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ВПЛИВ КОУЧИНГ-ТЕХНОЛОГІЙ НА РОЗВИТОК КАДРОВОГО ПОТЕНЦІАЛУ ОРГАНІЗАЦІЇ 

У статті досліджено одну із сучасних технологій, яка має суттєвий вплив на розвиток кадрового потенціалу – коучинг. 
Визначена тематика є актуальною для розвитку будь-яких підприємств, адже це джерело для відкриття нових перспектив, 
інноваційних ідей, стійких конкурентних позицій. Авторами обґрунтовано визначення ролі коучингу, сфокусовано увагу на 
взаємозв’язку змістовності терміну із компонентами кадрового потенціалу, змодельовано процес прийняття управлінського 
рішення із впровадження коучингу в роботу організації, розглянуто етапи коучингового процесу. Розроблено рекомендації 
для ефективного впровадження коучинг-технологій у діяльність інноваційно-спрямованих організацій задля зміцнення 
кадрового потенціалу та їх подальшого стійкого розвитку. 
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ВСТУП 
На сучасному етапі розвитку ринкових відносин 

організація може досягти конкурентних переваг та 
ефективних результатів діяльності шляхом використання 
нових технологій, методів та інструментів управління 
у галузі професійного розвитку працівників, розкриття 
їх можливостей, здатності до генерування цікавих 
ідей, спроможності до навчання та саморозвитку. Саме 
кадри підприємства та їх потенціал здатний перетво-
рити звичний плин роботи організації на творчий та 
інноваційно спрямований процес, надати товарам або 
послугам установи унікальності, що так необхідно 
для підтримки власного бренду та досягнення сталого 
розвитку. Й одним з інструментів, який сприятиме за-
даному управлінському вектору є коучинг, який доз-
волятиме працівникам розкрити власний потенціал, 
забезпечить здатність самостійного прийняття певних 
виробничих рішень, застосовуючи свої знання, вміння, 
навички та практичний досвід. А для організації – це 
можливість формування командного духу, корпора-
тивної культури, мотивування персоналу ефективно 
управляти часом, спроба мінімізувати плинність кадрів, 
управляти організаційними змінами та перспектива 
зміцнення позитивного іміджу у діловому середовищі. 
Отже, імплементація коучинг-технологій у практику 
кадрового управління сучасних організацій стане за-
порукою підвищення рівня компетентності персоналу, 
якості та ефективності виконуваної роботи, ланкою 
до їх професійної та особистісної самореалізації, руй-
нівною силою стереотипного мислення, що вкрай ак-
туально в умовах сьогодення. 

Коучинг як поняття та інструмент діяльності вперше 
застосував Т. Геллвей. Відомими закордонними авто-
рами, які розглядали визначену тематику є Дж. Уітмор, 
Т.Дж. Леонард, М. Аткінсон, М. Дауні та ін. У працях 
вітчизняних науковців питання використання у прак-
тичній діяльності технології коучингу все ще залиша-
ються недостатньо розгалуженим, проте можна від-

значити таких вітчизняних науковців, як В. Маховка, 
О. Денисенко, М. Нагара, О. Нежинська, Р. Бала, Н. Кир-
лик, В. Швець, О. Хмельницька, В. Павлов та ін., які 
досліджували цю проблематику. 

МЕТА роботи полягає у дослідженні особливостей 
коучингу та його стратегічного впливу на управління 
організацією, з’ясуванні основних аспектів його взає-
модії із кадровим потенціалом та розробленні реко-
мендацій для ефективного впровадження коучинг-
технологій у діяльність інноваційно-спрямованих ор-
ганізацій. 

МЕТОДИ ДОСЛІДЖЕННЯ 
Методологічною та інформаційною базою роботи 

є наукові праці, матеріали періодичних фахових та 
профільних видань, різноманітні ресурси Internet. У на-
писанні статті використовувались такі методи, як сис-
темного аналізу (вивчення та аналіз наукових підло-
дів до визначення понять коучинг та кадровий потен-
ціал), порівняльний метод (зіставлення досліджуваних 
термінів за різними ознаками), моделювання (моде-
лювання прийняття управлінського рішення), абст-
рактно-логічний метод (теоретичне узагальнення та 
формування висновків статті) та інші загальнонаукові 
та спеціальні методи пізнання. 

РЕЗУЛЬТАТИ 
Основним чинником успіху діяльності будь-якої 

організації є рівень професійного розвитку її кадро-
вого складу і, зокрема, кадрового потенціалу. Якщо 
звернутися до визначення поняття «кадровий потен-
ціал», то саме він об'єднує у собі сукупність якісних і 
кількісних характеристик персоналу підприємства, 
підкреслює його інноваційний характер, спрямований 
на досягнення цілей довгострокового розвитку під-
приємства [1; 2]. 

Як зазначалося у попередніх дослідженнях, кадро-
вий потенціал об’єднує в собі наявність на підприєм-
стві резерву людських ресурсів, які відповідають певним 
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критеріям (освіта, рівень кваліфікації, професійні на-
вички, уміння тощо) для конкретних посад та викону-
ють покладені на них функції, завдяки чому у разі 
непередбачуваних ситуацій можна замінити праців-
ника без витрат на це найважливіших ресурсів (час, 
гроші). Отже, кадровий потенціал у реальному вигляді 
може бути подано можливостями працівників, якістю 
їх професійно-кваліфікаційної підготовки, трудовими, 
особистісними, психологічними і фізіологічними якос-
тями, а також, що найбільш важливо, інтелектуаль-
ними, творчими та креативними здібностями [3]. Стра-
тегічно орієнтовані на розвиток керівники будуть 
прагнути до його зміцнення, оскільки інвестування в 
кадри – це можливість придбання вагомої конкурентної 
переваги, шлях до підвищення продуктивності праці 
та отримання максимальних прибутків. 

Варто відзначити, що найбільші компанії у нашій 
країні й в усьому світі все більше зацікавлені у вдою-
коналенні продуктивності своїх співробітників: фахівці 
повинні вчитися й розкривати свій потенціал для ус-
пішного виконання будь-яких завдань і підвищення 
вартісних показників підприємства. Для цього запро-
ваджується стажування співробітників, мотивація під-
вищенням розміру оплати їх праці, посадове зрос-
тання, тренінги та курси. Отже, перспективним нап-
рямом забезпечення ефективної діяльності організацій, 
яке сприятиме підвищенню кваліфікації персоналу, 
його навчанню, професійній адаптації та зростанню про-
дуктивності праці є коучинг, який допомагає макси-
мально використовувати трудовий потенціал кожного 
співробітника й розвивати здібності безпосередньо у 
процесі праці. 

У науковій літературі коучинг визначають багато-
аспектно. Наразі Дж. Уітмор трактує коучинг як «но-
вий стиль управління людськими ресурсами, техно-
логії якого сприяють мобілізації внутрішніх можли-
востей і потенціалу працівників, постійному вдоско-
наленню професіоналізму та кваліфікації працівників, 
зростанню рівня їх конкурентоспроможності, забезпе-
чують розвиток компетентності, спонукають до інно-
ваційного підходу у виробничому процесі» [4, с. 13], 
що впритул наближує до необхідності його розгляду з 
кадровим потенціалом. 

Міжнародна федерація коучингу наділяє поняття 
функціоналом, визначаючи його як безперервне спів-
робітництво, яке допомагає досягнути реальних ре-
зультатів в особистому та професійному житті [5]. 
Результатом коучингу є поглиблення знань. Коучинг 
сприяє самовдосконаленню працівника [6]. М. Нагара 
наділив поняття перспективною конкурентоспромож-
ністю, оскільки коучинг спрямований на мобілізацію 
внутрішніх ресурсів підприємства, розвиток не обхід-
них здібностей і вмінь роботи з динамічно змінною 
інформацією, сприяє освоєнню передових стратегій 
отримання результату завдяки високій мотивації праці, 
створенню атмосфери творчості та ініціативи, підви-
щенню відповідальності за виконання завдань [7, с. 100]. 

Безумовно, коучинг – це мистецтво підвищення про-
дуктивності праці, процес створення умов для праці, 
триваючі відносини, які допомагають людям одер-
жати результати, процес розвитку особистості клієнта. 

Тому Е. Денисенко розкриває коучинг як індивіду-
альне тренування людини для досягнення значущих 
цілей, підвищення мобілізації внутрішнього потенціалу, 
розвиток необхідних здібностей та навичок, засвоєння 
провідних стратегій отримання результату [8, с. 52-53]. 

Адже, аналізуючи різні наукові дослідження коу-
чинг-технологій та кадрового потенціалу, зауважено 
наступні риси їх взаємодії через трактування поняття 
коучинг: 

– це методика розкриття потенціалу особистості 
для максимізації власної продуктивності та ефектив-
ності [9]; 

– це прикладний інструментарій для управлінців, 
метою якого є покращення професійної діяльності 
кадрового складу, досягнення певних цілей у вирі-
шенні управлінських завдань [10]; 

– він допомагає поглибити знання, покращити кое-
фіцієнт корисної дії персоналу, стимулює мислення і 
творчість та надихає на максимальне розкриття його 
особистісного та професійного потенціалу [5]; 

– це мистецтво сприяти самовтіленню таланту 
людини [11]; 

– це технологія для осіб, які прагнуть до чогось у 
житті, мають амбіції, але потребують підтримки [12]; 

– це планомірний процес, в якому людина роз-
виває вміння та досягає зазначених компетенцій за 
допомогою ретельного оцінювання, цілеспрямованої 
практики та регулярного зворотного зв’язку [12]. 

Отже, сукупність окремих елементів визначеного 
поняття враховує структурні компоненти кадрового 
потенціалу, зосереджуючись на певних індикативних 
елементах, серед яких організаційно-цільові (органі-
заційні та особисті цілі, мотиви, стимули, бажання), 
особистісні (інтелект, здібності, можливості, схиль-
ності), компетентнісні (знання, вміння, навички), інфо-
комунікативні (способи взаємодії у команді, інформа-
ційна взаємодія), креативні (творчість, талант, само-
ствердження, самовираження). 

З позицій коучингу, кадровий розвиток – процес 
безсумнівний та очевидний. Тому визначимо ключові 
цілі впровадження технології коучингу у діяльність 
організацій: 

– досягнення єдності місії та цілей підприємства й 
потенціалу його працівників; 

– забезпечення високого рівня конкурентних позицій; 
– підвищення результативності роботи працівників 

та підприємства; 
– створення сприятливої атмосфери та високої ор-

ганізаційної культури в колективі; 
– формування механізмів матеріальної та немате-

ріальної мотивації; 
– сприяння розвитку командоорієнтованості; 
– розвиток лідерських здібностей, налагодження 

ефективного графіку управлінської ланки, ефективне 
делегування повноважень. 

– підвищення професіоналізму кадрів, їх розвиток 
та постійне вдосконалення. 

З огляду на це, на рис. 1 нами змодельовано процес 
прийняття управлінського рішення з впровадження 
коучингу у діяльність організації. 
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Рис. 1. Моделювання процесу прийняття управлінського рішення щодо впровадження коучингу в діяльність 

організації [власна розробка авторів] 

Адже, можна побачити, що даний процес є циклічним, 
оскільки неможна зупинятися у розвитку. Кожен пра-
цівник має набір певних компетенцій, а у процесі нав-
чання і спілкування з коучем набуває нових, або від-
точує наявні, проте через деякий час він потребує 
подальшого розвитку та вдосконалення залежно від 
нових сформованих потреб відносно розвитку під-
приємства та ринкових умов. До того ж ключовим 
результатом проведення коучингу є формування стра-
тегії розвитку кадрового потенціалу, усвідомлення 
людьми своїх професійних та особистісних переваг у 
перспективі. 

Коуч має виступати сполучною ланкою між керів-
ником і фахівцями-професіоналами та допомагати 
розгледіти прогалини у процесі керівництва підпри-
ємством, які, можливо, чинять негативний вплив на 
співробітників і корпоративний дух в організації, 
створюють несприятливі умови роботи, не дозволя-

ють працювати на зміцнення конкурентних позицій 
підприємства. Він має легко виявити справжній стан 
справ у галузі і в організації, надавши керівництву 
правдиву й реальну інформацію, яка допоможе у 
прийнятті важливих рішень. 

Для досягнення своїх цілей у роботі коуч може 
використовувати різні методики, проникаючи у світо-
сприйняття людини, аналізуючи її поведінку на основі 
особистого життя, інтересів, життєвих принципів і 
рис характеру. Зазначена концепція допомагає поба-
чити те, що самостійно людина помітити не може, 
знайти й найбільш плідно розкрити всі якості у про-
фесійній діяльності, у вирішенні складних питань. З 
погляду управління, коучинг може розглядатися і як 
самостійний вид діяльності, і як стиль управління. 
Інакше кажучи, він може впроваджуватися у вигляді 
певних «коучинг сесій», які менеджери і учасники 
команди відокремлюють від звичайної діяльності 
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підприємства, або він може бути інтегрований у по-
точне (оперативне) управління команди або відділу. 
У будь-якому випадку його мета полягатиме в тому, 
щоб спонукати людей до розвитку, навчити вирішувати 
проблеми самостійно, розкрити прихований потенціал 
та здібності. І щоб впоратися зі складнощами й опти-

мізувати процеси, коучі безперервно спілкуються з 
клієнтами, мотивують їх і навчають подоланню бар’єрів 
на шляху до нескінченного розвитку й успіху. Основні 
кроки коучингового процесу на підприємстві подано 
на рис. 2. 

 
Рис. 2. Основні кроки коучингового процесу на підприємстві (розроблено на підставі [13]) 

Щоб коучинг став стратегічним впровадженням, 
потрібно щось більше ніж сума результатів тренування 
окремих людей. Використання коучингу робить свій 
внесок у досягнення організаційних цілей, проте його 
впровадженням потрібно керувати і слід створювати 
такі умови, щоб кожен міг робити свій внесок у до-
сягнення стратегічних цілей підприємства. 

Наразі діяльність коучингів трактується багатьма 
підприємцями як надання інформаційно-коналтин-
гових послуг. Безумовно, коуч – це професіонал, здат-
ний бачити й цінити в людині й організації все по-
зитивне, він володіє спеціальними знаннями й навич-
ками, які дозволяють допомогти за дуже короткий час 
самим розкрити власний потенціал, обійти всі пере-
шкоди й досягти мети [13]. Однак не всі підприємства 
прагнуть використовувати технології коучингу у 
своїй роботі. Гальмує його впровадження і відсутність 
розуміння специфіки діяльності коучерів, і низький 
рівень комунікативної взаємодії з підлеглими. Слід 
чітко збагнути, що від впровадження його принципів 
виграє як співробітник у своїй подальшій кар’єрі, так 
і вся організація у напрямі розвитку. Тому іноваційно-
спрямованим організаціям для ефективного впрова-
дження коучинг-технологій у свою діяльність орієн-
тованим на зміцнення кадрового потенціалу рекомен-
дується наступне: 

– чітко розуміти місію, цілі і стратегії розвитку 
організації та бути готовими інвестувати в розвиток 
свого персоналу задля його ініціативності, відповідаль-
ності, готовності генерувати і втілювати нові ідеї; 

– проводити постійний та регулярний контроль за 
станом та розвитком кадрового потенціалу відповідно 
до поточних і перспективних завдань розвитку самого 
підприємства; 

– поєднати цінності організації і співробітників, 

проводити їх моніторинг і реалізовувати у робочій 
обстановці; 

– сформувати відповідальність у співробітників за 
прийняті рішення й отриманий результат; 

– зберегти баланс вимог у частині витрат, ефек-
тивності та розвитку талантів; 

– систематично оцінювати професійну гнучкість 
персоналу та адаптивність до змін; 

– підтримувати залученість та інтерес співробіт-
ників до розвитку незалежно від економічної ситуації; 

– заохочувати збільшення кількості професійних 
ініціатив, інноваційних пропозицій у вигляді авторських 
персонал-технологій, методів навчання, кейсів або тех-
нологічних портфоліо; 

– створювати спеціалізовані підрозділи, які займа-
тимуться організацією проведення коуч-сесій із керів-
никами й підлеглими, поширюватимуть інформацію 
відносно специфіки коучинга та технологій його про-
ведення. 

– систематизувати інформаційно-практичну роботу 
у даному напрямі (тренінги, вебінари, офлайн або он-
лайн конференції щодо коучинг-технологій). 

ВИСНОВКИ 
Застосовуючи коучинг як технологію впливу на 

підвищення кадрового потенціалу, можна отримати си-
нергетичний ефект: сформований механізм успішного 
виконання функцій персоналу, генерація нових ідей у 
рамках співпраці й партнерства допоможе підвищити 
вартість бізнесу, сформувати позитивний імідж та за-
безпечити конкурентоспроможність розвитку. Впро-
вадження технологій коучингу з урахуванням наданих 
рекомендацій сприятиме забезпеченню конкуренто-
спроможності компанії, її розвитку та досягненню 
стратегічних цілей. 
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THE INFLUENCE OF COACHING TECHNOLOGY  
ON THE DEVELOPMENT PERSONNEL POTENTIAL OF THE ORGANIZATION 

The paper examines one of the modern technologies that has a significant impact on the development of human resources – 
coaching. A certain topic is relevant for the development of any enterprise, because it is a source for discovering new prospects, 
innovative ideas, and stable competitive positions. It is the personnel of the enterprise and their potential that can turn the usual 
course of the organization's work into a creative and innovative process, provide the goods or services of the institution with 
uniqueness, which is so necessary to maintain its own brand and achieve sustainable development. 

The purpose of the paper is to highlight the features of coaching and its strategic impact on the management of the organization, 
clarify the main aspects of its interaction with human resources and develop recommendations for the effective implementation of 
coaching technologies in the activities of innovation-oriented organizations. 

The paper substantiates the definition of the role of coaching, focuses on the relationship between the content of the term and the 
components of human resources. It is noted that the set of individual elements of the concept of coaching takes into account the 
structural components of human resources, focusing on certain indicative elements, including organizational and targeted, personal, 
competence, info-communicative, creative. In the course of the study, the process of making a managerial decision on the 
implementation of coaching in the work of the organization was modeled. The cyclical nature of a certain process is noted. The 
authors noted that the key result of coaching is the formation of a strategy for developing human resources, people's awareness of 
their professional and personal preferences in the future. The paper presents the key steps of the coaching process. 
Recommendations have been developed for the effective implementation of coaching technologies in the activities of innovation-
oriented organizations to strengthen human resources and their further sustainable development. The introduction of coaching 
technologies, taking into account the recommendations presented, will help ensure the company's competitiveness, development and 
achievement of strategic goals. Also, using coaching as a technology to influence the increase of human resources, you can get a 
synergistic effect. 

Keywords: coaching, coach, personnel potential, human resources management, competencies, development of personnel 
potential, strategic management 
 


