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Стаття присвячена дослідженню використання коучингу в системі управління трудовим потенціалом під-
приємства, його значенню для ефективної реалізації та підвищення продуктивності праці персоналу. Роз-
глянуто сутність коучингу. Підкреслено, що управління в стилі коучингу за кордоном стає складовою управ-
ління не тільки великих, але й середніх та малих підприємств. Виявлено передумови застосування коучингу 
в управлінні трудовим потенціалом підприємства та його переваги. Звернено увагу на ускладнення, які ви-
никають при застосуванні коучингу в управлінні трудовим потенціалом підприємства. Доведено, що основою 
трудового потенціалу є професійний, мотивований працівник, з необхідним, для стратегічного розвитку під-
приємства, набором компетенцій, тому управління трудовим потенціалом підприємства необхідно здійснюва-
ти з застосуванням коучингу, який допомагає розкрити потенціал співробітників.

Ключові слова: коучинг, коуч, методи управління, трудовий потенціал підприємства, управління в стилі 
коучингу.

The article is devoted to the research of the use of coaching in control system, its value by labour potential of 
the enterprise for effective realization and increase of the personnel labour of the enterprise productivity. Essence of 
enterprise labour potential management is exposed. Essence of coaching is considered, it is marked that coaching 
as the area of knowledge did not yet purchase the system and is continuing to develop. Management in style of 
coaching becomes the constituent of management not only on huge but also in middle and small enterprises abroad. 
The subjects and objects of coaching are given. Coach’s description and his types is given. The coach’s role in cre-
ation of atmosphere that allows to the client to be concentrated on self-realization, potential opening, forming of new 
method of cooperation between leaders and employees is represented. Pre-conditions and features of management 
of enterprise labour potential coaching are marked in the. Advantages of management labour potential are educed in 
style of coaching. The use of coaching in the management of enterprise labour potential assists to the development 
of personnel potential and creativity; to the increase of training efficiency and level of personnel labour motivation; 
to strengthening of organizational culture and communicative connections between the workers of the enterprise, to 
the ambulance and effective reaction on critical situation, manager time limits is set in the article. Attention is paid 
to complications that arise up at coaching in the management of enterprise labour potential. The basis of labour 
potential is the professional, motivated worker, with necessity, for strategic development of the enterprise, with the 
set of competences, that is why the management of enterprise’s labour potential must be carried out with the use of 
coaching who helps to expose employees potential, as he/ she helps people to change, to improve is proved in the 
article. Thus, ponderable constituent of control system of labour potential becomes the coaching in case of partici-
pating of leaders of higher management level in this process, then a leader becomes a person partner for achieving 
for promoting employees productivity and provides steady development of the enterprise. 

Keywords: coaching, coach, management methods, labour potential of the enterprise, management in coaching 
style.
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Постановка проблеми. Умовою сталого 
розвитку будь-якого підприємства в сучас-
них умовах є підвищення професійного рівня 
персоналу – складової трудового потенціалу.  
Це особливо актуально в сучасних умовах, 
коли проблема оновлення набутих знань і 
навиків стає все гострішою. За даними Всес-
вітнього економічного форуму більше 80% 
керівників підприємств прискорюють плани 
з оцифрування робочих процесів і викорис-
тання віддаленої роботи; 50% роботодавців 
очікують прискорення автоматизації дея-
ких ролей в своїх організаціях [1, с. 13], а до 
2025 року майже 50% працівників, які мають 
залишитися на своїх посадах, повинні будуть 
пройти професійну перепідготовку для отри-
мання основних навичок [1, с. 6]. На вітчизня-
них підприємствах ситуація загострюється й 
через виїзд робочої сили за кордон та воєнні 
дії. В таких умовах не тільки керівний склад 
підприємства, але й окремий працівник пови-
нен вміти стратегічно мислити, адаптуватися 
до постійних змін зовнішнього середовища. 
Тому нагальним є безперервний розвиток тру-
дового потенціалу підприємства, створення 
умов для найповнішого розкриття потенціалу 
кожного співробітника, його здатності збіль-
шувати свій внесок в діяльність підприємства. 
Система управління трудовим потенціалом 
дозволяє суттєво підвищити не тільки ефек-
тивність праці, але й господарювання в цілому 
і, відповідно, посилити конкурентні переваги 
підприємстві на ринку. Важливою складовою 
системі управління трудовим потенціалом 
підприємства може стати коучинг. Проте на 
вітчизняних підприємствах цей новітній інстру-
мент управління ще не набув поширення.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблеми управління трудовим потенціа-
лом розглядались в роботах зарубіжних і 
вітчизняних науковців: Г. Беккера, Я. Мін-
сера, Т. Шульца, Д. П. Богині, О. А. Грішнової, 
М. В. Семикіної та інших. Враховуючи специ-
фіку даного дослідження потрібно зазначити, 
що значний внесок в дослідження коучингу 
здійснили Т. Голві, Дж. Вітмор, М. Дауні, Т. Дж. 
Леонард, Г. Кимсі-Хаус, М. Ландсберг, Р. Бала, 
О. Марцинковська, І. Миколайчук, С. Невмер-
жицька, В. Никифорак, І. Петровська, Ю. Тара-
сенко та інші, проте більшість їх напрацювань 
присвячені методикам та технологіям засто-
сування коучингу, окремим аспектам щодо 
оцінювання елементів коучингу.

Виділення невирішених раніше частин 
загальної проблеми. Враховуючи сучасні 
умови діяльності вітчизняних підприємств 

додаткового дослідження потребують питання 
щодо можливостей використання коучингу як 
нового стилю управління на підприємствах та 
подолання існуючих його недоліків на практиці.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою дослідження є визначення 
сутності коучингу та обґрунтування доціль-
ності використання коучингу в управлінні тру-
довим потенціалом підприємства для забез-
печення його сталого розвитку за рахунок 
підвищення якісних характеристик співробіт-
ників та розкриття їх потенціалу.

Виклад основного матеріалу дослі-
дження. Трудовий потенціал є одним із чин-
ників формування конкурентних переваг 
підприємства, оскільки кількісні та якісні харак-
теристики трудового потенціалу впливають 
на продуктивність праці, якість виготовляє-
мої продукції, наданих послуг, рентабельність 
тощо. Крім того, носії трудового потенціалу є 
активними суб’єктами оновлення, інновацій-
ного розвитку виробництва; ступінь профе-
сіоналізму персоналу формує імідж підпри-
ємства, тип його трудової поведінки, рівень 
корпоративної культури [2, с. 103].

В даному дослідженні під управлінням 
трудовим потенціалом підприємства ми розу-
міємо сукупність організаційних, соціально-
економічних заходів щодо впливу на характе-
ристики працівників, що визначають розвиток 
їх інтелектуальних, професійних та фізичних 
здібностей, що забезпечують сталий розвиток 
підприємства. 

Сучасні методи підвищення ефективності 
діяльності підприємства вимагають впро-
вадження нових методів управління тру-
довим потенціалом підприємства, зокрема 
коучингу, який з кінця 80-х років ХХ століття 
набув значного поширення в провідних краї-
нах світу. Управління в стилі коучингу стало 
сьогодні невід’ємним елементом управління 
успішними підприємствами [3; 4]. Так, згідно 
дослідженням Simple Business частка осіб, 
що заробили більше 1 млн. доларів США за 
рік і мають професійну підтримку особистого 
або бізнес-коуча, становить 94% [5; 6, с. 6].  
За кордоном технології бізнес-коучингу вико-
ристовують не лише великі міжнародні компа-
нії, але й малі та середні [7].

Нову методику впливу на персонал розро-
били Томас Дж. Леонард (Thomas J. Leonard) 
(персональний коучинг) і Джон Вітмор (John 
Whitmore) (бізнес-коучинг). На сьогодніш-
ній день коучинг як галузь знань ще не 
набув цілісності та системності й продовжує  
розвиватися. 
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Існує багато визначень коучингу. У. Тімоті 
Голві (англ. W. Timothy Gallwey) – основопо-
ложник коучингового підходу, визначає коу-
чинг (coaching) як методику розкриття потен-
ціалу особистості для максимізації власної 
продуктивності та ефективності. 

М. Дауні (Myles Downey) розглядає коучинг 
як мистецтво сприяти підвищенню результа-
тивності, якості роботи, навчанню та розвитку 
іншої людини [8].

В Етичному кодексі Міжнародної федерації 
коучингу (ICF) зазначено, що коучингом нази-
вається процес, збудований на принципах 
партнерства, який стимулює мислення і твор-
чість клієнтів та надихає їх на максимальне 
розкриття свого особистісного та професій-
ного потенціалу [9].

Отже коучинг – це сукупність методів, 
інструментів, методик спрямованих на вияв-
лення та реалізацію потенціалу людини або 
колективу, шляхом самостійного надання 
відповідей на питання поставлених коучем. 
Правильно поставлені коучингові питання 
необхідні у випадках, коли якесь завдання 
видається нерозв’язним, тому людина не в 
змозі впоратися з проблемою без сторонньої 
допомоги. Вони дозволяють знайти правиль-
ний алгоритм дій, поглянути на ситуацію з різ-
них сторін, подолати почуття провини, нері-
шучість, повірити в себе.

З точки зору управління, коучинг може роз-
глядатися як самостійний вид діяльності, або 
як стиль управління і набуває все більшої 
популярності у всьому світі [10].

Управління трудовим потенціалом в стилі 
коучингу має низку переваг:

– розвиток потенціалу персоналу. За 
допомогою коучингу розкривається внутріш-
ній потенціал співробітників, що сприяє їх роз-
витку в процесі роботи і тим самим підвищу-
ється їх ефективність;

– підвищення ефективності навчання. 
Коучинг допомагає вчитися та застосовувати 
отримані знання на практиці;

– креативність. Коучинг заохочує спів-
робітників вносити креативні пропозиції щодо 
покращення виробничих та бізнес-процесів;

– покращення взаємовідносин та якості 
життя членів колективу внаслідок форму-
вання атмосфери взаємоповаги та емоційної 
задоволеності від роботи сприяє розвитку 
найкращих якостей працівників і, відповідно, 
позначається на продуктивності їх праці;

– ефективне використання людей, їх 
навичок та ресурсів. У процесі коучингу керів-
нику відкриються раніше приховані таланти 

співробітників, шляхи вирішення практичних 
проблем, в тому числі тих, які виявити можуть 
тільки ті, хто регулярно з ними стикається. 
Коучинг дозволяє використовувати робочий 
потенціал співробітника чи команди на 100%;

– швидка та ефективна реакція на кри-
тичну ситуацію. Якщо співробітники відчу-
вають атмосферу поваги та визнання, вони 
завжди готові виступити на захист інтересів 
підприємства у критичній ситуації. Більше 
того, вони зроблять все можливе, щоб уник-
нути критичних ситуацій, і зроблять це самі 
без додаткових вказівок керівництва;

– мотивація персоналу. Коучинг допома-
гає співробітникам розкритися, повною мірою 
реалізувати себе та підвищити самооцінку, 
тому вони стають мотивованими на якісне 
виконання своїх обов’язків, на продуктивну і 
якісну роботу;

– економія часу менеджера. Співро-
бітники, з якими проводиться коучинг, готові 
брати на себе відповідальність, тому у керів-
ника з’являється час на виконання складніших 
функцій, яким раніше не приділялося належ-
ної уваги. Економія часу – істотна перевага 
коучингу над іншими системами управління.

Важливою особливістю коучингу є те, його 
можна проводити до, після і під час вико-
нання робіт. Він може проходити спонтанно, 
тривати одну хвилину або цілу годину. Голо-
вним інструментом для керівника, який хоче 
активізувати потенціал своїх співробітників, є 
ефективні питання [6, с. 4].

Дж. Вітмор (John Whitmore) звертає увагу 
на те, коучинг можна застосовувати до всіх 
співробітників підприємства, але особливо він 
є необхідним для таких категорій, як [11]:

– керівники; 
– успішні співробітники; 
– менеджери, які переживають не най-

кращі часи; 
– працівники, яким необхідні нові навички.
На думку Ю. В. Тарасенко і Ю. М. Чичкан-

Хліповки, об’єктами коучингу виступають: 
знання; навички та вміння; існуючі компетен-
ції працівника (групи людей), що навчаються 
[12, с. 163]. 

Фахівця, який проводить коуч-консульту-
вання позначають терміном «коуч», він не 
надає готові рішення для розв’язання конкрет-
ної проблеми [4]. Коуч прислухається до думок, 
цінностей та цілей клієнта; до протидії, страхів, 
недоліків, до внутрішнього голосу, який чинить 
опір змінам; вказує клієнту на його слабкості та 
недоліки і знаходить причини для зупинок на 
шляху до реалізації мети. Роль коуча полягає 
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у створенні такої атмосфери, яка б дозволила 
клієнту повністю зосередитися на самореалі-
зації, балансі та процесі.

Розрізняють кілька типів коучів [4]: 
– Зовнішній коуч, якого запрошують для 

консультування вищого керівництва підпри-
ємства. Основна мета – допомогти керівнику 
підприємства усвідомити, що він хоче отри-
мати від своєї діяльності, які цілі він перед 
собою ставить та як він буде їх досягати. 

– Внутрішній коуч вирішує оперативні 
завдання, які пов’язані з діяльністю підприєм-
ства, взаємодіє з фахівцями різних відділів, 
проводить групові та індивідуальні роботи 
з формування нового способу взаємодії між 
працівниками та кращому розумінню себе 
кожним співробітником. 

Варто зазначити, що вагомою складовою 
системи управління трудовим потенціалом 
коучинг стає у разі участі керівників вищого 
рівня управління в цьому процесі. При цьому 
керівник постає у ролі партнера для реаліза-
ції потенціалу самих підлеглих [13].

Вітчизняні дослідники В. Гурієвська, І. Мико-
лайчук вважають найкращими передумовами 
для застосування коучингу в управлінні тру-
довим потенціалом – гнучкість ієрархічних 
відносин у колективі; організація діяльності, 
орієнтованої на досягнення цілей; командні 
форми роботи тощо [14, с. 37; 15, с. 57].

Проте, потрібно враховувати ускладнення, 
які виникають при застосуванні коучингу в 
управлінні трудовим потенціалом [16]:

– частина управлінців не готові переда-
вати владні повноваження співробітникам;

– він неприйнятний для управлінців, які 
не упевнені в собі, у своїх силах і здібностях;

– потрібен певний час для проведення 
коучингу та отримання необхідних результатів 
для усього підприємства; 

– коучинг є додатковою статтею витрат, 
оскільки потребує значних витрат на коуч-сесії.

Висновки. Підсумовуючи вище викла-
дене, можна стверджувати, що управлінням 
трудовим потенціалом підприємства перед-
бачає використання сукупності заходів щодо 
впливу на характеристики працівників, що 
визначають розвиток їх інтелектуальних, про-
фесійних здібностей. Система управління 
трудовим потенціалом в стилі коучингу спря-
мована на формування системного мислення 
та задіяння колективного «розуму» підпри-
ємства, розширення його потенціалу. Такий 
підхід допомагає керівництву підприємства 
досягати поставлених цілей, вирішувати 
управлінські завдання, поліпшити професійну 
діяльність та розкрити потенціал співробіт-
ників, оскільки допомагає людям змінюва-
тися, самовдосконалюватися, особливо, коли 
керівник постає у ролі партнера для реаліза-
ції потенціалу самих підлеглих, що підвищує 
їх продуктивність та забезпечує сталий розви-
ток підприємства. Перспективним напрямом 
подальших досліджень є практичні аспекти 
застосування коучингу у діяльності вітчизня-
них підприємств, враховуючи сучасні тренди 
розвитку трудового потенціалу, та оцінювання 
впливу коучингу на розвиток трудового потен-
ціалу підприємства з метою його ефективної 
реалізації.
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