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МОНІТОРИНГ ОСВІТНІХ ПОТРЕБ КОРПОРАЦІЇ 
ЯК КЛЮЧОВИЙ ІНСТРУМЕНТ ОРГАНІЗАЦІЇ 
КОРПОРАТИВНОГО НАВЧАННЯ та РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ

Стаття присвячена дослідженню моніторингу освітніх потреб корпорації як стратегічного 
інструменту корпоративного навчання та розвитку персоналу. У сучасному бізнес-середовищі 
технологічні зміни та глобальні виклики вимагають безперервного оновлення компетенцій пра-
цівників. Автор підкреслює, що традиційні освітні програми часто не встигають за динамікою 
ринку, що робить корпоративне навчання ключовим фактором конкурентоспроможності ор-
ганізацій. Моніторинг освітніх потреб розглядається як системний процес, який включає ана-
ліз знань і навичок персоналу, визначення прогалин у компетенціях та прогнозування майбутніх 
запитів на навчання. Запропоновано модель моніторингу, що охоплює три рівні: організаційний, 
операційний та  індивідуальний. Розглянуто роль сучасних підходів до  аналізу освітніх потреб, 
зокрема використання аналітичних даних та  оцінки компетенцій персоналу для формування 
ефективних навчальних програм. Дослідження доводить, що ефективний моніторинг освітніх 
потреб сприяє підвищенню продуктивності працівників, адаптації до  змін бізнес-середовища 
та формуванню культури безперервного навчання, що є критично важливим для довготривало-
го успіху компаній. Окрему увагу приділено впровадженню адаптивних навчальних стратегій, що 
забезпечують відповідність корпоративного навчання реальним викликам бізнесу. Також проа-
налізовано роль керівництва компанії у створенні ефективної системи управління знаннями. Ви-
сновки дослідження можуть бути корисними для HR-фахівців, освітніх менеджерів і керівників, які 
прагнуть вдосконалити процеси навчання в корпораціях (організаціях).
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стратегія навчання, розвиток персоналу, управління знаннями. 

© Братко М., 2025
© Київський столичний університет імені Бориса Грінченка

Постановка проблеми. Світ зміню-
ється швидше, ніж будь-коли, і формальна осві-
та часто не встигає за цими процесами. Тради-
ційні освітні програми розробляються роками, 
тоді як технології та бізнес-процеси змінюють-
ся значно швидше. Випускники можуть вихо-
дити на  ринок із  застарілими знаннями. Тому 
формальна освіта є лише базою, а  для профе-
сійного зростання потрібне корпоративне нав-
чання, що враховує реальні потреби бізнесу 
та змінюється разом із ним. У світі, де техноло-
гії швидко змінюються, а вимоги до компетен-
цій працівників постійно зростають, навчання 
стає не просто додатковим елементом корпо-
ративної культури, а  стратегічною потребою 

(Noe, 2020). Навчання є ефективним інстру-
ментом розвитку як для новачків в корпорації 
(установі, організації) (Teixeira et al., 2012), так 
і для досвідчених працівників (Peng & Littelohn, 
2001). Наразі можна говорити про затребува-
ність корпоративної освіти, що визначається як 
цілеспрямований процес навчання та розвитку 
персоналу в  межах організації, спрямований 
на  підвищення кваліфікації працівників, фор-
мування корпоративної культури та  забезпе-
чення стратегічних цілей компанії (Баніт, 2014). 
Вона включає різноманітні підходи, зокрема 
корпоративні університети, навчання на робо-
чому місці, програмне навчання та управління 
знаннями як невід’ємну частину корпоратив-
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ного розвитку (Scarso, 2017). Успішні організа-
ції мають добре обґрунтовану власну систему 
корпоративного навчання, яка постійно розви-
вається та оновлюється, реагуючи на актуальні 
запити як окремих працівників, так і організа-
ції в цілому (Братко, 2024). 

Одним із ключових аспектів успішної кор-
поративної освіти є системний моніторинг 
освітніх потреб, що дозволяє виявити про-
галини в  знаннях і  навичках працівників, 
формувати релевантні навчальні програми 
та  забезпечити підвищення продуктивності 
бізнесу (Noe, 2020). Адже здебільшого не всі 
працівники можуть усвідомлювати свої освіт-
ні потреби або не знають, як їх визначити. Мо-
ніторинг освітніх потреб базується на  зборі 
та аналізі даних щодо компетенцій працівни-
ків, їх професійної ефективності та  відповід-
ності кваліфікаційним вимогам. За даними 
досліджень, компанії, що застосовують ана-
літичний підхід до  навчання, демонструють 
на 24 % вищу ефективність у розвитку персо-
налу та на 17 % більший темп адаптації до змін 
(Bersin, 2021). Використання інструментів мо-
ніторингу, опитування співробітників, оціню-
вання продуктивності та  зворотного зв’язку 
з адміністраторами дозволяє створити персо-
налізовані програми навчання, які відповіда-
ють стратегічним цілям компанії. Отже, моні-
торинг освітніх потреб корпорації виступає не 
лише спеціальною оцінкою кваліфікаційного 
рівня працівників, а й основою для побудови 
ефективних навчальних стратегій, спрямова-
них на довготривалий розвиток людського ка-
піталу. 

Метою цієї статті є дослідження моніторин-
гу освітніх потреб корпорації як ключового ін-
струменту організації корпоративного навчан-
ня та розвитку персоналу. 

Методологія дослідження має міждисци-
плінарний характер і  поєднує освітню теорію, 
менеджмент, психологію та  аналітику даних. 
Використано концепції безперервного нав-
чання, корпоративного розвитку та  управлін-
ня знаннями, що інтегрують освітні потреби 
корпорації у  стратегію компанії. Застосовано 
комплексний підхід, що поєднує теоретичний 
аналіз та порівняльні методи.

Результати дослідження. У  сучасному сві-
ті корпоративна освіта набуває все більшої 
значущості, адже вона безпосередньо впливає 
на  конкурентоспроможність компанії. Компа-
нії, які активно розвивають здатність до  нав-
чання, залишаються конкурентоспроможними, 
тоді як відсутність такої культури гальмує їхній 
розвиток. 

Корпоративна освіта є важливим елементом 
сучасних організацій, що поєднує принципи 
управління знаннями та  розвитку персоналу. 
Її сутність розкривається через взаємозв’язок 
двох ключових понять — «корпорація» та «осві-
та», кожне з яких визначає специфіку цього фе-
номену. Щодо сутності поняття «корпорація», 
то в  науковому полі є міркування щодо його 
походження: від латин. corporatio, що означає 
союз, товариство або об’єднання, або від латин. 
corpus habere  — правовий статус юридичної 
особи. Водночас існує думка, що корпорація 
необов’язково є юридичною особою, але завж-
ди виступає як колектив (corporalis — тілесний, 
речовий) (Хімченко, 2013). Згідно з  Господар-
ським кодексом України, корпорація — це дого-
вірне об’єднання, створене на основі узгоджен-
ня виробничих, наукових і комерційних інтере-
сів підприємств, що до нього входять (Верховна 
Рада України, 2003). С. Боттомлі (S. Bottomley) 
розглядає корпорацію як конституційне утво-
рення, що функціонує в межах правового та со-
ціального середовища. Він порівнює корпора-
тивне управління з конституційним урядуван-
ням, наголошуючи на  балансі влади, підзвіт-
ності та соціальній відповідальності. Боттомлі 
підкреслює, що корпорації мають враховува-
ти інтереси не лише акціонерів, а  й ширшого 
кола стейкхолдерів, що сприяє демократизації 
управління та інклюзивності бізнесу (Bottomley, 
2016). Корпоративні форми організацій нині 
широко використовуються в  некомерційному 
секторі, зокрема в  громадських, релігійних, 
спортивних, освітніх та професійних організа-
ціях. Р. Акофф (R. Ackoff) визначає корпорацію 
не просто як економічний суб’єкт, а як динаміч-
ну, інтегровану систему, яка складається з взає-
мозалежних підрозділів і функціонує як єдиний 
організм, та вважає, що корпорацією може на-
зиватися будь-яка сучасна організація (Ackoff, 
1999). Отже, значення терміна «корпорація» 
виходить за межі вузького юридичного визна-
чення та  може використовуватися як синонім 
до  понять «організація», «компанія», «фірма» 
чи «підприємство». Нам імпонує такий підхід, 
тим більше, що предметом нашого дослідження 
є організація освітніх процесів, а не правові ас-
пекти діяльності цих суб’єктів економічної дія-
льності. Корпорація як складна організаційна 
структура спрямована на досягнення економіч-
них і  стратегічних цілей, забезпечуючи ефек-
тивну взаємодію між підрозділами та  викори-
стання ресурсів. Її успішність значною мірою 
залежить від рівня компетентності працівни-
ків, що у свою чергу вимагає системного підхо-
ду до  навчання та  розвитку. Освіта як процес 
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набуття знань умінь і навичок забезпечує фор-
мування професійної компетентності, сприяє 
підвищенню кваліфікації та  адаптації до  змін 
у робочому середовищі.

Англійський термін «corporate education», 
який є дослівним еквівалентом українського 
«корпоративна освіта», в англомовному науко-
вому середовищі вживається порівняно рідко. 
При цьому він може позначати як корпоратив-
ний характер функціонування освітніх установ 
(McNay, 1995), так і взаємодію освітніх закладів 
із  приватним сектором (Coll, 2011). У  міжна-
родній науковій літературі частіше застосову-
ються альтернативні терміни, зокрема «training 
and development» (T&D) (підготовка і розвиток), 
«learning and development» (L&D) (навчання 
і  розвиток), «corporate training» (корпоративна 
підготовка) та  «workplace learning» (навчання 
на  робочому місці). Водночас у  вітчизняному 
науковому дискурсі широко використовуєть-
ся термін «корпоративна освіта» (Литовченко, 
2017). З огляду на це дозволимо собі використо-
вувати як термін «корпоративна освіта», так 
і  словосполучення «корпоративне навчання» 
для позначення освітніх процесів у корпорації. 

Дослідники визначають корпоративну осві-
ту як частину стратегії розвитку компаній, яка 
включає внутрішні навчальні центри та  про-
фесійний розвиток персоналу (Nesterenko  & 
Dynnyk, 2023); відзначають перехід від кор-
поративного тренінгу до  корпоративної осві-
ти, що передбачає розвиток як індивідуаль-
них, так і організаційних здібностей (Şengür & 
Acar, 2014); звертають увагу на  її освітню сут-
ність, що відрізняється від тренінгових центрів 
і  має уніфіковану модель (Chen  & Zhai, 2019); 
підкреслюють взаємозв’язок корпоративної 
культури та  корпоративної освіти, акценту-
ють увагу на  ролі соціального партнерства 
в управлінні цим процесом (Harashchenko et al., 
2019); виокремлюють моделі корпоративних 
університетів та  їх ролі в  управлінні знан-
нями (Scarso, 2017; Singh, Verma  & Chaurasia, 
2020); закликають до переосмислення підходів 
до  корпоративного навчання, щоб воно стало 
стратегічним інструментом для стимулюван-
ня інновацій та  підприємницької діяльності 
всередині організацій (Coulson‐Thomas, 2000), 
завдяки узгодженню корпоративного нав-
чання з  бізнес-стратегією компанії (Ben-Hur, 
Jaworski & Gray, 2015).

Отже, цілком правомірно визначати кор-
поративну освіту як цілеспрямований процес 
навчання персоналу, інтегрований у  стратегію 
компанії. Вона виконує не лише функцію пе-
репідготовки кадрів, а  й сприяє формуванню 

корпоративної культури, забезпечує передачу 
знань між поколіннями працівників та  під-
тримує інноваційний розвиток. Корпоративна 
освіта відрізняється від традиційної професій-
ної тим, що охоплює не лише окремих співро-
бітників, а й саму організацію. Вона має низку 
особливостей: організаційний характер, при-
кладну спрямованість, гнучкість, адаптивність, 
є інструментом підвищення конкурентоспро-
можності компанії, оскільки сприяє профе-
сійному зростанню працівників і  підвищенню 
ефективності їхньої роботи.

Важливою характеристикою корпоратив-
ного навчання є його випереджувальна роль 
у структурних змінах. Швидкий розвиток нау-
ки, технологій та соціальних процесів створює 
розрив між новими знаннями та їх практичним 
застосуванням. Подолати цей бар’єр можливо 
лише за умови, що навчання випереджає по-
треби бізнесу та  ринку праці, забезпечуючи 
персоналу актуальні знання та  навички. Крім 
того, корпоративне навчання сприяє розвитку 
внутрішньої мотивації співробітників. Постій-
не здобуття нових знань та вдосконалення про-
фесійних навичок відкриває перед працівни-
ками ширші кар’єрні перспективи, як у межах 
компанії, так і поза нею. Це також підвищує рі-
вень впевненості в собі, стимулює до самороз-
витку та  сприяє загальному інтелектуальному 
зростанню. Однією з  ключових переваг кор-
поративного навчання є його безперервність. 
Воно охоплює не лише професійний розвиток, 
а й соціально-культурне зростання, що сприяє 
гармонійному розвитку особистості. Водночас 
така система має бути гнучкою та адаптивною, 
аби швидко реагувати на  зміни у  суспільстві, 
економіці та  виробництві. Головною метою 
корпоративного навчання є не просто передача 
знань, а їх ефективне застосування в реальних 
робочих ситуаціях. Успішне навчання прояв-
ляється у зміні професійної поведінки праців-
ників, підвищенні якості виконуваної роботи 
та  зростанні загальної продуктивності ком-
панії. Ключовим пріоритетом залишається не 
лише накопичення знань, а й посилення ефек-
тивності всієї організації.

В цілому можна зробити висновок, що кор-
поративна освіта є інструментом стратегіч-
ного розвитку компаній, що спрямований не 
лише на підвищення професійних компетенцій 
працівників, але й  на  формування культури 
безперервного навчання та  адаптацію до  змін 
бізнес-середовища. Вона може здійснюватися 
через корпоративні університети, внутрішні 
навчальні центри або партнерства з  освітніми 
установами.
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Визнаний експерт у галузі навчання та роз-
витку персоналу Р.  Ноє (R.  Noe) виокремлює 
такі сучасні тенденції корпоративного навчан-
ня: доступ до  навчання для всіх співробітни-
ків; навчання як безперервний процес; демон-
страція цінності навчання; інтеграція навчання 
у бізнес-стратегію (Noe, 2020). Поміркуємо над 
цими тенденціями. Однією з  ключових сучас-
них тенденцій є забезпечення доступу до нав-
чання для всіх співробітників. Це означає, що 
розвиток персоналу більше не обмежується 
лише внутрішніми курсами, а  включає мож-
ливості зовнішнього навчання, підтримку са-
моосвіти та  навіть ротацію посад для набуття 
нового досвіду. Ще однією важливою зміною 
є усвідомлення того, що навчання має бути 
безперервним процесом, а  не одноразовим 
заходом. Успішні компанії створюють умови, 
за яких співробітники можуть постійно вдо-
сконалювати свої навички та  адаптуватися 
до змін у бізнес-середовищі. Водночас все біль-
ша увага приділяється демонстрації цінності 
навчання. Керівництво прагне не просто інве-
стувати в розвиток персоналу, а й показати, як 
навчання впливає на продуктивність, кар’єрне 
зростання співробітників та  загальний успіх 
компанії. Корпоративне навчання також стає 
спільною відповідальністю. Якщо раніше ос-
новний акцент робився на  ініціативу праців-
ників або тренерів, то тепер відповідальність 
розподіляється між керівництвом, тренерами 
та  самими співробітниками. Це дозволяє зро-
бити навчальний процес більш ефективним 
та  орієнтованим на  реальні потреби компанії. 
Нарешті, сучасні компанії дедалі більше інте-
грують навчання у свою бізнес-стратегію. Вони 
розглядають його не як витрату, а  як інвести-
цію, що допомагає досягати стратегічних цілей 
і  створювати конкурентні переваги. Тому на-
вчальні програми спрямовані не лише на  роз-
виток базових навичок, а  й на  формування 
інноваційного мислення, управління змінами 
та  адаптацію до  нових викликів. Це дозволяє 
забезпечити гармонійний розвиток бізнесу, по-
єднуючи стратегічні цілі з постійним професій-
ним зростанням персоналу. Таким чином, кор-
поративна освіта перетворюється на потужний 
інструмент розвитку компаній, що дозволяє їм 
залишатися конкурентоспроможними в  умо-
вах динамічного ринку.

Для того щоб корпоративна освіта була 
справді ефективною, вона має базуватися 
на реальних потребах компанії та  її співробіт-
ників. Впровадження освітніх програм без чіт-
кої оцінки актуальних компетенцій може при-
звести до  нерелевантних або малоефективних 

навчальних ініціатив. Саме тому в основу роз-
робки системи корпоративного навчання ма-
ють бути покладені достовірні дані про освітні 
потреби корпорації. Визначити, які навички 
та знання потрібні працівникам для досягнен-
ня стратегічних цілей компанії, можна лише за 
допомогою системного моніторингу освітніх 
потреб. Такий підхід дозволяє не лише адапту-
вати навчальні програми до реальних викликів 
бізнесу, а  й підвищити мотивацію персоналу 
до  навчання, адже співробітники отримують 
саме ті знання, які допоможуть їм бути ефек-
тивнішими у своїй роботі.

Таким чином, моніторинг освітніх потреб 
корпорації є ключовим етапом у  побудові ре-
зультативної системи корпоративного навчан-
ня. Він дає можливість вчасно виявляти прога-
лини у  компетенціях персоналу, прогнозувати 
майбутні виклики та забезпечувати безперерв-
ний розвиток як окремих працівників, так 
і всієї організації. За твердженням Дж. Берсіна 
(J. Bersin), люди зайняті, вони відчувають стрес 
на своїй роботі (81 % вигоряють), і вони хочуть, 
щоб роботодавець допоміг їм розвиватися. 
Якщо ви можете надати відповідні навчальні 
можливості (а це само по собі складно), які до-
помагають людям розвиватися, ви справді ке-
руєте процесом (Bersin, 2022).

Освітні потреби корпорації  — це запити 
та вимоги компанії щодо навчання та розвитку 
своїх співробітників, необхідні для досягнення 
стратегічних цілей бізнесу, підвищення продук-
тивності, конкурентоспроможності та адаптації 
до  змін у  середовищі. Освітні потреби корпо-
рації  — це сукупність знань, навичок та  ком-
петенцій, які необхідні для ефективного функ-
ціонування та розвитку організації. Ці потреби 
визначаються стратегічними цілями компанії, 
вимогами ринку та  технологічними змінами. 
В  англомовних наукових публікаціях для по-
значення поняття «освітні потреби корпорації» 
використовуються терміни «corporate learning 
needs» або «corporate training needs». Ці терміни 
широко застосовуються для опису знань, нави-
чок та  компетенцій, необхідних організаціям 
для досягнення своїх стратегічних цілей та адап-
тації до змін у бізнес-середовищі (Bersin, 2022). 

Визначення освітніх потреб є ключовим 
етапом у  створенні ефективної системи кор-
поративного навчання та  розвитку персоналу. 
Це не лише сприяє вдосконаленню професій-
них компетенцій працівників, а  й забезпечує 
стратегічне управління знаннями в організації 
(Noe, 2020). Моніторинг освітніх потреб доз-
воляє не тільки реагувати на поточні виклики, 
а й прогнозувати майбутні зміни, підтримуючи 
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довгострокову ефективність компанії. Процес 
виявлення освітніх потреб сприяє: залученню 
всіх зацікавлених сторін (персоналу, партне-
рів, керівництва) до  визначення ключових на-
вчальних пріоритетів та  напрямків розвитку; 
отриманню об’єктивної інформації щодо не-
обхідних змін та  вдосконалення у  професій-
ній діяльності як на  індивідуальному, так і  на 
корпоративному рівні; урахуванню очікувань 
та преференцій співробітників щодо форматів 
і  методів навчання, що сприяє підвищенню їх 
мотивації та залученості; обґрунтуванню необ-
хідності фінансових, часових та експертних ре-
сурсів для реалізації програм навчання; відсте-
женню динаміки змін та підготовці організації 
до  майбутніх викликів, технологічних іннова-
цій та реформ.

Моніторинг (від англ. monitoring  — відсте-
ження) у  сфері корпоративного навчання оз-
начає системний процес діагностики, прогно-
зування та оцінки потреб у навчанні. Основна 
мета такого моніторингу — формування ефек-
тивної системи навчання, яка відповідає стра-
тегічним цілям організації.

Згідно з концепцією моніторингу він вклю-
чає: спостереження та вимірювання поточного 
рівня компетентностей співробітників; аналіз 
отриманих даних для формування нового знан-
ня про стан розвитку персоналу; моделювання 
та  прогнозування подальших навчальних по-
треб; прийняття відповідних управлінських рі-
шень щодо навчальних програм.

Ефективне відстеження потреб у  навчанні 
допомагає організації: виявити рівень знань, 
навичок та  компетенцій, якими вже володіє 
персонал; визначити ключові навички та  ком-
петенції, які необхідні для досягнення корпо-
ративних цілей; оцінити доступні можливості 
навчання (внутрішні ресурси компанії, зовніш-
ні навчальні платформи, партнерські програми 
тощо); ідентифікувати слабкі сторони наявної 
системи підготовки персоналу та  запропону-
вати шляхи їхнього вдосконалення; підвищити 
привабливість компанії для залучення висо-
кокваліфікованих спеціалістів; оптимізувати 
витрати бюджету на  навчання, забезпечуючи 
максимальну ефективність інвестованих ре-
сурсів.

Для ефективної побудови корпоративної 
системи навчання необхідно визначити:

— стратегічні цілі організації, які мають бути 
досягнуті через навчання персоналу (НАВІЩО 
навчати?);

— перелік необхідних компетенцій, які від-
повідають запланованим змінам та  викликам 
бізнесу (ЧОГО навчати?);

— категорії співробітників, які потребують 
навчання для ефективного виконання своїх по-
садових обов’язків (КОГО навчати?);

— проблемні зони в  роботі персоналу, що 
можуть бути усунені завдяки навчанню (екс-
прес-діагностика якості управління);

— відповідність навчальної програми ре-
альним потребам співробітників для підви-
щення продуктивності праці;

— пріоритетність навчання для різних кате-
горій працівників залежно від їх ролі в органі-
зації;

— детальну розробку програм навчання, які 
максимально відповідають актуальним та пер-
спективним потребам компанії.

Аналіз освітніх потреб у  корпоративному 
середовищі здійснюється на  трьох основних 
рівнях: організаційному, операційному (функ-
ціональному) та індивідуальному, що дозволяє 
визначити ключові напрями розвитку персона-
лу та  організації в  цілому (McGehee  & Thayer, 
1961; Watcharadamrongkun, Puengrung & Winit-
Watjana, 2024; Raj, Muniapan  & Indiran, 2024). 
Кожен рівень має власну специфіку, завдання 
та  вплив на  розвиток персоналу та  компанії 
в цілому. На рівні організації та її стратегічного 
управління такий аналіз спрямований на оцін-
ку загальних потреб компанії, включаючи ана-
ліз існуючих систем, процедур і корпоративної 
культури. Це дає можливість визначити стра-
тегічні цілі навчання та  оцінити потенційний 
вплив освітніх заходів на  загальну ефектив-
ність компанії. У  контексті окремих груп пра-
цівників, які об’єднані спільною сферою дія-
льності чи посадовими обов’язками, аналіз 
потреб у  навчанні спрямований на  вдоскона-
лення професійних компетенцій та  навичок, 
необхідних для виконання конкретних функ-
цій. Особливе значення тут має оцінка рівня 
обізнаності працівників щодо специфічних 
тем, а також виявлення прогалин у знаннях, які 
можуть впливати на якість виконання робочих 
завдань. На  індивідуальному рівні визначення 
освітніх потреб базується на  оцінці ефектив-
ності діяльності кожного працівника. Це може 
здійснюватися через самооцінювання, оцінку 
безпосереднього керівника або методологію 
360°, яка передбачає залучення колег та  інших 
стейкхолдерів. Аналіз індивідуальних освітніх 
потреб дозволяє не лише підвищити професій-
ний рівень працівника, але й сприяє підвищен-
ню загальної продуктивності роботи команди 
та організації.

Таким чином, системний моніторинг потреб 
у  навчанні на  всіх рівнях  — організаційному, 
груповому та  індивідуальному  — є важливим 
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інструментом управління людськими ресурса-
ми. Він забезпечує можливість гнучкого реа-
гування на зміни у вимогах ринку, підвищення 
конкурентоспроможності компанії та ефектив-
ного розподілу ресурсів для навчання та  роз-
витку персоналу.

Продовжуючи розгляд процесу аналізу 
освітніх потреб, варто зазначити, що він вклю-
чає кілька ключових етапів, серед яких органі-
заційний аналіз, аналіз особистості та  аналіз 
завдань. Для їх проведення використовуються 
такі методи, як спостереження, інтерв’ю, опи-
тування та  анкети, кожен із  яких має свої пе-
реваги та  обмеження. Організаційний аналіз 
спрямований на оцінку відповідності навчаль-
них програм стратегічним цілям компанії та  її 
ресурсним можливостям. Важливо також кон-
тролювати, чи забезпечується підтримка з боку 
керівництва та  колег для успішного впрова-
дження отриманих знань у  робочий процес. 
Аналіз особистості допомагає визначити, чи 
справді навчання є необхідним рішенням, хто 
саме його потребує та чи мають співробітники 
достатні базові навички та мотивацію для ефек-
тивного засвоєння матеріалу. Оскільки низька 
продуктивність є однією з  головних причин 
організації навчання, важливо враховувати 
такі фактори, як рівень зворотного зв’язку, 
наявність необхідного обладнання та  робочих 
стандартів. Якщо проблеми з  продуктивністю 
пов’язані не з  браком знань, а  з іншими орга-
нізаційними чинниками, навчання не буде 
ефективним інструментом їхнього вирішення. 
Щоб забезпечити максимальну результатив-
ність навчальних програм, менеджери та  тре-
нери повинні враховувати рівень підготовки 
співробітників, їхні робочі умови та  можливі 
бар’єри у навчанні ще до початку навчального 
процесу. Аналіз завдань дозволяє визначити, 
які саме знання, навички та компетенції є кри-
тично важливими для виконання професійних 
обов’язків. Сучасний підхід до  цього процесу 
передбачає моделювання компетенцій, яке охо-
плює не лише професійні знання й навички, а й 
особистісні установки, цінності та індивідуаль-
ні характеристики працівників. Такий комплек-
сний підхід сприяє ефективнішому формуван-
ню навчальних програм, які відповідають як 
потребам працівників, так і стратегічним цілям 
організації.

Потреби в  навчанні можна класифікува-
ти за різними критеріями, зокрема за рівнем 
компетенцій, часовим горизонтом, джерелом 
виникнення та  форматом навчання. Така кла-
сифікація дозволяє не лише визначити ключові 
напрями розвитку персоналу, а  й оптимально 

розподілити ресурси компанії на навчальні іні-
ціативи. Залежно від рівня компетенцій освітні 
потреби можуть бути спрямовані на розвиток 
фахових або технічних навичок, що безпосеред-
ньо пов’язані з виконанням посадових обов’яз-
ків. Це може включати, наприклад, опанування 
нового програмного забезпечення, поглиблен-
ня знань у  сфері фінансового менеджменту 
або освоєння сучасних методів аналізу даних. 
Поряд із цим важливим напрямом є розвиток 
м’яких навичок, таких як ефективна комуні-
кація, управління часом, критичне мислення 
та робота в команді, що сприяють підвищенню 
продуктивності та  адаптивності працівників 
до змін. Окремо слід виділити цифрову грамот-
ність, яка стала критично важливою в  умовах 
технологічної трансформації бізнесу, а  також 
інноваційні та стратегічні компетенції, що фор-
мують здатність організації швидко реагувати 
на виклики ринку.

З точки зору часової перспективи навчаль-
ні потреби можуть бути операційними, тобто 
такими, що потребують негайного вирішення, 
наприклад, у  зв’язку з  впровадженням нового 
регламенту або змінами у внутрішніх процеду-
рах компанії. Водночас стратегічні освітні по-
треби орієнтовані на довгостроковий розвиток 
організації та підготовку персоналу до майбут-
ніх викликів, таких як цифрова трансформація 
або розширення бізнесу на нові ринки.

Джерела виникнення потреб у  навчанні та-
кож є важливим фактором при їх визначенні. 
Деякі з  них є регламентованими, оскільки ви-
пливають із вимог законодавства або галузевих 
стандартів, зокрема обов’язкове підвищення 
кваліфікації чи сертифікаційні програми. Інші 
зумовлені динамікою зовнішнього середовища, 
наприклад, необхідністю адаптації до  нових 
ринкових умов чи впровадження технологічних 
інновацій. Крім того, значна частина навчаль-
них ініціатив формується під впливом внутріш-
ніх потреб компанії, які можуть бути спричине-
ні змінами в її структурі, стратегії або корпора-
тивній культурі. Формат навчання також визна-
чає, як саме реалізовуватимуться навчальні іні-
ціативи. Це можуть бути традиційні формальні 
програми, які включають курси, тренінги, семі-
нари та сертифікаційні модулі, або неформаль-
ні освітні заходи, що охоплюють наставництво, 
обмін досвідом у команді чи самостійну освіту. 
Сучасні тенденції передбачають активне впро-
вадження змішаних форматів навчання, які по-
єднують онлайн-курси, гейміфікацію, симуляції 
та інші інтерактивні інструменти.

Таким чином, розуміння різних типів по-
треб у  навчанні дозволяє організаціям ефек-
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тивно планувати навчальні заходи, забезпечу-
ючи розвиток персоналу відповідно до страте-
гічних цілей компанії. Системний підхід до ана-
лізу та задоволення освітніх потреб сприяє не 
лише підвищенню кваліфікації працівників, а й 
зміцненню конкурентних позицій організації 
на ринку.

Моніторинг освітніх потреб корпорації є 
важливим інструментом стратегічного управ-
ління людським капіталом. Він не лише сприяє 
розвитку навичок та  компетенцій працівників, 
а й допомагає організації адаптуватися до нових 
викликів, покращувати свою конкурентоспро-
можність та  раціонально розподіляти ресурси. 
Регулярний аналіз навчальних потреб дозволяє 
створити гнучку, ефективну систему корпора-
тивного навчання, що відповідає сучасним тен-
денціям та викликам бізнес-середовища.

Для складання довготермінових програм 
навчання і  розвитку персоналу важливо ро-
зуміти не тільки внутрішньокорпоративні по-
треби, але й  враховувати глобальні тенденції. 
Цікавий і ґрунтовний аналіз потреб у навчанні 
в  корпораціях на  глобальному рівні представ-
лений у публікації С. Кондрат (S. Kondrat) «Top 
10 Learning & Development (L&D) Trends in 
2025», яка окреслює ключові тенденції у сфері 
корпоративного навчання (Kondrat, 2025). Ці 
тенденції демонструють, як компанії адапту-
ють свої стратегії розвитку персоналу до  змін 
у  бізнес-середовищі, технологічних інновацій 
та  нових вимог до  компетенцій працівників. 
Мова йде про зростаючу роль персоналізова-
ного навчання, що реалізується через викори-
стання штучного інтелекту, розвиток мікронав-
чання як ефективного способу засвоєння мате-

ріалу, а  також про підвищену увагу до  м’яких 
навичок, необхідних у цифрову епоху. Значного 
поширення набуває упровадження технологій 
доповненої (AR), віртуальної (VR) та розшире-
ної (XR) реальностей у навчальні процеси, що 
дозволяє створювати реалістичні моделювання 
робочих ситуацій, а також підхід, орієнтований 
на підтримку психоемоційного добробуту спів-
робітників. Всі ці тенденції підтверджують, що 
корпоративне навчання стає не лише інстру-
ментом професійного розвитку, а й важливим 
елементом стратегічного управління знаннями 
в організації.

Висновки. Дослідження підтвердило, що 
корпоративна освіта є ключовим інструментом 
стратегічного розвитку компаній, спрямованим 
не лише на підвищення кваліфікації працівни-
ків, а й на формування культури безперервного 
навчання та  адаптацію до  змін бізнес-середо-
вища. Системний моніторинг освітніх потреб 
дозволяє виявляти прогалини в компетенціях, 
створювати персоналізовані навчальні програ-
ми та оптимально розподіляти ресурси. Засто-
сування сучасних технологій, зокрема штуч-
ного інтелекту, великих даних та  інтерактив-
них методів навчання, підвищує ефективність 
корпоративної освіти. Особливо важливим є 
розвиток м’яких навичок, цифрової грамотно-
сті та стратегічного мислення для адаптивності 
працівників до професійних змін. Моніторинг 
навчальних запитів стає стратегічним інстру-
ментом довгострокового розвитку компаній, 
сприяючи їх конкурентоспроможності, про-
дуктивності персоналу та  створенню гнучких 
освітніх систем, що відповідають викликам су-
часного ринку.
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Bratko M.
MONITORING THE CORPORATION’S EDUCATIONAL NEEDS AS A KEY INSTRUMENT 
FOR ORGANIZING CORPORATE TRAINING AND EMPLOYEE DEVELOPMENT

Abstract. The article is devoted to the study of monitoring corporate educational needs as a strategic tool 
for corporate training and employee development. In the modern business environment, technological changes 
and global challenges require continuous updating of employees’ competencies. The author emphasises that 
traditional educational programs often fail to keep up with market dynamics, making corporate training a key 
factor in organizations’ competitiveness. Monitoring educational needs is considered a systematic process 
that includes analyzing employees’ knowledge and skills, identifying competency gaps, and forecasting future 
training demands. A monitoring model is proposed, encompassing three levels: organizational, operational, 
and individual. The role of modern approaches to analysing educational needs is examined, particularly the use 
of analytical data and competency assessments to develop effective training programs. The study proves that 
effective monitoring of educational needs enhances employee productivity, facilitates adaptation to business 
environment changes, and fosters a culture of continuous learning, which is critically important for the long-
term success of companies. Particular attention is paid to the implementation of adaptive learning strategies that 
align corporate training with real business challenges. The role of company leadership in establishing an effective 
knowledge management system is also analyzed. The research findings may be useful for HR professionals, 
educational managers, and executives seeking to improve learning processes in corporations (organizations).

Keywords: corporate education, corporate training, monitoring educational needs, learning strategy, employee 
development, knowledge management.
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