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Давно відоме твердж ення «кадри виріш ую ть все». На своєму робочому м ісц і к о ж ­
ний працівник щ одня приймає ряд ріш ень, виріш ує масу стратегічних і  тактичних задач. 
Н ерідко від професійності прийнятих ріш ень залеж ить  успіх ком пан ії у відносинах з 
партнерам и, клієнтам и , отрим анні прибутку чи понесенню втрат. К ож на орган ізац ія  
прагне, щоб її  персонал був квал іф ікованим , компетентним  та професійним і в процесі 
відбору керується саме цим . Але наш  світ сьогодні настільки  динам ічний, надзвичайно 
ш видко розвиваю ться наука, техн іка і  технологія і  щоб залиш атися професіоналом вж е 
недостатньо просто досконало знати якусь сферу, необхідно постійно оновлювати ц і знан 
ня, бути в курсі останніх подій. Сьогодні питання «Навчати чи не начати?» для керівників 
звучить не м енш  актуально, н іж  у свій час «Бути чи не бути?» [1, с. 120].

П остановка завдання. Метою даної статті є дослідж ення різних форм навчання 
персоналу організації, я к  основного елементу його розвитку та способу підвищ ення квал і­
ф ікац ії. Д ослідж ення активності використання такого елементу кадрового м аркетингу 
як  навчання, українським и  підприємствами.

Р езультати . Зах ід н і ком пан ії давно вваж аю ть, що персонал входить до клю чової 
тр ій ки  ф акторів бізнесу разом з ф інансами та інф орм аційним и технологіям и [3, с. 120].

Останнім часом і  на українських  п ідприєм ствах все більш е уваги приділяється 
розвитку  персоналу, підвищ енню  його квал іф ікац ії. Стало очевидним, що для забезпе­
чення благополуччя ком пан ії необхідні компетентні, професійні прац івники .

Н а сьогодніш ній день існує як  м інім ум  два ш л ях и  досягнення цього. П ерш ий: 
найняти  готового професіонала. Другий — навчити молодого недосвідченого працівника. 
Кож ен з цих варіантів є досить дієвим і  ком пан ія  сама виріш ує яки й  ш лях  обрати в 
залеж ності від ц ілей , ї ї  ф інансових мож ливостей (професіонали кош тую ть значно до­
рож че) та завдань, що виконуватим е новий прац івник.

Н езалеж но від р івня к вал іф ік ац ії п рац івника , якого най н яла ком пан ія , з часом 
все одно виникає необхідність у п ідвищ енні його ком петенції. Ц е зумовлено стрім ким  
розвитком  нових технологій. Варто згадати, що щ е за часів Радянського Союзу кож ен 
прац івник  мав пройти курси  п ідвищ ення к вал іф ік ац ії к о ж н і п ’ять  років. В сучасному 
світі курси підвищ ення квал іф ікац ії набули різноманітних форм: від стаж ування в інш ій  
к ом п ан ії до коучингу. Р озглянем о їх детальніш е.

Тренінги. Сьогодні це явищ е є надзвичайно популярним . Тренінгів пропонується 
величезна к ільк ість . Р ізном ан ітн і вони і  за  глибиною  знань яким  навчаю ть: це мож уть
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бути як базові знання в тій чи інш ій сфері, так і  останні розробки і новинки. Ц іллю  тре­
н інгу зазвичай  є форм ування конкретного практичного н авику  у виконуван ій  п рац ів ­
ником роботі, це дія на основі знання. Та разом з тим дуже часто метою тренінгу є орга­
н ізац ій н і аспекти  роботи типу побудови згуртованого колективу  (team  bu ild ing) та ін.

С труктурно тренінг будується за таким  алгоритмом:
-  30% часу відводиться на теорію: пояснення м атеріалу, його розгляд на к о н к ­

ретних прикладах;
-  70% часу — на практичне відпрацю вання учасниками отриманих знань в групах.
Обов’язковим  елементом тренінгу є зворотній зв ’язок (англ, feedback м ож на часто

почути в сучасному світі). П ісля відпрацю вання того чи  інш ого завдання на розвиток 
потрібного навику, учасники тренінгу д іляться з тренером враж енням , ставленням  до 
щойно виконаного завдання.

Тривалість тренінгу зазвичай складає 2—3 дні, в деяких випадках може сягати 
7 днів. Тренінг може проходити в таких формах як  лекції, групова робота, рольові ігри, ін. 
Вартість тренінгу в порівнянні з іншими формами навчання є досить високою. Може складати 
1500—2500 грн за двохденну програму на одну людину, якщ о це відкритий тренінг, і 
10000—30000 грн за 15—20 людей — у форматі корпоративного тренінгу [5, с. 115].

П родакт-сем інари (семінари по продукту). Зазвичай  слухачам и таких  семінарів 
є персонал, що зад іяний  безпосередньо у сфері продаж у певного продукту, зокрем а 
м енедж ери з продаж у.

П родакт — семінари проводяться з метою ознайом лення п рац івників  з особ­
ливостям и нового продукту, щоб вони могли правильно консультувати  кл ієнтів . П ро­
водиться таке навчання компанією  — виробником нового продукту, або уповноваженою 
нею організацією  безкош товно, адж е ком пан ія  — виробник зац ікавлен а у кращ ом у 
просуванні своїх новинок на ринок.

Семінари по продукту є корпоративною формою навчання, проводяться для менед­
ж ерів певної групи товарів, зазвичай  раз на д ек ілька м ісяц ів  або ж  при надходж енні 
нового виду товару.

К оучинг. Від англ, coach — персональний тренер, наставник. Ж оден спортсмен 
високого рівня не може досягти високих результатів без тренера. Спортсмени, музиканти, 
талан ови ті актори  а тепер і успіш ні м енедж ери переконан і, що їм  потрібен хтось ще, 
лю дина, я к а  м ож е проф есійно допомогти їм  розібратися з метою , вибрати  н ап рям  
роботи і визначити  конкретн і дії.

Один з основоположників коучингу, Т імоті Голві, дає наступне визначення: «Коу­
чинг — це розкри ття потенціалу лю дини з метою м аксим ального п ідвищ ення її еф ек­
тивності. Коучинг не вчить, а допомагає вчитися».

М іж народна Ф едерація Коучингу (ICF) дає таке визначення: «Професійний коу­
чинг — це безперервне співробітництво, яке допомагає клієнтам  домагатися реальних 
результатів у своєму особистому та професійному ж итті. З а  допомогою процесу коучингу 
клієнти  поглиблюють свої знання, поліпш ують свій ККД і підвищують якість ж иття» [6].

Трактувань коучингу досить багато, але суть його заклю чається в допомозі людині 
самостійно одержати м аксим альні результати в особистому і  професійному ж итті. Клієнт 
своїми зусиллям и досягає поставленої мети, а коуч йому в цьому допомагає з допомогою 
запитань, н атяк ів  н аправляє кл ієн та до виріш ення проблеми. М етоди коучингу, допо­
м агаю ть лю дям  знайти  розум іння свого власного ш л ях у  в ж итті.

Ми ж ивем о в надзвичайно зм іню ваний час. Ринок для коучів і  консультантів по 
впровадженню змін для ш видкої адаптації до нової економіки, за переконанням фахівців, 
т ільки  починає ф орм уватися. З а  три останні роки  в П івн ічн ій  А мериці число зареєстро­
ваних коучів зросло з 20000 до 80000. Середній річний дохід коуча в П івнічній  А мериці 
складає 480000 дол. за р ік  [7]. В У країн і година роботи коуча складає 150— 500 грн. [5, 
с. 117]. Коуч-сесія являє  собою 1 — 2 зустріч і на тиж день, поки не буде досягнуто 
поставленої ц іл і, виріш ено завдання.
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Я кщ о спробувати оцінити в циф рах те, що відбувається зараз на ри н ку  праці, то 
виявиться, що дві з чотирьох проф есій , в як и х  лю ди працю ватим уть через п ’ять років, 
щ е навіть не придум ані [7]. Вище сказан е говорить про те, що особистий коучинг стає 
потрібною професією в наш ом у ш видкозм інном у світі.

Курси. Основною ціллю , яка ставиться перед такою формою навчання, є передача 
певних конкретних практичних навичок. Слухачам дають повний обсяг м атеріалу по пев­
ному з предметів, яки й  вони застосовують тут ж е на п рактиц і. Курси м ож уть бути 
відкритим и та корпоративним и.

Останнім часом багато провідних ком паній  У країни  влаш товую ть централізовані 
курси іноземної мови (зокрема англійської) для свого персоналу. Курси організовую ть в 
зручний для працівників і  вільний від роботи час на території компаній. Заняття проходять 
у групах до 20—ЗО чоловік, в середньому двіч і на тиж день протягом  2 —3 м ісяців.

Х арактерною  особливістю тако ї форми навчання є великий  обсяг роздаткового 
м атеріалу  та дом аш ніх завдань. По закінченню  курсів слухачам  видається сертиф ікат. 
Середня вартість курсів у К иєві 200—400 грн. [5, с. 113].

Ш коли. Ф орма навчання, я к а  поєднує елементи тренінгу (пряме практичне засто­
сування нових навичок) та курсів (тривале, протягом декількох м ісяців, навчання). Основ­
ною метою ш коли є опрацю вання та закріплення великої к ількості практичних навичок. 
Н авчання проходить у формі л екц ій , семінарів, рольових ігор, роботи слухачів у групах. 
М оже тривати  від 3 м ісяц ів  до 1,5 року, кош тує 5000— 15000 грн. [5, с. 115].

Однією з основних особливостей ш кіл  є можливість сильного пром ікного контролю, 
а також  присутність елементів дистанційного навчання. Викладач висилає завдання учас­
н икам  з певною періодичністю  і отримує від них звіт про виконану роботу по відпрацю ­
ванню  того чи інш ого навику.

Ш коли є відм інними від треніигів більшою тривалістю  часу навчання і  відповідно 
ш ирш им  колом опрацьованих тем та навиків. М ають більш у направленість на розвиток 
комунікативного аспекту, н іж  просто практи ку , в порівнянні з курсам и.

К рім  основних форм навчання, я к і були розглянуті вищ е, існую ть не та к і пош и­
ренні, але не менш  еф ективні форми. До них м ож на віднести наставництво, стаж ування 
та самоосвіта.

Н аставництво — це форма взаєм одії досвідченого співробітника із м енш  досвід­
ченим. Метою такої взаємодії за звичай є передача знань, навичок, розкриття потенціалу 
прац івника, що навчається, а також  зам іщ ення працівником , що навчається, свого нас­
тавника в майбутньому (наприклад коли наставник перейде на більш  високу посаду, або 
ж  на пенсію, ін .)

Н аставництво досить пош ирене при роботі з кадровим  резервом орган ізац ії. П ри 
передачі певних знань і  навичок, прац івник, що навчається отримує щ е і  додаткові 
повноваж ення та відповідальність.

С таж ування — це така форма навчання, при як ій  прац івник однієї ком пан ії в ід ­
правляється в інш у для отрим ання нових знань. Дуж е часто стаж ування використовують 
вели кі м іж народн і корпорації, відправляю чи п рац івників  з однієї країн и  свого пере­
бування в інш у.

С таж ування поділяється на короткострокове та довгострокове. Короткострокове 
стаж ування передбачає ознайомлення та навчання конкретній операції, певному відрізку 
якогось процесу роботи. Довгострокове стаж ування має на м еті більш  повне та досконале 
вивчення певного напрям у діяльності ком панії. П рац івника м ож уть відправити і  інш ий 
к інець  світу на 4 —6 м ісяц ів , а то й більш е.

Перед початком стаж ування складається індивідуальний план стажера, що містить 
конкретн і професійні та управлінські ф ункції, я к і він виконуватиме під час стаж ування, 
а також  фіксую ться відповідні знання та навики, що отримую ться в процесі стаж ування.

Самоосвіта — це індивідуальна самостійна форма навчання. В даний час така фор­
ма навчання не є дуж е поширеною, мож ливо через те, що вим агає надзвичайно високого 
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рівня самоорганізації та контролю, В більшості випадків самостійне навчання відбувається 
за допомогою к ом п ’ютера.

Д ослідж ення ам ериканських вчених показали , що к ом п ’ю теризоване навчання з 
використанням  засобів м ультим едіа забезпечує більш  високий ступінь засвою вання м а­
тер іалу  (на ЗО % )та більш  високий відсоток зап ам ’ятовування, н іж  традиц ійн і методи 
[5, с. 119].

А наліз активності українських підприємств у сф ері розвитку власного персоналу 
показує, що 20 % підприємств взагал і не займаю ться навчанням  працівників; 60 % ком ­
паній не мають чіткого плану розвитку персоналу, час від часу відправляю ть працівників 
на тренінги та семінари; лиш е 20 % компаній здійснюють системне навчання персоналу.

Висновки. Сучасний світ є надзвичайно динам ічним  у своєму розвитку. Кожного 
дня з ’являю ться нові знання, створюються нові теорії та технології. Все це вимагає від кож ­
ного прац івника (ким  би він не працю вав, чи то вчитель у ш колі, чи  то директор великої 
компанії) постійного підвищ ення своєї компетенції, розвитку своїх професійних якостей.

Н а сьогодніш ній день існує багато способів п ідвищ ення к вал іф ікац ії, зокрем а це 
тренінги, курси, ш коли , семінари, коучинги, стаж ування , наставництво, самоосвіта 
(для більш відповідальних та організованих працівників). Всі ц і форми є досить хорошими 
інструментами для розвитку персоналу підприємства. Кож на ком панія самостійно обирає 
найбільш  підходящ у для неї форму навчання, виходячи із цілей і  завдань, я к і ставляться, 
ф інансових та часових мож ливостей орган ізац ії.

Н авчання м ож е бути дж ерелом конкурентної переваги в н и зц і галузей  для фірм, 
котр і м ож уть ним правильно користуватися [4, с. 167]. Сьогодні в багатьох розвинених 
к раїн ах  сукупні витрати  всіх підприємств на розвиток персоналу м ож на порівняти  з 
держ авним и витратам и на систему освіти [2, с. 108— 109].

Зах ід н і ком пан ії давно вваж аю ть, що персонал входить до клю чової тр ій ки  ф ак ­
торів бізнесу разом з ф інансами та інф орм аційним и технологіям и.
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