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жаємо за необхідне звернути увагу на той факт, що 
зростання частки інвестицій в основний капітал не-
гативно відбивається на фондовіддачі. Теоретично 
такий взаємозв’язок виправдана: зростання вартості 
основних фондів знижує їх віддачу. Однак з позицій 
управління ефективністю інвестиції, вкладені в осно-
вні фонди, повинні в обов’язковому порядку позитив-
но позначатися на ефективності їх використання.

Незначний вплив інвестицій у розвиток трудового 
капіталу на фондовіддачу основних фондів підпри-
ємств ресторанного господарства, на наш погляд, ви-
кликає деякі сумніви в раціональності їх залучення. 
Ми вважаємо за доцільне проведення додаткового 
самостійного дослідження ефективності інвестицій 
у розвиток трудового капіталу та ефективності їх за-
лучення, і, у випадку якщо результати будуть незадо-
вільними, рекомендувати адміністрації підприємств 
ресторанного господарства, що досліджувалися, пере-
направити кошти, що витрачаються, на подібні захо-
ди для інвесторів, на розробку і реалізацію схем залу-
чення інвестицій на взаємовигідних умовах.

Висновки. Таким чином, роблячи моніторинг 
управління ефективності розвитку підприємств рес-
торанного господарства за узагальнюючим показни-
ком і за трьома блоками стратегічних карт управління 
ефективністю: ефективність структури виробництва, 
людського капіталу і загальної суми капіталу, – ми 
можемо зробити деякі висновки. Побудовані матри-
ці взаємозв’язку економічного і соціального аспектів 
ефективності розвитку підприємств ресторанного гос-
подарства відображають тенденцію посилення дифе-
ренціації підприємств ресторанного господарства, а 
також виявляють наявність проблем ефективності в 
ряді підприємств.

Моніторинг соціально-економічної ефективнос-
ті розвитку підприємств ресторанного господарства, 
які увійшли в досліджувану групу, за першим бло-
ком стратегічних карт – «ефективність виробничої 
структури» – дозволяє зробити висновок, що най-
більш ефективна структура характеризується пере-
важаючим рівнем надаваних додаткових послуг, пев-
ною часткою виробництва продукції та незначним 
питомим вагою підприємств з збалансованим рівнем 
структури виробництва. Соціальний аспект ефектив-
ності мало залежить від специфіки підприємств, тру-
дові ресурси найбільш ефективно використовуються в 
підприємств ресторанного господарства з переважан-
ням покупної продукції, а основні фонди – в підпри-
ємствах ресторанного господарства з великою часткою 
продукції власного виробництва.

Моніторинг продуктивності праці підприємств 
ресторанного господарства (другий блок стратегічних 
карт) показав, що на практиці в збільшення числа за-
йнятих супроводжується зростанням продуктивнос-
ті праці. Збільшення числа підприємств з невеликою 

кількістю працівників сприяє зростанню ефективності 
використання трудових ресурсів. Результати проведе-
ного кореляційно-регресійного аналізу відображають 
відсутність системи управління ефективністю підпри-
ємств ресторанного господарства, слабкий зв’язок від-
дачі від витрат праці та продуктивності, недостатньо 
високу ефективність працівників з вищою освітою.

Третім блоком стратегічних карт управління ефек-
тивністю є ефективність капіталу. Зростання фондо-
віддачі основних фондів підприємств ресторанного 
господарства в 1999-2011рр. відбувався в основному за 
рахунок інтенсивних факторів. Ми вважаємо, що рі-
шення виявлених у ході моніторингу проблем немож-
ливо поза рамками системи управління ефективністю.
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ВикориСТАння коучингу В роЗВиТку перСонАлу

the uSing of coaching in the deVelopment of perSonnel

АнотАція
обґрунтовано, що коучинг – це ефективний приклад взаємодії 

менеджера і співробітника, метою якого є раціональне вирішення 
завдань, що стоять перед ними. Доведено, що коучинг дозволяє 
співробітникам максимально швидко адаптуватися до змін та до-

битися максимальної самореалізації. Запропоновано охарактери-
зувати коучинг як новітній результативний підхід до оптимізації по-
тенціалу персоналу організації.

Ключові слова: бізнес-процес, ефективність, корпоративне 
управління, корпорація, коучинг, організація, персонал.
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АннотАция
обосновано, что коучинг – это эффективный пример взаимо-

действия менеджера и сотрудника, целью которого является раци-
ональное решение задач, стоящих перед ними. Доказано, что коу-
чинг позволяет сотрудникам максимально быстро адаптироваться 
к изменениям и добиться максимальной самореализации. Пред-
ложено охарактеризовать коучинг как новейший результативный 
подход к оптимизации потенциала персонала организации.

Ключевые слова: бизнес-процесс, корпоративное управле-
ние, корпорация, коучинг, организация, персонал, эффективность.

AnnotAtion
Grounded that coaching – is an effective example of the interaction 

of managers and employees, whose main purpose is the rational 
solution of problems faced by them. It is proved that coaching enables 
employees of the organization quickly adapt to changes and to achieve 
maximum fulfillment. Requested to describe coaching as a new 
effective approach to optimize the potential of the staff.

Key words: business process, coaching, company, corporate 
governance, organizing, performance, staffing.

постановка проблеми. Ефективність бізнес-про-
цесів та діяльності підприємства в цілому все більше 
стала визначатися рівнем розвитку та особливостя-
ми процесу управління персоналом. Це зумовлено не 
лише посиленням конкурентної боротьби, підвищен-
ням швидкості змін зовнішнього середовища, в якому 
працюють суб’єкти господарювання, але й зростанням 
ролі творчої та індивідуальної праці співробітників у 
діяльності корпорацій загалом. 

На сучасному етапі розвитку ринкових відносин, 
організація може досягти конкурентних переваг та 
ефективних результатів діяльності лише за рахунок 
використання нових технологій, методів та інструмен-
тів управління. Одним з них є коучинг, як новітній ре-
зультативний підхід до оптимізації потенціалу та ро-
боти персоналу організації. Це зумовлюється тим, що 
саме людський капітал надає організації, товарам або 
послугам унікальності, що так конче необхідна їм для 
досягнення конкурентоспроможності на ринку.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Теоре-
тико-методологічною базою дослідження стали праці 
багатьох вчених з питань коуч-консультування і коуч-
менеджмент: А. Адлера [1], Г. Гарднера [4], Д. Гоулма-
на [6], М. Дауні [8], В. Максимова [15], А. Маслоу [17], 
Дж. Харріс [25], М. Еріксона [26], а також з супутніх 
питань корпоративного управління: Т. Голві [5], Дж. 
Уітмор [24], Т. Дж. Леонарда, А. Савкіна, Л. Терсто-
на, Л. Довгань [10], Дж. Уітмор [24].

З-поміж вітчизняних вчених, ми спиралися на до-
слідження: В. Бережної [2], Є. Денисенко [9], В. Кули-
ка [12], М. Нагари [18], І. Петровської [20].

постановка завдання. Завдання дослідження по-
лягає в обґрунтуванні необхідності використання коу-
чингу у процесах розвитку та управлінні персоналом.

Виклад основного матеріалу дослідження. Остан-
нім часом все більш очевидним стає той факт, що май-
бутнє будь-якої організації безпосередньо залежить від 
можливостей і зростання продуктивності праці її спів-
робітників [11, с. 215]. З іншого боку, майбутнє будь-
якого співробітника залежить від його цінності для ор-
ганізації, вагомості його знань, умінь і навичок. Таким 
чином, як для організації, так і для її співробітників 
важливий процес постійного розвитку персоналу. Тоб-
то процес одержання нових знань і навичок персона-
лом, необхідний не тільки на окремому етапі розвитку 
організації, але і в довгостроковому майбутньому. Тому 
якщо організація зацікавлена у постійному розвитку 
своїх потужностей, невід’ємним є вирішення питання 
про розробку програми розвитку персоналу.

Звичайно, майже у всіх компаніях сьогодні орга-
нізуються і проводяться різні заходи, націлені на роз-
виток співробітників [19, с. 277]: тренінги, семінари, 
курси з підвищення кваліфікації тощо. Подібні заходи 
дозволяють співробітникам отримати необхідні зна-

ння, розвинути в собі потрібні для роботи особистісні 
якості. Однак, сучасні умови вимагають безперервно-
го розвитку, а це можна забезпечити лише безпосеред-
ньо в процесі роботи, за умови використання націле-
ного інструменту розвитку персоналу – коучингу.

На сьогодні питання з приводу використання кон-
чингу, як інструменту управління персоналом є од-
ним з найбільш дискусійних в галузі менеджменту 
та консалтингу [20]. Більшість коуч-консультантів 
визначають його не тільки як інструмент безпосеред-
нього навчання персоналу, але і як філософію, систе-
му технологій та методів, направлених на визначення 
та максимально швидке досягнення цілей організації 
[16, с. 257].

Існує багато визначень коучингу, з них найбільш 
відоме наступне [22, c. 53]: «коучинг – це новий стиль 
управління людськими ресурсами, технології якого 
сприяють мобілізації внутрішніх можливостей і по-
тенціалу працівників, постійному вдосконаленню 
професіоналізму та кваліфікації працівників». 

За визначенням Є. Денисенко, коучинг – це інди-
відуальне тренування людини для досягнення значу-
щих цілей, підвищення мобілізації внутрішнього по-
тенціалу, розвиток необхідних здібностей та навичок, 
засвоєння провідних стратегій отримання результату 
[9, c. 52].

Не дивлячись на вагомий внесок зарубіжних до-
слідників у системі коучингу, в Україні ще досі не 
сформоване чітке уявлення про цей напрям розвитку 
персоналу, проте сучасні бізнес-компанії дедалі біль-
ше виявляють цікавість щодо основ коучингу. 

Ентоні М. Грант дає таке визначення коучингу: 
«Коучинг – це сфокусований на рішенні, орієнтова-
ний на результат і системний процес співробітництва, 
під час якого коуч сприяє поліпшенню виконання ді-
яльності, збільшенню життєвого досвіду, самостійно-
му навчанню та особистісному зростанню людей» [7, c. 
27]. А засновник школи трансформаційного коучингу 
П. Вріца вважає, що «коучинг – це мистецтво сприя-
ти розвитку інших людей». Ефективний коуч, на його 
думку, допомагає іншим людям реалізовувати свій по-
тенціал, який вони вже мають, проте, можливо, ще не 
проявили [3, c. 18].

Отже, коучинг – це наука та мистецтво сприяння 
саморозвитку людини чи організації. Коучинг працює 
як інтерактивний процес підтримки окремих людей 
і організацій, який полягає в тому, щоб сприяти мак-
симальному розкриттю їхнього потенціалу. Вважаємо 
за доцільне дослідити еволюцію самого поняття коу-
чингу. Термін «коуч» походить від середньовічного 
англійського слова coach – «візок», «карета». Таким 
чином коучинг – це своєрідний засіб пересування (про-
сування) клієнта до розкриття його потенціалу. А коуч 
– своєрідний провідник, тренер, який супроводжує лю-
дину чи команду до найбільших звершень [21, с. 19]. 
Історично так склалося, що коучинг зазвичай фокусу-
вався не стільки на досягнення якогось конкретного 
результату, скільки на створенні умов, за яких клієнт 
відкривав в собі нові ресурси та можливості.

На сьогоднішній день коучинг – це не тільки ефек-
тивний стиль управління, але й економічно вигідний 
засіб розвитку персоналу. Дійсно, проблемою підви-
щення ефективності своїх підлеглих займаються самі 
менеджери в робочий час і на робочому місці, причому 
без будь-якого збитку продуктивності. Процес розви-
тку відбувається природно і є частиною робочого про-
цесу. Для цього достатньо лише навчити менеджерів 
навичкам коучингу і дати їм час на їх практичного за-
своєння. Після цього процес коучингу органічно впи-
шеться в процес керівництва, зробить його одночасно 
менш директивним і більш ефективним.

Застосування коучингу в процесі розвитку персо-
налу передбачає не лише визначення змісту, підходів 
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та технологій, а й окреслення його основних завдань 
[20, c. 160]: 

- визначити мету і оптимальні кроки її досягнення;
- підвищувати самостійність і відповідальність 

консультованого;
- вчитися знаходити нові шляхи ефективного спів-

робітництва;
- швидко приймати потрібні рішення у важких си-

туаціях;
- узгоджувати індивідуальні цілі з цілями органі-

зації;
- відкривати нові можливості;
- більше заробляти і менше витрачати.
Окрім завдань, коучинг також покликаний вико-

нувати наступні функції [14, c. 299]:
1. Функція розвитку – забезпечує розвиток тру-

дового потенціалу та компетенцій працівників, 
кар’єрний рух.

2. Креативна – дає змогу працівникам максималь-
но виявляти ініціативу, висувати нові ідеї, приймати 
креативні рішення.

3. Комплексного консультування – може викону-
ватись в усіх сферах та усіма підрозділами, на будь-
якій стадії розвитку персоналу.

4. Мотивуюча – надає можливість працівникам за-
безпечувати досягнення мети як особистої, так і під-
приємства.

5. Адаптації – навчає працівників швидко присто-
совуватись до мінливих умов навколишнього серед-
овища.

В останні роки поняття коучингу набуло більш уза-
гальненого та розширеного змісту. Сьогодні коучинг 
лідерів та організацій, як і будь-який практичний 
аспект управління, все більше використовує методи 
спостереження, бесіди, опитування, тестування, мо-
делювання та включає в себе проектний, ситуаційний 
і транзитивний коучинг [7, с. 18-19]:

- ситуаційний коучинг фокусується на конкретно-
му (тактичному) покращенні чи оптимізації роботи в 
чітко заданому контексті;

- проектний коучинг охоплює стратегічний ме-
неджмент людини чи команди з метою отримати ефек-
тивний кінцевий результат;

- транзитивний коучинг допомагає людям перехо-
дити від одної роботи чи ролі до іншої.

В багатьох організаціях коучинг сьогодні став 
обов’язковим доповненням, а подекуди й заміною тре-
нінгу. Це пояснюється тим, що на відміну від тренінгу 
(навіть персонального) коучинг є більш сфокусова-
ним, контекстуалізованим і має індивідуальну спря-
мованість, а також, якщо розглядати реальні зміни, 
коучинг є більш вигідним за ціною, ніж традиційні 
тренінгові методи, бо підхід коучингу орієнтований 
скоріше на досягнення успішних результатів, ніж на 
пошук причин існуючих проблем чи формування ко-
рисних навичок. 

Принципово важливо, щоб люди, які приймають 
рішення і формують напрямки розвитку компанії, 
були захоплені ідеєю. Часто саме їхнє захоплення ви-
значає успіх проекту. Не менш важливі й готовність 
компанії в цілому, наявність необхідних умов, а та-
кож рівень особистісної зрілості працівників.

Пріоритетним завданням коучингу є розкриття 
унікального індивідуального потенціалу робітника 
компанії, що, власне, і призводить до інновацій, якіс-
но іншого рівня відповідальності співробітників, під-
вищення ефективності їх праці. Саме тому, компанії 
необхідно обрати свою власну ідею коучингу, не скопі-
ювати типову, нехай і цікаву, західну методику, а роз-
робити нову, яка б ідеально забезпечувала виконання 
власних цілей організації.

Коучинг як стиль менеджменту і відносин в ціло-
му – це особливим чином організована взаємодія між 

менеджером і його підлеглими, яка передбачає визна-
ння унікальності кожної людини, довіру до її здібнос-
тей, сприяння максимальному розкриттю її особистіс-
них ресурсів і призводить до нового рівня виконання 
співробітниками власних обов’язків. Коучинг як ін-
струмент менеджменту – це допомога співробітникам 
у розвитку і навчанні в процесі спільної роботи. При 
цьому використовуються певні методи, техніки поста-
новки питань спільного обговорення тощо. Існує до-
сить багато класифікацій коучингу. В цілому ж мож-
на виділити три великі сфери застосування коучингу 
[5, c. 28]:

1. Адміністративний (а також політичний) коу-
чинг – це робота з першими особами компаній, орга-
нізацій, державних установ чи політичних структур. 
У цій сфері коуч допомагає втримувати та примножу-
вати досягнення політичного діяча чи керівника ком-
панії: розподіляти ресурси, здійснювати стратегічне 
лідерство, грамотно реалізовувати владні повнова-
ження тощо. Досить часто людина, яка займає найви-
щий щабель соціальних досягнень, як ніхто потребує 
допомоги спеціаліста, з яким можна обговорити свої 
надії та мрії, сумніви та побоювання, людини, що має 
підготовку задавати питання і відкривати нове бачен-
ня – коуча.

2. Бізнес-коучинг навчає людей справлятися з про-
фесійними викликами. Бізнес-коучинг може бути зо-
середжений як на окремих людях, так і на всій системі 
бізнесу в цілому, тоді він буде називатися відповідно 
персональним бізнес-коучингом та командним бізнес-
коучингом. Головними результатами бізнес-коучингу 
є поліпшення показників роботи: фінансових, логіс-
тичних, управлінських тощо.

3. Життєвий коучинг зосереджений на допомозі 
людям у досягненні особистих цілей, які можуть бути 
досить далекими від професійних чи організаційних. 
Як і в транзитивному коучингу, цей коучинг допо-
магає людям ефективно вирішувати різні життєві за-
вдання, що виникають у міру того, як особа просува-
ється від однієї стадії життя до іншої. Тут, так само як 
і в адміністративному чи бізнес-коучингу, можливий 
і індивідуальний (персональний), і груповий коучинг.

Таким чином, ефективний коучинг потребує ак-
центу одночасно на ідеї, завданні, відношеннях та 
можливостях. Крім того, для розуміння критері-
їв якості та професійних стандартів роботи профе-
сійних коучів важливо чітко окреслити контексти 
застосування методики в умовах сучасної світової 
практики. Отже, розуміння соціально-професійних 
галузей, що потребують послуг коучингу, має допо-
могти коучу-початківцю результативно побудувати 
свою практику. 

Разом зі зростанням потреб в коучингових послу-
гах зростає й потреба у коучингових спеціальностях, 
деякі з яких вже стали популярними, в той час як інші 
тільки починають з'являтися в переліку спеціалізацій 
коуча. У вітчизняній практиці коучинг як дисципліна 
тільки за останні 3-5 років почав окреслювати вимоги 
до професійних стандартів та компетентності спеціа-
лістів з коучингу, тому більшість українських профе-
сійних об'єднань коучів орієнтуються на стандарти, 
що встановлені міжнародними організаціями та уста-
новами. А критерії й стандарти компетентності та про-
фесійної етики спеціалістів з коучингу можуть стати 
темою окремого дослідження.

Висновки з проведеного дослідження. Таким чи-
ном, підсумовуючи результати дослідження, ми про-
понуємо охарактеризовувати коучинг як ефективний 
приклад взаємодії менеджера і співробітника, осно-
вною метою якого є раціональне вирішення завдань, 
що стоять перед ними. За умови будь-яких змін, як 
внутрішніх, так і зовнішніх, коучинг дозволить спів-
робітникам організації максимально швидко адапту-
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ватися до цих змін, знайти шляхи підвищення своєї 
продуктивності в нових умовах, знайти в собі ресурси 
для відповідності новим умовам, добитися максималь-
ної самореалізації. 

Коучинг – це найбільш ефективний підхід до 
управління персоналом, потужний інструмент, що до-
зволяє домагатися дивовижних результатів. Коучинг 
– це не теорія, це, перш за все, практика. Практика не 
складна в освоєнні, але при цьому на рідкість ефектив-
на. Щоб переконатися в цьому, менеджеру достатньо 
тільки спробувати застосувати коучинг у своїй роботі, 
і результат неодмінно буде позитивним.

Коучинг не замінює навчання та тренінги, але він 
чудово з ними поєднується і дозволяє максимально 
використовувати їхній ефект на практиці. Коучинг – 
це такий інструмент управління, що дозволяє співро-
бітникам постійно розвиватися відповідно до умов, що 
їх диктують сучасні економічні відносини.
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ходи щодо еволюції поняття «господарський ризик», обґрунтовано 
відмінності їх у сутності. Запропоновано авторський підхід до по-
няття «ризик» та «господарський ризик комерційних підприємств».

Ключові слова: ризик, господарський ризик, економічний ри-
зик, господарський ризик комерційних підприємств. 

АннотАция
В статье обобщены и систематизированы современные научные 

подходы к эволюции понятия «хозяйственный риск», обоснованы 
различия их в сущности. Предложен авторский подход к понятию 
«риск» и «хозяйственный риск коммерческих предприятий».

Ключевые слова: риск, хозяйственный риск, хозяйственный 
риск коммерческих предприятий.


