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КОУЧИНГ ТА БАДДІНГ ЯК ІНСТРУМЕНТИ ФОРМУВАННЯ  
СИСТЕМИ РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ

АНОТАЦІЯ
У статті представлено особливості застосування коучингу 

та баддінгу для працівників організацій та підприємств. Пояс-
нена доцільність використанні цих методів у процесі управлін-
ня персоналом на підприємстві. Доведено, що застосування 
методів дає змогу забезпечити ефективне функціонування 
системи управління персоналом, допомагає оцінити рівень 
здібностей та якість роботи працівників. Обґрунтовано, що, 
спираючись на ці сучасні методи управління, компанії можуть 
підвищити компетентність свого персоналу та рівень ефектив-
ності його роботи.

Ключові слова: коучинг, баддінг, управління персоналом, 
результат, ефективність, постановка цілей, планування.

АННОТАЦИЯ
В статье представлены особенности применения коучин-

га и баддинга для работников организаций и предприятий. 
Объяснена целесообразность использования этих методов в 
процессе управления персоналом на предприятии. Доказано, 
что применение методов позволяет обеспечить эффективное 
функционирование системы управления персоналом, помога-
ет оценить уровень способностей и качество работы сотруд-
ников. Обосновано, что, опираясь на эти современные методы 
управления, компании могут повысить компетентность своего 
персонала и уровень эффективности его работы.

Ключевые слова: коучинг, баддинг, управление персона-
лом, результат, эффективность, постановка целей, планиро-
вание.

АNNOTATION
The article presents the features of coaching and budding for 

employees of organizations and enterprises. Explained the expedi-
ency of using these methods in the process of personnel manage-
ment at the enterprise. It has been proved that the application of 
the methods enables to ensure the effective functioning of the per-
sonnel management system, helps to assess the level of abilities 
and the quality of work of employees. It is substantiated that mod-
ern management methods allow companies can increase the com-
petence of their staff as well as the level of their work efficiency.

Key words: coaching, budding, human resources manage-
ment, result, efficiency, goal setting, planning.

Постановка проблеми. Питання ефективного 
управління розвитком персоналу на сучасних 
підприємствах є інструментом, який недостат-
ньо розкритий сьогодні, тому існує необхід-
ність подальшого вивчення цієї теми. Нині все 
більше вітчизняних та зарубіжних підприємств 
приділяють увагу розвитку трудового потенціа-
лу, що впливає на ефективність роботи компа-
нії загалом.

Аналіз останніх досліджень і публікацій. 
Проблеми управління розвитком персоналу на 
підприємстві досліджували Дж. Уiтмор [1], 
О. Алексеєнко [2], М. Аткинсон [3], В. Кравчук 

[6], Х. Передало [10] та інші вчені. Основна ува-
га науковців зосереджена на дослідженні нових 
методів підвищення ефективності управління 
розвитком персоналом підприємства.

Виділення невирішених раніше частин за-
гальної проблеми. Сьогодні необхідно порівня-
ти коучинг та баддінг як інструменти форму-
вання системи розвитку персоналу.

Формулювання цілей статті (постановка 
завдання). Метою статті є аналіз методів під-
вищення ефективності роботи шляхом впрова-
дження для менеджерів оптимальної системи 
навчання персоналу. Обґрунтування необхід-
ності розвитку цієї системи дає поштовх для 
застосування на підприємствах побудови нових 
методів навчання.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
Сьогодні саме у сфері управління персоналом 
використовуються різні способи. Коучинг є од-
ним з найновіших способів, що поєднує різні 
техніки та методики, а також дає нові можли-
вості. Цей важливий інструмент впливає на ре-
зультат діяльності окремих працівників та ор-
ганізації загалом. Сучасне управління розвитку 
персоналу в стилі коучингу – це погляд на ро-
бітників, як на найважливіший ресурс підпри-
ємства. Кожен з робітників розглядається як 
індивідуальна, унікальна та творча особистість, 
здатна самостійно вирішувати складні питання, 
проявляти ініціативу, робити складний вибір, 
брати на себе відповідальність і навіть прийма-
ти власні рішення.

Немає однозначного визначення коучингу ні 
науковцями, ні практиками, що зумовлює по-
требу дослідження цієї категорії. Обґрунтуємо 
змістовну сутність коучингу, адже цей метод 
управління розвитком персоналу досить поши-
рений за кордоном. Дж. Уітмор [1] розуміє коу-
чинг так: «новий стиль управління людськими 
ресурсами, технології якого сприяють мобіліза-
ції внутрішніх можливостей і потенціалу пра-
цівників, постійному вдосконаленню професіо-
налізму та кваліфікації працівників, зростанню 
рівня їх конкурентоспроможності, забезпечу-
ють розвиток компетентності, спонукають до 
інноваційного підходу у виробничому процесі».

Дж. Флегерті наводить таке визначення: «це 
щось більше, ніж просто партнерство, в осно-
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ві якого лежить підзвітність одного працівника 
перед іншим, що підтримує його у досягненні 
цілей, або застосування конкретних дисциплі-
нарних дій, спрямованих на зміну небажаної 
поведінки» [2, c. 5].

Р. Харґрув пише, шо коучинг полягає в 
усьому тому, що виконує робітник задля того, 
аби досягнути екстраординарних результатів в 
умовах змін, складних взаємозалежностей та 
конкуренції.

Міжнародна федерація коучингу розуміє його 
як безперервне співробітництво, що допомагає 
досягнути значних результатів у своїй професії. 
Результатом коучингу є поглиблення знань та 
умінь. Коучинг сприяє самовдосконаленню.

М. Нагара зазначає, що коучинг – це тех-
нологія управління не тільки поточним рівнем 
конкурентоспроможності робітників підприєм-
ства, але й його перспективою, адже він спря-
мований на мобілізацію ресурсів підприємства, 
розвиток необхідних здібностей та вмінь робо-
ти з динамічною зміною інформації, що сприяє 
засвоєнню стратегій отримання результату за-
вдяки мотивації до праці, створенню потрібної 
атмосфери творчості та ініціативи, підвищенню 
відповідальності за виконання своїх завдань.

В. Бережна розуміє коучинг як мотивацію та 
тренування особистості для набуття нових вмінь 
та навичок. На практиці це синтез методики ін-
дивідуального психологічного консультування, 
соціально-психологічного тренінгу та традицій-
ного наставництва досвідчених спеціалістів.

Е. Денисенко розуміє коучинг як тренування 
людини індивідуально задля досягнення значу-
щих цілей, підвищення мобілізації внутрішньо-
го потенціалу, розвитку необхідних здібностей 
та навичок, засвоєння провідних стратегій 
отримання результату. Цей метод навчання 
спрямований на розширення можливостей лю-
дини [3, c. 10–14].

В. Кулик визначає коучинг як філософію, 
систему технологій та методів, що спрямована 
на постановку та максимально швидке досяг-
нення заданих цілей за допомогою тренінгу з 
безпосередньою участю коуч-консультантів та 
консалтингової підтримки експертів.

Як інструмент розвитку персоналу коу-
чинг – це взаємодія керівника та підлеглого, 
спрямована на ефективніше вирішення постав-
лених задач. Зміст коучинга дещо незвичний, 
адже замість інструкцій менеджер просто ста-
вить підлеглому кілька питань.

Коучинг повністю розкриває внутрішній 
потенціал людини. Саме тому використання 
коучингу в управлінні розвитком персоналу 
визначить успіх діяльності підприємства зага-
лом. Тому коли ми визначили функціональну 
та змістовну сутність коучингу, то це дало нам 
змогу визначити переваги, які дає використан-
ня коучингу в управлінні персоналом [4, c. 26].

1) Підвищення ефективності управління. 
Розвиває професійні якості робітників і команд 
та дає змогу використовувати набуті якості в 

роботі на благо підприємства. Таким чином, ви-
користання коучингу в управлінні персоналом 
підвищує ефективність.

2) Розвиток персоналу. Використання ко-
учингу дає змогу робітникам компанії розви-
ватися в процесі роботи та підвищувати свою 
ефективність.

3) Оптимізація системи корпоративного на-
вчання. Коучинг допомагає вчитись і дає змогу 
багаторазово підвищити ефект від навчання на 
тренінгах. Співробітники, що пройшли навчан-
ня, легше адаптують отримані знання до спе-
цифіки своєї роботи, починають активніше та 
ефективніше застосовувати отримані навички 
та знання на практиці.

4) Інтеграція інтересів стейкхолдерів. Коу-
чинг поліпшує взаємини у внутрішньому серед-
овищі підприємства. Запитання спрямовані на 
формування інтересів стейкхолдерів та відчуття 
ними своєї важливості для компанії.

5) Поліпшення якості життя робітників. 
Окрім поліпшення взаємин, кожен робітник 
отримує емоційну задоволеність від роботи, що 
мотивує на якісне виконання своїх обов’язків.

6) Економія часу керівника. Коучинг не 
вимагає додаткового часу керівника, а навіть 
суттєво економить його. Витрати часу вини-
кають під час навчання коучингу та на етапі 
впровадження його як нової системи управ-
ління. Надалі персонал готовий брати на себе 
частку відповідальності, тому його не треба 
контролювати, а в керівника з’являється час 
на виконання складніших задач. Все більшої 
гнучкості та адаптивності вимагають зростан-
ня конкуренції на ринку, інноваційні техно-
логії, економічна невизначеність і соціальна 
нестабільність. Коучинг дає змогу швидше 
адаптуватися до змін.

Коучинг переважно трактують як тренуван-
ня та консультування персоналу для реалізації 
потенціалу. Підсумовуючи наведені визначен-
ня, визначимо його як діяльність, що спря-
мована на виконання завдань та досягнення 
цілей. Коучинг спрямований на формування 
поведінки робітника таким чином, щоб забезпе-
чити самостійність та ефективність виконаної 
роботи. Переважно коучинг реалізується у фор-
мі питань, тому доцільно розглядати його як 
метод менеджменту [5].

Існує п’ять функцій коучингу:
– розвиток компетенції працівників та 

кар’єрний розвиток;
– креативні ідеї та рішення;
– комплексне консультування (може вико-

ристовуватися на будь-якій стадії, в усіх сферах 
та усіма підрозділами);

– мотивуюча, що забезпечує досягнення як 
особистих цілей, так і цілей організації;

– швидке пристосування до умов.
У процесі здійснення діяльності коуч засто-

совує інструменти, володіння якими часто ви-
значає якість його послуг. Існує два інструмен-
ти коучингу, а саме основні та допоміжні.
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Основний вид коучингу – це модель спілку-
вання з клієнтом, модель мислення, яка викорис-
товується в коучинговій сесії, та система роботи.

Допоміжні інструменти – це типології, що 
допомагають зібрати та структурувати інформа-
цію про клієнта, щоб вибрати правильний під-
хід. Мати поняття, чого ви хочете досягти, є 
першим кроком, тому якщо ви не знаєте, що 
робити, то це не дасть хороший результат. Різ-
ниця між тим, де ви є зараз і куди хочете діста-
тись, є якраз тим, де можна застосувати модель, 
що виконує роль директиви, за допомогою якої 
можна визначити курс дій. Коуч повинен [6]:

– створювати ситуації, які б допомагали 
осмислити, що є справді важливим, виявити 
свої сильні сторони;

– ставити цілі;
– позбутися бар’єрів та обмежень, які стри-

мують розвиток потенціалу працівників;
– сприяти самостійності;
– створювати атмосферу того, що він постій-

но пам’ятає про своїх підлеглих та їх здобутки.
Основна мета коучингу полягає в тому, 

щоб навчити думати своєю головою, долаючи 
бар’єри на шляху до успіху та кидаючи виклик, 
досягти нових результатів, здійснювати пози-
тивний вплив.

Успішні компанії використовують програму 
коучингу, аби запобігати проблемі з персоналом 
та збільшувати продуктивність. Коучинг дає 
змогу динамічним чином розвивати робітників.

В Україні коучинг набуває популярності, але 
все ж таки менеджери сучасних організацій недо-
статньо обізнані щодо нього. Водночас переходу 
до застосування коучингу менеджера має переду-
вати спілкування останнього з професіональним 
коучем із консалтингової фірми. В такому разі 
менеджер зможе усвідомити усі тонкощі методу. 
Спілкування проходить у формі коуч-сесії, тобто 
як періодична та структурована бесіда, завдання 
якої полягає в просуванні до поставленої мети. 
Характеристики коуч-сесії [7, c. 55–60]:

1) періодичність (декілька разів в тиждень, 
від 30 до 90 хвилин);

2) самостійна робота клієнта між сесіями;
3) структурованість (з певним планом бесі-

ди, що контролюється коучем);
4) підбивання підсумків, складання плану 

дій на період між сесіями.
В межах підприємства потрібно застосовува-

ти такі види коучингу:
– бізнес-коучинг (процес вирішення задач);
– лайф-коучинг (визначення особистих ці-

лей робітника);
– командний коучинг (командна робота, 

коли кожен робітник робить те, щодо чого він 
має найбільший талант);

– проектний коучинг (використання для 
спрацьованої команди, що реалізує проект, до-
датково допомагає визначити задачі, строки та 
розподілити ролі).

В грошовому еквіваленті вирішення пробле-
ми має такі дані: загальні часові витрати на на-

вчання однієї людини з урахуванням особливос-
тей спеціальності.

Баддінг – метод навчання, за якого один одно-
му передають інформацію під час встановлення 
об’єктивного, чесного зв’язку між персоналом. 
Баддінг використовується як допомога керів-
ництву. Це ніби неформальне наставництво або 
рівноправний коучинг. За допомогою баддінгу 
виконується завдання підтримки робітника у до-
сягненні цілей (особистих або корпоративних), а 
також у формуванні в нього нових навичок.

Між працівниками встановлюється зворот-
ний зв’язок, як під час оцінювання за систе-
мою «360 градусів», але з тією відмінністю, що 
робітник спілкується щодня тільки з цією лю-
диною. Баддінг відрізняється від наставництва 
або коучингу повною рівністю. У баддінгу не 
існує категорій «наставник» і «підопічний», а 
рекомендації та інша інформація передаються у 
двосторонньому порядку [8, c. 348–349].

Вирішуються такі управлінські завдання, як 
забезпечення інформаційного обміну між персо-
налом; навчання в процесі його трудової адап-
тації; забезпечення ефективного впровадження 
інновацій; обмін інформацією; розвиток соці-
альних навичок; формування колективу.

Баддінг на підприємстві вимагає уваги з 
боку менеджерів персоналу, на яких поклада-
ються обов’язки навчання, адже встановлюють-
ся зворотній зв’язок та інформаційний обмін 
між робітниками. Менеджери з персоналу по-
винні проводити для учасників баддінгу спеці-
альні консультації, що забезпечать низку пози-
тивних для організації властивостей, таких як 
створення атмосфери довіри та конфіденційнос-
ті, інтерактивне спілкування, розуміння потреб 
та співпраця.

Висновки. Отже, коучинг – це мобілізація 
трудових ресурсів підприємства, індивідуаль-
ний розвиток необхідних здібностей та вмінь 
персоналу, що сприяє засвоєнню стратегій 
отримання результату завдяки мотивації до 
праці, створенню потрібної атмосфери творчос-
ті та ініціативи, підвищенню відповідальності 
за виконання своїх завдань. Баддінг – метод, 
за якого один одному передають інформацію 
під час встановлення об’єктивного зв’язку між 
персоналом. Кожен з інструментів є ефектив-
ним для організації, адже допомагає розвивати 
персонал. Щодо мене, то я люблю та застосовую 
метод баддінгу на своєму підприємстві, оскіль-
ки це зручніше та швидше.
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COACHING AND BUDDING AS TOOLS  
FOR THE DEVELOPMENT OF HUMAN RESOURCES

The scientific article is devoted to the urgent topic of personnel management of the enterprise, as 
the issues of improving the efficiency of staff will always be of interest to employers. Therefore, one 
of the most important for enterprises today is the problem of the efficiency of the personnel manage-
ment system. Due to the rapid development of enterprises and organizations as a direction of activity 
of many modern and domestic enterprises, the issues of efficiency of personnel development requires 
further study. All this confirms the relevance of the proposed study.

Within the framework of the chosen theme, the aim was to analyse the methods of improving the 
efficiency of the personnel department and work with the staff by introducing the most optimal tool 
for staff development.

The relevance of the research topic is due to the increasing importance of the personnel develop-
ment management system at the enterprise. Thus, companies can improve the competence of their 
personnel and the level of efficiency of their work at the enterprise.

The elements of scientific novelty are the systematization of theoretical and methodological provi-
sions on the tools of effective personnel development at the enterprise.

The practical significance of the work lies in the application of the proposed recommendations 
to optimize the activities of the enterprise through the use of tools of employees and increase their 
efficiency. In addition, these important tools affect the performance of individual employees and the 
organization as a whole. The main result in the management of personnel development is the deep-
ening of knowledge and skills, which contributes to self-improvement and development not only of 
individual employees but also of the enterprise as a whole.


