й соціальне партнерство, 

а скандинавська — на довіру, автономію та якість трудового життя [12]. 

Водночас усі ці моделі поєднує спільна ідея: розвиток кадрового потенціалу 

має бути пов’язаний зі стратегічними цілями підприємства та спрямований на 

формування довгострокових конкурентних переваг [13; 20; 21]. 

Американський досвід є цінним передусім тим, що демонструє 

важливість чіткого зв’язку між результатами праці, винагородою та кар’єрним 

просуванням [13]. У межах цієї моделі працівник розглядається як активний 

суб’єкт професійного розвитку, який має можливість досягати вищої посади й 

винагороди відповідно до рівня своєї результативності, компетентності та 

внеску в діяльність компанії [19]. Такий підхід стимулює ініціативність, 

персональну відповідальність, прагнення до професійного вдосконалення та 

орієнтацію на досягнення конкретних результатів [16]. Для українських 

підприємств доцільним є використання окремих елементів американської 

моделі, зокрема системи KPI, оцінювання результативності праці, управління 

талантами, прозорого преміювання та розвитку лідерських компетентностей 

[8; 10; 11]. 
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Разом із тим американська модель не може бути перенесена у практику 

українських підприємств без адаптації [12]. Надмірна індивідуалізація 

результатів праці може посилювати внутрішню конкуренцію, знижувати 

рівень командної взаємодії та створювати напруження в колективі [19]. Тому її 

елементи доцільно поєднувати з інструментами підтримки співпраці, 

внутрішньої комунікації та корпоративної культури. У такому разі система 

оцінювання й винагороди буде не лише стимулювати особисту 

результативність, а й підтримувати загальні цілі підприємства [11]. 

Японський досвід розвитку кадрового потенціалу, на відміну від 

американського, більше зосереджений на колективній відповідальності, 

стабільності зайнятості, лояльності працівників і поступовому професійному 

зростанні [12]. У японських компаніях важливу роль відіграє формування 

відданості працівника підприємству, залучення персоналу до командної 

роботи, внутрішнє навчання та наставництво [13]. Працівник розглядається не 

лише як носій певної професійної функції, а як частина трудового колективу, 

який спільно відповідає за якість, дисципліну, виробничу культуру та 

довгостроковий розвиток компанії [19]. 

Особливо цінним елементом японської моделі є філософія постійного 

вдосконалення, відома як kaizen [9; 12]. Її сутність полягає у залученні 

працівників до систематичного пошуку невеликих, але постійних покращень 

у робочих процесах. Такий підхід дозволяє розглядати кадровий потенціал не 

лише як ресурс виконання завдань, а як джерело організаційного розвитку [1]. 

Для українських підприємств корисними можуть бути елементи наставництва, 

внутрішньої ротації, командної роботи, адаптації молодих працівників і 

залучення персоналу до вдосконалення процесів [6; 11]. 

Європейська модель розвитку кадрового потенціалу має практичну 

цінність завдяки поєднанню економічної ефективності із соціальною 

відповідальністю [2]. У багатьох країнах Європи значна увага приділяється 

професійній підготовці, перепідготовці, підвищенню кваліфікації, безпечним 

умовам праці, дотриманню трудових прав, соціальному діалогу та участі 

працівників у розвитку підприємства [18]. Особливе місце займає дуальна 

освіта, яка передбачає поєднання теоретичного навчання в освітньому закладі 

з практичною підготовкою на підприємстві. Такий підхід допомагає скоротити 

розрив між освітньою підготовкою та реальними потребами бізнесу [13]. 

Для українських підприємств європейський досвід може бути корисним у 

частині формування професійних стандартів, партнерства з освітніми 

установами, запровадження програм стажування, перепідготовки й 
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підвищення кваліфікації [12]. Особливо важливою є орієнтація європейської 

моделі на баланс між інтересами підприємства та працівника [76]. Це означає, 

що розвиток кадрового потенціалу має забезпечувати не лише економічну 

результативність, а й професійну стабільність, соціальну захищеність, безпеку 

праці та якість трудового життя [13]. 

Скандинавська модель управління кадровим потенціалом доповнює 

зазначені підходи акцентом на довірі, автономії, відкритості комунікацій, 

психологічній безпеці та участі працівників у прийнятті рішень [12]. У цій 

моделі працівник розглядається як активний учасник організаційного 

розвитку, якому надається певна свобода дій, але водночас покладається 

відповідальність за результат [19]. Такий підхід сприяє розвитку 

ініціативності, креативності, внутрішньої мотивації та готовності до змін. 

Скандинавський досвід є особливо актуальним для підприємств, що 

прагнуть розвивати інноваційність і гнучкість [12]. Довіра між керівництвом і 

працівниками, підтримка балансу між роботою та особистим життям, прозорі 

комунікації, гнучкі форми організації праці та програми підтримки добробуту 

персоналу сприяють підвищенню залученості працівників і зниженню ризику 

професійного вигорання [2; 3]. Для українських підприємств окремі елементи 

цієї моделі можуть бути адаптовані через розвиток внутрішніх комунікацій, 

участь персоналу в обговоренні управлінських рішень, гнучкий графік роботи, 

підтримку психологічного комфорту та формування культури довіри [7; 11]. 

Аналіз зарубіжних моделей свідчить, що жодна з них не повинна 

механічно переноситися у практику українських підприємств [12]. Найбільш 

ефективним є комбінований підхід, за якого з кожної моделі відбираються ті 

елементи, що відповідають цілям підприємства, його фінансовим 

можливостям, кадровій структурі, організаційній культурі та умовам 

конкурентного середовища. Для підприємств України доцільним є поєднання 

результативності американської моделі, командності японської, професійної 

підготовки європейської та довіри скандинавської моделі [11]. 

Поряд із загальними моделями у зарубіжній практиці активно 

використовуються конкретні методи розвитку кадрового потенціалу [13]. Їх 

застосування спрямоване на підвищення кваліфікації, формування нових 

компетентностей, адаптацію працівників, розвиток управлінських навичок, 

посилення командної взаємодії та підтримання професійної мобільності 

персоналу [16; 19]. Найбільш поширені методи розвитку кадрового потенціалу 

в зарубіжних компаніях узагальнено в табл. 2. 

Як видно з табл. 2, зарубіжні компанії використовують не один 

універсальний метод розвитку кадрового потенціалу, а комплекс 
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взаємопов’язаних інструментів, які охоплюють професійне навчання, 

адаптацію, наставництво, командну взаємодію, розвиток управлінських 

компетентностей і цифрове навчання. Цінність такого підходу полягає в тому, 

що розвиток персоналу розглядається як безперервний процес, інтегрований у 

загальну стратегію підприємства. Завдяки цьому працівники не лише 

оновлюють професійні знання, а й швидше адаптуються до змін, краще 

взаємодіють у команді, формують нові компетентності та підвищують власний 

внесок у конкурентоспроможність підприємства. 
 

Таблиця 2 

Методи розвитку кадрового потенціалу в зарубіжних компаніях 

Метод Характеристика Очікуваний ефект 

Програми 

підвищення 

кваліфікації 

Системне оновлення професійних 

знань, навичок і компетентностей 

відповідно до змін ринку та 

технологій 

Підвищення професійного 

рівня персоналу, 

продуктивності та якості 

роботи 

Тренінгові 

програми 

Практикоорієнтоване навчання, 

спрямоване на розвиток конкретних 

навичок: комунікації, переговорів, 

продажів, управління, роботи з 

клієнтами 

Швидке формування 

прикладних компетентностей 

і підвищення 

результативності праці 

Наставництво Передача досвіду від більш 

досвідченого працівника новачкові 

або менш досвідченому 

співробітнику 

Прискорення адаптації, 

збереження організаційних 

знань, розвиток професійної 

культури 

Коучингові 

програми 

Індивідуальний або груповий 

супровід працівників, спрямований 

на розкриття потенціалу, 

постановку цілей і розвиток 

професійних навичок 

Підвищення самостійності, 

мотивації, відповідальності та 

управлінської зрілості 

Система Buddy Закріплення за новим працівником 

колеги-наставника, який допомагає 

адаптуватися до корпоративної 

культури, правил, комунікацій і 

робочих процесів 

Полегшення входження в 

колектив, зниження стресу 

адаптації, скорочення періоду 

освоєння посади 

Секондмент Тимчасове переведення працівника 

до іншого підрозділу або організації 

для набуття нового досвіду й 

компетентностей 

Розширення професійного 

кругозору, розвиток гнучкості 

та міжфункціональної 

взаємодії 

Ротація кадрів Переміщення працівників між 

посадами, функціями чи 

підрозділами для набуття 

різнобічного досвіду 

Формування універсальних 

компетентностей, підготовка 

кадрового резерву, зниження 

професійної монотонності 
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Продовження табл. 2 

Метод Характеристика Очікуваний ефект 

Тімбілдинг Організація заходів для розвитку 

командної взаємодії, довіри, 

комунікації та згуртованості 

колективу 

Підвищення командної 

ефективності, покращення 

соціально-психологічного 

клімату 

Супервізія Професійний аналіз роботи 

працівника за участю досвідченого 

фахівця, спрямований на корекцію 

дій і запобігання помилкам 

Підвищення якості роботи, 

професійної рефлексії та 

відповідальності 

Онлайн-

навчання, 

вебінари, 

майстер-класи 

Дистанційні форми розвитку 

персоналу через цифрові 

платформи, інтерактивні курси, 

онлайн-зустрічі та професійні 

спільноти 

Гнучкий доступ до навчання, 

розвиток цифрових 

компетентностей, зниження 

витрат на підготовку 

персоналу 

Джерело: складено автором на основі узагальнення зарубіжного досвіду розвитку 

персоналу. 

 

Для більш наочного узагальнення зарубіжного досвіду доцільно подати 

ключові елементи розвитку кадрового потенціалу підприємства на рис. 1. 

 
Рис. 1. Ключові елементи зарубіжного досвіду розвитку кадрового 

потенціалу підприємства 

Джерело: розроблено автором 
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Як видно з рис. 1, зарубіжний досвід розвитку кадрового потенціалу 

ґрунтується на поєднанні стратегічного управління персоналом, інвестування 

в людський капітал, безперервного навчання, управління талантами, 

мотивації, цифрових інструментів і розвитку корпоративної культури. Такий 

підхід дозволяє підприємству не лише підвищувати професійний рівень 

працівників, а й формувати їхню залученість, лояльність, адаптивність і 

готовність до інноваційних змін. 

У сучасних умовах особливого значення набуває цифровізація HR-

процесів [7; 11; 17]. У зарубіжних компаніях активно використовуються HRM-

системи, електронний рекрутинг, онлайн-адаптація, цифрові платформи 

навчання, аналітика персоналу, автоматизоване оцінювання результатів праці 

та індивідуальні траєкторії професійного розвитку [10; 13]. Такі інструменти 

дають змогу керівництву швидше приймати кадрові рішення, точніше 

визначати потреби в навчанні, прогнозувати ризики плинності кадрів і 

підвищувати прозорість управління персоналом [16]. 

Важливою особливістю зарубіжної практики є також тісний зв’язок 

розвитку кадрового потенціалу з мотивацією та оцінюванням результатів 

праці. У провідних компаніях участь працівників у навчанні, проєктах, 

підвищенні кваліфікації та розвитку нових компетентностей пов’язується з 

кар’єрними можливостями, матеріальним і нематеріальним стимулюванням, 

визнанням професійних досягнень і залученням до стратегічного розвитку 

підприємства [16; 19]. Це сприяє тому, що працівники не лише виконують 

посадові обов’язки, а й відчувають особисту причетність до успіху компанії 

[13]. 

Для українських підприємств зарубіжний досвід розвитку кадрового 

потенціалу є цінним насамперед з погляду можливості адаптації окремих 

інструментів до національних умов [12]. Найбільш перспективними 

напрямами є впровадження системи безперервного навчання, розвиток 

наставництва, формування кадрового резерву, використання KPI та 

оцінювання результативності, цифровізація HR-процесів, підтримка 

корпоративної культури, розвиток внутрішніх комунікацій, упровадження 

гнучких форм зайнятості та посилення нематеріальної мотивації [6; 11; 13]. 

Водночас адаптація зарубіжного досвіду має здійснюватися вибірково 

[12]. Механічне копіювання іноземних моделей без урахування українського 

соціально-економічного контексту може не дати очікуваного результату. 

Американська модель потребує прозорої системи оцінювання результатів і 

зрілої культури персональної відповідальності; японська — стабільності 
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трудових відносин і сильної корпоративної ідентичності; європейська — 

розвиненої системи професійної освіти та соціального партнерства; 

скандинавська — високого рівня довіри між працівниками й керівництвом. 

Тому українським підприємствам доцільно не копіювати зарубіжні моделі 

повністю, а інтегрувати ті інструменти, які відповідають їхнім реальним 

управлінським потребам. 

Узагальнення зарубіжного досвіду дозволяє визначити кілька практичних 

орієнтирів для розвитку кадрового потенціалу підприємств [12]. По-перше, 

кадровий потенціал необхідно розглядати як стратегічний актив, а не як 

витратну статтю [14]. По-друге, розвиток персоналу має здійснюватися 

системно й безперервно [6; 13]. По-третє, навчання працівників повинно бути 

пов’язане з цілями підприємства, його конкурентною стратегією та потребами 

ринку [20]. По-четверте, важливо поєднувати матеріальну й нематеріальну 

мотивацію [4]. По-п’яте, підприємствам доцільно впроваджувати цифрові HR-

інструменти, які дозволяють підвищити якість управління персоналом і 

прийняття кадрових рішень [7; 17]. 

Практичне значення зарубіжного досвіду полягає в тому, що він 

демонструє перехід від епізодичного навчання персоналу до цілісної системи 

розвитку кадрового потенціалу. Успішні підприємства поєднують 

інвестування в людський капітал, формування кадрового резерву, підтримку 

корпоративної культури, розвиток ініціативності працівників і використання 

сучасних HR-інструментів [15; 17]. Саме комплексність цих дій забезпечує не 

лише професійне зростання персоналу, а й його залученість, адаптивність і 

готовність до інноваційних змін [11]. 

Отже, зарубіжний досвід розвитку кадрового потенціалу підприємства є 

важливим орієнтиром для вдосконалення системи управління персоналом в 

українських умовах. Найбільш доцільним є не механічне копіювання окремої 

моделі, а вибіркове й адаптоване використання елементів американського, 

японського, європейського та скандинавського підходів: оцінювання 

результатів, наставництва, дуальної підготовки, управління талантами, 

цифрового навчання, мотивації та розвитку корпоративної культури. Такий 

підхід дозволяє посилити професійну спроможність працівників, зменшити 

кадрові ризики, сформувати культуру безперервного навчання та створити 

основу для підвищення конкурентоспроможності підприємства. 
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