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ЗАГАЛЬНА ХАРАКТЕРИСТИКА РОБОТИ

Актуальність теми. В умовах мінливого зовнішнього середовища персонал підприємства повинен забезпечувати якомога найвищу ефективність його функціонування. Досягнути це можливо у випадку максимального використання та реалізації усіх можливостей працівників, тобто їх потенціалу. Саме з метою розвитку потенціалу доцільно використовувати коучинг, оскільки він забезпечує здатність працівників самостійно приймати конкретні управлінські рішення із застосуванням своїх навиків, знань та практики. В умовах розвитку ринкової економіки розробляється чимало заходів та програм розвитку підприємництва, малих та великих підприємств і галузей економіки, при цьому слід забезпечити стійке їх зростання за основними напрямками діяльності в умовах забезпечення конкурентоспроможності. Ефективна діяльність підприємства здійснюється завдяки цілеспрямованому і вмілому використанню можливостей працівників та потенціалу підприємства загалом. Одним із важливих важелів використання потенціалу працівників є коучинг, який спонукає персонал до досягнення цілей та забезпечення інтересів підприємства. Коучинг у вітчизняній практиці господарювання недостатньо задіяний, у той час як зарубіжні підприємства ефективно використовують його як метод розвитку персоналу. На вітчизняних підприємствах коучинг використовується лише частково в таких аспектах, як кар’єрний ріст, професійний розвиток, соціальний захист працівників. Як правило, коучинг містить більш деталізований набір напрямків розвитку потенціалу працівників, які він дозволяє розвивати для кожного учасника підприємницької діяльності.  Якщо зарубіжний досвід свідчить, що проблемам використання коучингу на підприємствах приділяють значну увагу, то у  вітчизняній практиці керівництва підприємствами не зовсім вірно розуміють його сутність, способи, можливості та переваги застосування. Тому актуальним є формування інструментарію професійного застосування коучингу та розроблення системи індикаторів з оцінювання його економічної ефективності, яка дозволить встановити рівень коучингу та напрямки його використання у розвитку працівників.

Проблеми коучингу досліджувались у працях таких зарубіжних науковців, як Сорокоумов А., Огнєв О., Мэри Бэт О’Нил, Тимоти Голви, Лаура Уитворт, Генри Кимси-Хаус, Фил Сэндал, Макс Ландсберг, Дилтс Роберт, Джон Уитмор, Едвард Стак, Самольянов O., Майкл Р. Джей.  Дослідження цих авторів містять способи реалізації коучингової взаємодії, методи застосування коучингу, окремі аспекти з оцінювання елементів коучингу. Серед вітчизняних науковців можемо виокремити праці О. Кузьміна, Н. Чухрай, В. Павлова, Л. Круглова, Ю. Кравченко, М. Таран, М. Нагари, Е. Денисенко, В. Кулик, І. Петровської, Г. Назарової та ін. У їх роботах висвітлено трактування коучингу, особливості його застосування, рекомендації щодо розвитку потенціалу працівників із застосуванням коучингу. 

Однак, дослідження показали, що питання економічного обґрунтування кількісного оцінювання коучингової діяльності, комплексу індикаторів та критеріїв оцінювання коучингу, урахування усіх факторів розвитку коучингу та їх взаємозв’язків при оцінюванні, обґрунтування комплексності та універсальності оцінювання коучингу є невирішеними, що зумовлює актуальність дисертаційного дослідження.

Зв’язок роботи з науковими програмами, планами, темами. Тема дисертаційної роботи відповідає науковому напряму кафедри менеджменту і міжнародного підприємництва Національного університету «Львівська політехніка» – «Проблеми менеджменту і міжнародної економічної діяльності» (номер державної реєстрації 0108U004264). Автором розроблено функціональну модель коучингової комунікації підприємства та запропоновано принципи реалізації коучингового процесу.

Наукові результати, отримані у процесі написання дисертаційної роботи, використані під час розроблення держбюджетної теми Національного університету «Львівська політехніка» ДБ/ПСМ «Методологія та інструментарій процесійно-структурованого менеджменту» (номер державної реєстрації 0111U001215), затвердженої Наказом Міністерства освіти і науки України № 1177 від 30.11.2010 р., на кафедрі менеджменту і міжнародного підприємництва у 2011 р. Автором розроблено теоретичні засади і цільові рекомендації щодо економічного оцінювання та розвитку коучингу на промислових підприємствах, які можуть застосовуватися під час оцінювання ефективності управління персоналом підприємства (Розділ 1 «Формування методологічних засад процесійно-структурованого менеджменту» (підр.1.4. Формування моделі інформаційно-комунікаційного забезпечення процесійно-структурованого менеджменту, п.1.4.2. Процесійно-структурований підхід до формування моделі коучингових комунікацій на підприємстві) (акт впровадження від 21.11.2012 р.). 

Мета і завдання дослідження. Метою дисертаційної роботи є розроблення теоретичних положень і прикладних рекомендацій щодо економічного оцінювання та розвитку коучингу у діяльності промислових підприємств.

Для досягнення мети у роботі поставлено такі завдання:

· розвинути категорійний апарат процесу коучингу, а саме: уточнити сутність понять «коучинг», «коуч», та «користувач коучингу»; систематизувати чинники, які забезпечують розвиток коучингу;
·  обґрунтувати принципи реалізації коучингового процесу;
· удосконалити методичні положення щодо класифікації та ідентифікування видів коучингу на промисловому підприємстві;

· удосконалити методичні рекомендації з розроблення комплексу заходів щодо проведення коучингової комунікації на підприємстві

· удосконалити модель професійного застосування коучингу для промислових підприємств;

· розробити метод економічного оцінювання коучингу у діяльності промислових підприємств.

Об’єктом дослідження є процеси оцінювання та розвитку коучингу у діяльності промислових підприємств.

Предметом дослідження є теоретико-методичні та прикладні засади економічного оцінювання та розвитку коучингу у діяльності промислових підприємств.

Методи дослідження. Для досягнення поставленої мети та вирішення завдань у дисертаційній роботі використано такі методи дослідження: систематизації та узагальнення – для уточнення змісту понять «коучинг», «коуч» та «користувач коучингу» (підр. 1.1) та ідентифікації факторів впливу, які забезпечують розвиток коучингу (підр. 1.2), метод логічного узагальнення застосовувався для обґрунтування принципів реалізації коучингу (підр. 1.3); метод системного підходу застосовано для розроблення технології оцінювання ефективності коучингу (підрозділ 2.1); для удосконалення методичних положень щодо класифікації та ідентифікування видів коучингу на промисловому підприємстві (підр. 2.3); методи економіко-статистичного аналізу, анкетування, експертних оцінок та кількісного і якісного аналізу для оцінювання стану коучингу промислових підприємств (підрозділ 2.2); методи процесно-структурованого менеджменту для розроблення функціональної моделі коучингової комунікації  (підрозділ 3.1); графічний, логічного узагальнення та метод лінійного програмування використано для розвитку моделі професійного застосування коучингу на промислових підприємствах (підрозділ 3.2); такі методи математичного аналізу, як порівняння, ранжування, матричний, балів, графічний та експертний метод були використані для економічного оцінювання  ефективності коучингу (підрозділ 3.3).

Теоретичною та інформаційною базою дисертації є наукова, інформаційно-довідкова, навчально-методична література з питань управління персоналом і коучингу вітчизняних та зарубіжних авторів, періодичні видання, статистичні звіти Державної служби статистики України, дані фінансової  та управлінської звітності вітчизняних промислових підприємств, дані досліджень, проведених автором, а також нормативно-правові акти органів державної влади України та зарубіжних організацій, що здійснюють коучинг.

Наукова новизна одержаних результатів полягає у такому:

вперше:

· розроблено метод оцінювання рівня результативності застосування коучингу на промисловому підприємстві, що дає змогу визначити існуючий стан використання коучингу на засадах оцінювання шести груп індикаторів (індикатори кадрового розвитку користувача коучингу, індикатори організаційно-управлінського розвитку, індикатори соціального розвитку користувача коучингу, індикатори креативного розвитку, індикатори мотиваційно-ціннісного розвитку, індикатори ефективності коучингової комунікації) з метою реалізації потенціалу працівників;

удосконалено:

· класифікацію видів коучингу для промислових підприємств, в якій, на відміну від існуючих, виокремлено сім ознак ( кількість охоплюваних учасників, характер та мета розвитку, сфера використання, спрямованість на систему управління і розвиток, спосіб проведення). Згідно запропонованої класифікації, на засадах побудови профілів коучингу, підприємство може встановити доцільність проведення конкретної форми коучингу;

· метод розроблення комплексу заходів щодо здійснення коучингової комунікації на підприємстві, що, на відміну від наявних, містить функціональну модель коучингової комунікації, основою якої є технологія задавання відкритих запитань, що забезпечує варіативність застосування коучингу на підприємстві;
· модель професійного застосування коучингу для промислових підприємств, яка, на відміну від існуючих, полягає в розробленні трьох типових підмоделей (групової, індивідуальної та управлінської), базується на типовому проекті коучингової сесії та дає змогу оптимізувати коучинговий процес для різних груп працівників на підприємстві;

дістали подальшого розвитку:

· понятійний та термінологічний апарат стосовно коучингу на підприємстві, який, на відміну від існуючого, трактує коучинг як інструмент розвитку потенціалу працівника та містить чотири ключові категорії: коучер, користувач коучингу, замовник коучингу та процес коучингу і створює можливості ефективного управління персоналом підприємства; систематизація чинників впливу на результативність проведення коучингу  організації, яка, на відміну від існуючих, містить три групи: чинники впливу коуча на процес коучингової взаємодії, якості користувача коучингу та загальні чинники, які здійснюють вплив на усіх учасників коучингової взаємодії, врахування яких забезпечує можливість підвищити результативність коучингової взаємодії;
· принципи реалізації коучингу шляхом виокремлення загальних принципів коучингової діяльності, принципів впливу на розвиток користувачів коучингу та принципів професійної діяльності коучів з метою забезпечення базових засад здійснення  коучингового процесу.

Практичне значення одержаних результатів. Практичне значення одержаних результатів полягає у розробленні теоретичних засад і цільових рекомендацій щодо економічного оцінювання та розвитку коучингу на промислових підприємствах, які можуть застосовуватися під час оцінювання ефективності управління персоналом підприємства. Зокрема запропоновані рекомендації, спрямовані на підвищення ефективності управління потенціалом працівників на промислових підприємствах.

Результати дисертаційного дослідження впроваджені у виробничо-господарську діяльність низки вітчизняних промислових підприємств, зокрема: ПАТ «Іскра» (довідка № 04/09 від 09.04.2012р.), ПрАТ «Львівський локомотиворемонтний завод» (довідка № 2658 від 24.09.2012 р.), ДПІЦ «Техно-ресурс» (довідка № 76/1 від 30 жовтня 2012р.), що засвідчує їхнє прикладне використання.

Основні положення та результати дисертаційної роботи були впроваджені у навчальний процес та використовувались при написанні випускних кваліфікаційних робіт бакалаврів, спеціалістів та магістрів студентів економічних спеціальностей і викладанні таких дисциплін: «Міжнародний інноваційний менеджмент» та «Менеджмент персоналу зовнішньоекономічних служб» (довідка про впровадження № 67-01-2219 від 13.11.2012 р.).

Особистий внесок здобувача. Дисертаційна робота є результатом самостійних наукових досліджень дисертанта. Усі наукові результати, викладені в дисертації, одержані дисертантом самостійно. З наукових праць, опублікованих у співавторстві, у дисертаційній роботі використано лише ті ідеї та положення, які становлять особистий внесок автора.

Апробація результатів дисертації. Основні теоретичні положення та прикладні рекомендації дисертаційного дослідження розглянуто та схвалено на таких всеукраїнських та міжнародних науково-практичних конференціях: LXV науково-практична конференція науково-педагогічних працівників, аспірантів, студентів та структурних підрозділів Національного транспортного університету. ( Київ, листопад 2008 р.), Міжнародна науково-теоретична конференція молодих учених і студентів [„Актуальні проблеми економічного та соціального розвитку виробничої сфери”], (м. Донецьк, 20-21 травня 2010 р.), Міжнародна науково-практична конференції ["Проблеми формування та розвитку інноваційної  інфраструктури"], (м. Львів, 19-21 травня 2011 р),  ІІІ Всеукраїнська  міжвузівська науково-практична конференція студентів, аспірантів і викладачів [„Актуальні проблеми теорії і практики менеджменту в умовах трансформації економіки”], (м. Рівне, 22-23 квітня 2010р.), ІІІ Міжнародна науково-практична конференція ["Управління інноваційним процесом в Україні: проблеми, перспективи, ризики и"], (м. Львів, 20-21 травня 2011 р), Міжнародна науково-практична конференція «Сучасні проблеми економіки та менеджменту» (Львів, 2011), ІV Міжнародна науково-практична відеоконференція «Управління інноваційним процесом в Україні: проблеми комерціалізації науково-технічних розробок» (Львів, 23–24 травня 2012 року), Науково-практична конференція “Обліково-аналітичне забезпечення системи менеджменту підприємства” ( Львів, 26-28 квітня 2012 р.).

Публікації. За темою дисертації опубліковано 12 наукових робіт загальним обсягом 3,49 друкованих аркушів, з них особисто автору належить 2,45 друкованих аркушів. У фахових виданнях опубліковано 5 наукових праць, з них одноосібно – 3. 

Структура дисертації. Дисертація складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел та додатків. Повний обсяг дисертації становить 195 сторінок. Робота містить 31 рисунок, 34 таблиці, список використаних джерел із 185 найменувань, а також 5 додатків.

ОСНОВНИЙ ЗМІСТ ДИСЕРТАЦІЙНОЇ РОБОТИ

У вступі обґрунтовано актуальність теми дисертації, визначено мету та завдання, предмет та об’єкт, методологічну базу дослідження, розкрито наукову новизну та практичне значення розроблених теоретичних положень і прикладних рекомендацій щодо економічного оцінювання та розвитку коучингу на промислових підприємствах.

У першому розділі «Теоретичні і прикладні засади оцінювання та розвитку коучингу на промисловому підприємстві» розглянуто сутність коучингу та визначено роль основних учасників процесу коучингу, встановлено і згруповано основні чинники, від яких залежить розвиток коучингу, проведено систематизацію принципів реалізації коучингу.

Вивчення літературних джерел показало, що коучинг не є поширеним інструментом управління персоналом на українських підприємствах. Однією із причин цього є відсутність розуміння змісту коучингової діяльності. Можемо відзначити, що переважно коучинг трактують як тренування та консультування працівників з метою максимальної реалізації їх потенціалу. Однак, підсумовуючи проведене дослідження, виокремлено такі позиції стосовно розуміння коучингу: метод психології, управлінське консультування, супровід, тренування, інструмент розвитку потенціалу. Коучинг пропонуємо розглядати як діяльність, спрямовану на досягнення цілей та реалізацію стратегії підприємства, на формування поведінки працівника таким чином, щоб максимально забезпечити самостійність та ефективність прийнятих ним рішень. Він переважно проявляється у формі питань, а тому ми розглядаємо його як інструмент управління персоналом. Узагальнюючи трактування, запропоновано коучинг розглядати як сукупність способів і прийомів впливу коучера на працівника з метою виявлення та реалізації його потенціалу. 

Коучинг забезпечує високі стандарти виконання завдань, підтримує систему партисипативного управління, створює атмосферу, яка стимулює креативність, генерацію нових ідей і є надійним фундаментом інтегрованості працівників на підприємстві, так як проявляється через підтримку, співпрацю та партнерство, допомагає набути нових конкурентних переваг. Сьогодні, в більшості передових компаній, коучинг є дієвою складовою концепції управління людськими ресурсами, оскільки застосовується при плануванні, відборі, адаптації, мотивації, навчанні та розвитку, атестації і оцінці персоналу.

Невід’ємним учасником коучингового процесу є коуч, який є фахівцем, що має навики, знання та досвід з різних аспектів управління підприємством. Коуч  забезпечує такі умови діяльності, при яких співпадають поставлені цілі, ефективність, розвиток та відчуття необхідності, приналежності працівника підприємству. Основним завданням коуча є дослідження цілей, які ставить перед собою працівник. Спочатку він визначає зміст цілей та способи їх досягнення. Наступним кроком є стимулювання працівника до встановлення конкретних інструментів та термінів реалізації поставлених завдань. Коуч здійснює супровід досягнення цілей, встановлює, чи потрібно працівнику розвивати саме такі навики, які він обрав. Він допомагає у випадку виникнення перешкод на шляху досягнення цілей та при цьому стимулює працівника до визначення причин невдач з метою запобігти їх у майбутньому. Коуч повинен розвивати вміння слухати, підтримувати та удосконалювати діяльність користувача коучингу. 

Таким чином, коуч - це  фахівець у сфері розвитку працівника, який у процесі коучингової комунікації забезпечує формування працівником ключових цілей, які мають бути реалізовані у конкретний встановлений період часу. Основною особливістю коуча є те, що він не надає готові рішення для розв’язання конкретної проблеми. Основним завданням коуча є створення передумов для користувача коучингу, в яких він самостійно формуватиме свої цілі, засоби досягнення цілей, зможе вибрати найкращі та спланує конкретний перелік дій по досягненню цілей.

Нами проаналізовано сукупність чинників, які стримують чи, навпаки, сприяють розвитку коучингу з метою їх систематизації та групування в однорідні групи. Виявлено, що ефективність коучингу змінюється у залежності від  індивідуально-особистісних та професійно-кваліфікаційних характеристик учасників коучингового процесу. Доцільно зауважити, що ефективність коучингу також залежить як від коуча, який його здійснює, так і від користувача коучингу. Тому чинники розвитку коучингу на підприємстві згруповано у три напрями: перший – чинники впливу коуча, другий - чинники впливу користувача коучингу та третій - загальні (спільні) чинники. Опрацювавши літературні джерела з питань коучингової діяльності на підприємстві, встановлено, що сталий розвиток коучингу забезпечують такі чинники: ресурсне забезпечення процесу коучингу, чинники, що визначають рівень впливу «людського фактору», мотиваційні, соціально-культурні та організаційно-управлінські чинники. Розроблена класифікація та характеристика чинників наведена у табл. 1.

Таблиця 1

Узагальнена характеристика чинників впливу на розвиток коучингу на підприємстві

	Групи чинників
	Назви чинників
	Характеристика впливу на розвиток коучингу

	
	
	Сприяючий вплив
	Стримуючий вплив

	Ресурсного забезпечення
	Фінансові 
	Збільшення розміру частки фонду заробітної плати, який спрямовується на розвиток працівників.   
	Обмежене фінансування розвитку працівників, незацікавленість керівництва і працівників у фінансуванні розвитку.

	
	Інформаційні 
	Достатнє інформаційне забезпечення процесу коучингу (можливість роз’яснити зміст, переваги коучингу).
	Недостатнє інформаційне забезпечення про розвиток.

	Людський фактор
	Індивідуально-особистісні 
	Здатність та бажання до розвитку, навчання.
	Незацікавленість як працівників, так і працедавців у розвитку працівників, фінансове обмеження можливостей отримання належної освіти та відповідної кваліфікації.

	
	Професійно-кваліфікаційні
	Належний освітньо-кваліфікаційний рівень працівників, високі професійно-ділові якості
	

	Мотиваційні
	Матеріальне стимулювання
	Збільшення розміру заробітної плати, встановлення премій, надбавок.
	Нехтування керівництвом та неприділення ним уваги професійно-кваліфікаційному розвитку, оскільки немає достатніх можливостей використати навчених працівників та інвестування коштів в розвиток не завжди оправдовує себе.

	
	Моральне стимулювання
	Визнання професійної майстерності шляхом присвоєння різноманітних грамот, нагород, похвал.
	

	Соціально-культурні
	Соціальні 
	Створення сприятливих умов реалізації потенціалу; забезпечення працівників пакетом соціальних послуг та соціальний захист працівників; підвищення якості і рівня життя працівників.
	Відсутність обов’язкових норм та положень соціально – культурного розвитку. Фінансово-орієнтований вектор розвитку підприємств. Відсутність у керівництва потреби у створенні соціальних та культурних благ для працівників. Нераціональна соціальна інфраструктура. Відсутність програм соціальної відповідальності перед зовнішнім середовищем.

	
	Культурні 
	Створення умов для творчого, культурного розвитку
	

	Організаційно-управлінські
	Організаційні
	Навики організування відносин в колективі; створення атмосфери, що сприяє розвитку (правильне створення коучингових команд, груп тощо); правильне формулювання цілей коучингу.
	Високий рівень централізації управління; відсутність налагодженого організаційного механізму розвитку працівників. Недоліки в управлінні розвитком, відсутність або неефективність контролю за розвитком.

	
	Управлінські
	Сприяючий вплив: децентралізація управління, вміння делегувати повноваження та приймати відповідальність; здатність об’єктивного оцінювання учасників коучингового процесу; забезпечення моніторингу за коучинговий процесом; управління стимулюванням розвитку клієнтів; використання інноваційних підходів у коучинговий сесіях; уміння вислухати тощо.


Примітка: узагальнено дисертантом
Таким чином, визначаючи коучинг як інструмент розвитку потенціалу, встановлено, що для успішного виконання цієї функції потрібно правильно використовувати чинники його розвитку. Для цього нами було структуровано чинники за певними критеріями та виокремлено п’ять груп чинників. Правильно використовуючи ці чинники коуч зможе створити сприятливі умови розвитку потенціалу користувачів коучингу. Окрім цього структурування чинників дозволить також встановити напрями, за якими потрібно оцінювати ефективність коучингу. 

Необхідною умовою ефективної реалізації коучингу є принципи, на засадах яких він здійснюється. Ґрунтуючись на визначенні принципів як базових засад здійснення чи реалізації певного процесу, нами визначено, що принципи коучингу – це базові положення, норми, засади та правила, які забезпечують ефективність управління потенціалом працівника у процесі коучингової комунікації. Нами встановлено, що вітчизняними підприємствами принципи коучингу практично не використовуються, а якщо й так, то лише певні із них, що є причиною недоліків в управлінській діяльності. Тому впровадження принципів коучингу у діяльність суб’єктів господарювання дозволить використовувати коучинг як інструмент менеджменту та сприятиме розвитку потенціалу працівників. Принципи коучингу відображатимуть  тенденції соціального й економічного, кадрового, креативного, особистісного розвитку працівників; будуть враховувати соціально-психологічні, адміністративні, економічні та інші методи, управлінські рішення тощо, тобто сукупність елементів, які створюють основу ефективного управління потенціалом працівників в напрямку розвитку. 

Підсумовуючи огляд літературних джерел з проблематики формування принципів коучингу нами встановлено різноплановість та різноспрямованість поглядів авторів з позиції виокремлення принципів роботи коучів, принципів оцінювання користувачів коучингу, принципів діяльності коучингових команд тощо. Зважаючи на встановлені недоліки, та, враховуючи особливості і умови національної економіки, нами систематизовано основні принципи коучингу, здійснено їх групування, уточнення та класифікацію. У результаті чого принципи зведено у три групи:

1. Загальні принципи коучингової діяльності – це універсальні принципи, які визначають базові засади здійснення коучингового процесу та технології використання коучингової діяльності на підприємстві. До них віднесено: економічність, комплексність, підвищення ефективності діяльності, простота, соціальне партнерство,  об’єктивність.
2. Принципи впливу на розвиток користувачів коучингу – це принципи, основним завданням яких є вплив на поведінку працівників з метою їх розвитку, на засадах застосування встановлених норм коучингової комунікації.  Цю групу становлять такі принципи: мотивованість, формування унікального потенціалу, усвідомлення, розподіл відповідальності, цілеспрямованість
3. Принципи професійної діяльності коучів – це принципи, що визначають професійно-кваліфікаційні навики, їх необхідні якості та є основою формування компетенції коучів. До таких принципів належать: інформування, не нав’язування  експертної позиції при здійснення коучингових сесій, комунікативність, самостійність, професійна майстерність, моніторинг.
Уточнення принципів коучингу здійснювалось із врахуванням особливостей соціально-економічного розвитку підприємств, необхідністю розвитку як управлінців, так і робітників з метою визначення та врахування індивідуальних особливостей кожного учасника коучингового розвитку.

У другому розділі «Оцінювання і аналізування стану коучингу на промислових підприємствах» проаналізовано основні методи оцінювання коучингової взаємодії, проведено дослідження стану застосування коучингу на промислових підприємствах  та удосконалено метод ідентифікування видів коучингу і типологію коучингу.

Способи, які підприємства використовують для оцінювання впливу коучингу на розвиток працівників, є різноплановими і керівництво самостійно може вибирати найбільш оптимальний. Зважаючи на значний спектр наявних методів і способів, доцільно відзначити, що вони містять певні недоліки, до яких нами віднесено: відсутність економічно обґрунтованого кількісного оцінювання коучингової діяльності; відсутність комплексу індикаторів, критеріїв оцінювання коучингу; неврахування усіх факторів розвитку коучингу та їх взаємозв’язків при оцінюванні; неспівставність показників та їх неуніверсальність; переважно описовий характер методик оцінювання.

З цією метою нами розроблено порядок оцінювання коучингу, який передбачає використання принципів оцінювання, конкретизацію послідовності етапів оцінювання та розроблення індикаторів оцінювання коучингу. Оцінювання коучингу пропонується здійснювати у такій послідовності: 

1. Консолідація інформації, що містить дані про учасників коучингової діяльності. 

2. Встановлення цілей оцінювання коучингу, визначення об’єктів та суб’єктів.

3. Відсіювання зайвої інформації, виходячи із цілей та об’єктів оцінювання.

4. Розроблення показників, що дозволяють оцінити чинники реалізації та розвитку коучингу на підприємстві.

5. Групування показників в однорідні групи за класифікацією чинників.

6. Встановлення вагомостей показників.

7. Виведення інтегрального показника ефективності коучингу.

8. Розроблення шкали для встановлення рівня коучингу

9. Визначення рівня ефективності коучингу з позиції ефективності для підприємства, для користувача коучингу та оцінювання результатів коучингової комунікації коучем.

10. Встановлення відповідності між фактичними та плановими показниками.

11. Прийняття рішень за результатами оцінювання коучингу.

Оцінювання коучингу на вітчизняних підприємствах повинно здійснюватись на засадах застосування принципів: зрозумілості, періодичності, ефективності, достовірності, комплексності, системності, відповідності та цілеспрямованості.

З метою виявлення необхідності проведення коучингу на вітчизняних промислових підприємствах було проаналізовано їх діяльність та проведено власне дослідження щодо стану застосування коучингу на промислових підприємствах Львівщини шляхом анкетування менеджерів підприємств. За результатами дослідження встановлено, що лише 8% опитаних використовують у кадровій політиці підприємств різноманітні інструменти управління персоналом, у т.ч. коучинг; 17% опитаних слідкують за різноманітними новими інструментами управління персоналом і час від часу застосовують їх; 32% респондентів через високу вартість не використовують у діяльності різноманітні нові інструменти управління персоналом; 27% використовують класичні підходи у роботі з персоналом; 16% не вбачають доцільності використовувати коучинг. Коучинг не є застосовуваним інструментом управління персоналом, у той час як за кордоном його використовують більш ніж 50% опитаних менеджерів. Основною причиною цього на даний момент є висока вартість послуги та відсутність економічної обґрунтованості щодо доцільності його впровадження, так з аналізування відповідей респондентів можемо відзначити, що в основному коучинг використовують з метою підвищення ефективності роботи підприємства загалом (рис. 2).
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Розподіл відповідей респондентів щодо причин використання коучингу:
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Рис. 2. Відповіді менеджерів щодо стану та причин застосування коучингу на промислових підприємствах Львівщини

Менеджери використовують різноманітні способи застосування коучингу на підприємстві. Проте можемо зазначити, що ефективність коучингу буде залежати від основних цілей, яких хоче досягнути керівник та, відповідно, від спрямування коучингу. Тому доцільним є розглянути можливі напрямки застосування коучингу. Для цього нами розроблено метод ідентифікування видів коучингу на підприємстві, який містить комплексну типологію коучингу (рис.3) та матрицю оцінювання можливості використання конкретного виду коучингу (рис.4) для визначення міри застосування визначеного виду коучингу на підприємстві. Запропонована класифікація дозволяє здійснити ідентифікування виду коучингу та розробити рекомендації з розвитку конкретних навиків працівника.


Рис. 3. Комплексна типологія коучингу на підприємстві*

* - сформовано дисертантом

	Вид коучингу
	Відповіді експерта щодо можливості використання конкретного виду коучингу
	Кількість відповідностей

	
	Кількість експертів
	В
	Д
	С
	Н
	∑

	
	1
	2
	……
	N
	
	
	
	
	

	1. Індивідуальний
	В
	
	
	
	
	
	
	
	

	2. Груповий
	
	Н
	
	В
	
	
	
	
	

	3. Корпоративний
	
	
	С
	
	
	
	
	
	

	4. Інтенсивний
	С
	
	
	
	
	
	
	
	

	5. Екстенсивний
	
	Н
	В
	В
	
	
	
	
	

	6. Коучинг керуючої системи
	В
	
	
	
	
	
	
	
	

	7. Коучинг керованої системи
	
	В
	
	
	
	
	
	
	

	8. Разовий
	
	
	Д
	С
	
	
	
	
	

	9. Періодичний
	В
	
	
	
	
	
	
	
	

	10. Довготривалий
	
	Н
	
	
	
	
	
	
	

	11. Професійно-діловий
	
	
	С
	
	
	
	
	
	

	12. Адміністративно-організаційний
	С
	
	
	С
	
	
	
	
	

	13. Особистісний
	
	Н
	В
	
	
	
	
	
	

	14. Соціально-психологічний
	В
	
	
	В
	
	
	
	
	

	15. Маркетинговий
	
	В
	
	
	
	
	
	
	

	16. Фінансовий
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	Н
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	Н
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	В
	
	
	В
	
	
	
	
	

	23. Ілюстративний
	
	В
	
	
	
	
	
	
	

	24. Коучинг на віддалі
	
	
	Д
	
	
	
	
	
	

	25. Очний
	В
	
	
	В
	
	
	
	
	

	26. Комбінований
	
	Н
	
	
	
	
	
	
	


Рис. 4. Матриця оцінювання можливості використання конкретного виду коучингу на підприємстві 

У матриці можливості використання визначаються такими параметрами: В – високі можливості використання, Д – достатні, С – середні та Н – низькі. За результатами встановлення кількості відповідностей (співпадінь) у відповідях експертів, визначається конкретний вид коучингу, який буде застосовано. Для цього будуються відповідні профілі. За зведеними результатами можна побудувати профіль можливостей використання певного виду коучингу та відобразити профіль розвитку коучингу.

Визначення інтенсивності прояву конкретного виду коучингу на підприємстві є необхідним для виявлення його особливостей, переваг, недоліків, визначення найбільш та найменш розвинутого виду, та, за результатами побудови профілю,  прийняття рішень про подальший розвиток підприємства в цілому.

Таким чином, дієвим інструментом управління персоналом, який забезпечує розвиток працівників, їх мотивацію, самокоординацію та самоорганізацію діяльності, вважаємо впровадження ефективних моделей коучингової взаємодії, проведення коучинговий сесій, їх оцінювання та дослідження міри впливу на результативність діяльності підприємств загалом.

Аналізування стану коучингу забезпечує керівництву наявність інформації про потенціал працівників та можливі шляхи його використання та забезпечує керівництву такі переваги, як орієнтація працівників на результат, визначення особистого вкладу кожного працівника у розвиток підприємства, розуміння керівництвом переваг та недоліків застосування коучингу. Оцінювання коучингу забезпечує менеджерам з управління персоналом можливості прийняття управлінських рішень з удосконалення та розвитку професійного застосування коучингу. Тобто у процесі оцінювання відбувається співставлення та узгодження показників розвитку підприємства та коучингу, що є основою для формування планів щодо забезпечення ефективного розвитку працівників.

У третьому розділі «Розвиток коучингу на промислових підприємствах» запропоновано функціональну модель коучингової комунікації, проведено оцінювання ефективності застосування коучингу на підприємстві та розвинуто модель професійного застосування коучингу. 

У практиці коучингу різноманітні школи виокремлюють типові та спеціалізовані основні  методи, які використовують коучі для реалізації користувачем коучингу поставлених цілей. Проаналізувавши кожну із моделей, встановлено, що в основі кожної з них є спілкування, а саме задавання відкритих запитань. Тобто, коучинг здійснюється у формі комунікації між коучером та користувачем коучингової взаємодії. Комунікації у процесі реалізації коучингу відіграють визначальну роль, оскільки комунікаційні процеси супроводжують усі без винятку моделі коучингової взаємодії. Узагальнюючи наявні моделі, ми розробили модель коучингової комунікації у процесі реалізації коучингу (рис.5). Основним завданням даної моделі є відображення послідовності дій, необхідних для здійснення коучингу. Модель реалізовуватиметься через такі етапи: планування, організування коучингової комунікації, реалізація та мотивування коучингу, контролювання і регулювання коучингової комунікації.


Рис. 5. Функціональна модель коучингової комунікації *

* - розроблено дисертантом
Таким чином, ми пропонуємо розглядати коучингову комунікацію на підприємстві як невід’ємний елемент реалізації процесу коучингу, а послідовність коучингової комунікації запропоновано здійснювати із застосуванням функціонального підходу.

Проаналізувавши існуючі методи та інструментарій коучингу встановлено, що існують різноманітні підходи до реалізації коучингу. Домінуючим в існуючих інструментах є акцент на постановці запитань, менш використовуваними є наставництво та тренерство, певна група коучів використовує методику активного слухання.

Враховуючи інструменти проведення коучинговий сесій, нами запропоновано методичні рекомендації з розроблення комплексу заходів щодо проведення ефективних коучинговий сесій на підприємстві, технологію їх здійснення, яка базується  на врахуванні функціонального підходу.

Реалізація та розвиток коучингу на підприємстві може бути представлена графічною моделлю, яка містить перелік етапів процесу реалізації коучингу, основні характеристики цих етапів та їх взаємозв’язок. Модель професійного застосування коучингу призначена для втілення на підприємстві програм розвитку працівників. На підставі опрацювання та узагальнення літературних джерел нами запропоновано типову модель професійного застосування коучингу на підприємстві. Особливістю запропонованої моделі є виокремлення трьох типових підмоделей: індивідуальної, групової та управлінської. Індивідуальна модель професійного застосування коучингу – це модель, яка передбачає залучення кожного окремого працівника до процесу коучингу. Вона є основою, яка відображає конкретні етапи реалізації процесу коучингу. Групова модель професійного застосування коучингу забезпечує залучення усіх працівників або окремих груп працівників до процесу реалізації коучингу з метою розвитку підприємства в цілому. Управлінська модель професійного застосування коучингу – це модель, призначенням якої є залучення до процесу коучингу лише працівників керуючої системи. 

Основні етапи моделі професійного застосування передбачають:

· інформаційне забезпечення коучингової взаємодії. На цьому етапі здійснюється оцінювання діяльності працівників коучем, самооцінювання діяльності працівником, оцінювання діяльності користувача коучингу іншими працівниками;

· структуризацію коучингової взаємодії.  Зміст цього етапу полягає у встановленні працівником основних цілей, які мають бути реалізовані. Тобто на основі запропонованого коучером плану коучингової взаємодії працівник формулює дерево цілей, яких він би хотів досягнути. Результатом програми та дерева цілей є відбір найбільш вагомих цілей та формулювання дерева робіт, які необхідні для досягнення поставлених цілей;

· оцінювання необхідних ресурсів для здійснення коучингу.  На даному етапі працівник (клієнт коучингу) в залежності від поставлених цілей оцінює ресурсне забезпечення. Коуч перевіряє достатність ресурсів для реалізації коучингу. У випадку недостатності шукаються шляхи та способи забезпечення необхідних ресурсів - встановлення перешкод, які виникають на шляху досягнення поставлених цілей, та способів їх усунення;

· визначення конкретного графіку виконання робіт передбачає встановлення часових параметрів досягнення очікуваних результатів. Метою даного етапу є формування взаємовідносин між коучем та клієнтами коучингу, розподіл робіт необхідних для виконання коучингу, встановлення термінів, аналіз стану коучингу, доцільності його здійснення, впровадження та забезпечення ефективності коучингу на підприємстві;

· моніторинг ключових параметрів моделі професійного застосування коучингової взаємодії.  Він дозволить проаналізувати рівень коучингу на підприємстві, виявити недоліки в розвитку працівників та прийняти рішення стосовно напрямів здійснення коучингу на підприємстві.

Результатом впровадження моделі професійного застосування коучингу на підприємстві є розкриття і реалізація потенціалу працівників  та збільшення їх внеску у розвиток діяльності підприємства.

З метою проведення оцінювання коучингу нами запропоновано систему індикаторів, які враховують вплив коучингу на розвиток потенційних можливостей працівника та дозволяють встановити ефективність його застосування. Рівень коучингу запропоновано розраховувати  шляхом врахування міри впливу основних напрямів, по яких здійснюється розвиток працівника, на рівень ефективності коучингу. Згідно з кожним напрямом розвитку працівника запропоновано перелік окремих часткових показників, які підлягають кількісній оцінці. Враховуючи те, що дані показники здійснюють вплив на рівень ефективності застосування коучингу комплексно, нами запропоновано зведений показник ефективності застосування коучингу на підприємстві.

Як ми встановили, коучинг може впливати на потенціал працівника та залежить від таких основних чинників як бажання працівника розвиватись, основних навиків коуча та загальних чинників, які здійснюють вплив на усіх учасників коучингової комунікації. Врахування усіх чинників розвитку коучингу на підприємстві дозволи виокремити основні напрями розвитку потенціалу працівника, до яких нами віднесено:

· кадровий (кваліфікаційно-професійний, кар’єрний, трудовий ) розвиток;

· організаційно-управлінський розвиток;

· креативний (інноваційний, творчий) розвиток;

· соціальний розвиток (моральні, культурні якості, особисті потреби, самореалізація);

· ціннісно-мотиваційний розвиток (матеріальний достаток, самомотивування).

За запропонованими напрямами розвитку визначено п’ять груп індикаторів визначення впливу коучингу на розвиток працівників. Додатково, на основі аналізування літературних джерел щодо ролі усіх учасників коучингу та забезпечення процесу коучингу виокремлено шосту групу індикаторів.  Перелік часткових показників, які дозволяють оцінити конкретну властивість коучингу, їх характеристику та спосіб оцінювання, представлено у табл.2.

До груп індикаторів оцінювання коучингу віднесено:

1. Індикатори кадрового розвитку користувача коучингу.

2. Індикатори організаційно-управлінського розвитку.

3. Індикатори соціального розвитку користувача коучингу.

4. Індикатори креативного розвитку.

5. Індикатори мотиваційно-ціннісного розвитку.

6. Індикатори ефективності коучингової комунікації.

Такий підхід дозволяє здійснити комплексну оцінку рівня коучингу на підприємстві, що, у свою чергу, надає інформацію про використання потенціалу працівників та менеджерів. За результатами оцінювання можна визначити необхідність прийняття управлінських рішень з розвитку персоналу. 

Таблиця 2

Рекомендовані індикатори оцінювання ефективності застосування коучингу

	Індикатори
	Формули для розрахунку
	Умовні позначення
	Економічний зміст

	1
	2
	3
	4

	Індикатори кадрового розвитку користувача коучингу

	Рівень кар’єрного росту 
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	де Kk.r. - кількість працівників, що здійснили кар’єрний ріст за оцінюваний період часу;

Кzag – загальна кількість працівників на підприємстві.
	Відображає кар’єрний розвиток працівників

	Рівень професійно-кваліфікаційного росту 
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	де Kp.k.r. - кількість працівників, що здійснили розвиток професійних навиків, знань, умінь, підвищили кваліфікацію…
	Відображає зміни у професійно-кваліфікаційних характеристиках працівника

	Рівень реалізації планів з кар’єрного та коучингового розвитку працівників 
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	де Kr.p. - кількість реалізованих планів щодо розвитку професійних навиків, знань, умінь, підвищення кваліфікації тощо;

Kp.zag – загальна кількість планів розвитку підприємства 
	Відображає характеристику намірів організації щодо розвитку працівників у кадровому напрямку

	Індикатори організаційно-управлінського розвитку

	Рівень управлінського навантаження
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	де Kp.sp - кількість працівників, які працюють у структурному підрозділі;

Kк.sp - кількість керівників різних рівнів управління у структурному підрозділі.
	Відображає кількість працівників (робітників, професіоналів та фахівців), які є у підпорядкуванні на одного керівника структурного підрозділу

	Рівень відповідності займаній посаді та стилю управління
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	де Kp.v.zp - кількість працівників професійно-ділові та управлінські якості яких відповідають займаній посаді.
	Даний показник дозволяє проаналізувати чи відповідають професійні якості, навики, знання особисті управлінські якості працівника займаній посаді

	Рівень раціоналізації діяльності
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	де Kr.rd - кількість рішень спрямованих на раціоналізацію діяльності підприємства;

Кr.zag – загальна кількість рішень прийнятих працівником за період оцінювання.
	Дозволяє встановити наскільки завдяки коучингу на підприємстві підвищується дотримання нормативно-правових документів, раціоналізація управлінської та виробничої діяльності

	Рівень функціональної взаємодії
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	де Kfp.v - кількість структурних підрозділів працівники та керівництво, яких здійснюють налагоджену роботу між собою;

Кfp.zag - загальна кількість функціональних підрозділів підприємства.
	Відображає інформацію про взаємодію між структурними підрозділами підприємства та їх керівництвом, з позиції виконання поставлених для кожного із них функцій з уникненням їх дублювання

	Рівень трудової поведінки
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	де Kp.td - кількість працівників, які дотримуються трудової дисципліни
	Дозволяє встановити ставлення працівника до умов та змісту праці, загалом до виконуваної роботи, до співробітників та клієнтів

	Індикатори соціального розвитку користувача коучингу

	Рівень самореалізації
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	де K p.sr - кількість працівників посада яких відповідає їх самооцінці та забезпечує моральне задоволення від виконуваної роботи.
	Відображає ту частину працівників, які реалізували свої можливості завдяки працевлаштуванню на підприємстві

	Рівень культурного розвитку
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	де Kz.kr - кількість заходів з розвитку культурного життя працівників;

Кz.zag – загальна кількість заходів з розвитку працівників на підприємстві.
	Визначає зацікавленість підприємства у розвитку культурного життя працівників

	Рівень соціальної відповідальності перед працівниками
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	де Kp.zsp - кількість працівників, яких влаштовують соціальні програми підприємства.
	Визначає задоволеність працівників станом соціального забезпечення

	Рівень психологічного комфорту
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	де Kz.pk - кількість заходів з формування сприятливого соціально-психологічного клімату та розвитку культури управління підприємством.
	Відображає взаємовідносини між працівниками, ставлення керівництва до підлеглих та підлеглих до керівництва .


Продовження табл.2

	1
	2
	3
	4

	Індикатори креативного розвитку

	Рівень креативності при прийнятті рішень
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	де Kк.р.. - кількість нетипових рішень прийнятих користувачем коучингу;

Rzag – загальна кількість рішень прийнятих при виконанні поставлених завдань
	Показує здатність впроваджувати нові ідеї при прийнятті рішень

	Рівень варіативності вирішення завдань
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	де Kv.р. – варіація альтернтив запропонованих для вирішення одного завдання.
	Визначає здатність користувача коучингу пропонувати багато варіантів вирішення поставленого перед ним конкретного завдання

	Рівень ініціативності користувача коучингу
	
[image: image19.wmf]zag

І

K

R

і

і

=


	де Kі. - кількість ідей, що були висунуті користувачем коучингу для вирішення поставлених цілей; 

Іzag – загальна кількість ідей на підприємстві.
	Дозволяє коучу встановити характеристику користувача коучингу з позиції його активності, тобто міру забезпечення виконуваних завдань власними ідеями

	Індикатори мотиваційно-ціннісного розвитку

	Рівень задоволення фінансовим та матеріальним мотивуванням розвитку працівників
	
[image: image20.wmf]zag

mat

p

mat

z

К

K

R

.

.

=


	де Kp.mat - кількість працівників, розвиток яких забезпечується лише із застосуванням матеріального заохочення.
	Дозволяє коучу встановити характеристику користувача коучингу з позиції матеріальної зацікавленості у розвитку

	Рівень задоволення моральним мотивуванням розвитку працівників
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	де Kp.mor - кількість працівників, розвиток яких забезпечується лише із застосуванням морального заохочення.
	Дозволяє коучу встановити характеристику користувача коучингу з позиції нематеріальної зацікавленості у розвитку

	Рівень самомотивування
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	де Kp.s. - кількість працівників, розвиток яких забезпечується самомотивуванням своєї діяльності.
	Показує зацікавленість самих працівників у розвитку

	Індикатори ефективності коучингової комунікації

	Рівень досягнення цілей
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	де Кд.ц. – кількість цілей, які були реалізовані користувачем коучингу як результат здійснення коучингової взаємодії;

Цzag – загальна кількість цілей, які сформовані на першому етапі коучингу.
	Показує кількість цілей, які були реалізовані користувачем коучингу як результат здійснення коучингової взаємодії

	Рівень самооцінювання діяльності
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	де Ко – кількість працівників, які періодично здійснюють оцінювання своєї діяльності;
	Визначає здатність та рівень самооцінювання діяльності можна

	Рівень опору коучинговим змінам
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	де Кoz – кількість працівників, які чинять опір при впровадженні коучингових програм.
	Показує, чи здійснюють працівники опір при впровадженні коучингу

	Рівень комунікацій між учасниками коучингового процесу
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	де Kr.rd - кількість заходів, спрямованих на раціоналізацію комунікацій між учасниками коучингового процесу.
	Дозволяє встановити, чи зрозумілим є процес коучингу для його учасників

	Рівень узгодження між користувачем коучингу та коучем
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	де Nri – кількість ідей, рішень, які були самостійно реалізовані у процесі здійснення коучингової комунікації без використання настанов керівника (коуча);

Nzi – загальна кількість ідей, рішень, які були запропоновані учасниками коучингу у процесі здійснення коучингової комунікації.
	Визначає здатність коуча сприймати точку зору користувача коучингу щодо вирішення конкретної проблеми


 Примітка: запропоновано автором 

Розрахунок інтегрального показника, який визначає рівень ефективності застосування коучингу на підприємстві здійснюватимемо за формулою:


[image: image28.wmf]Epk

*

epk

V

Mr

*

mr

V

Sr

*

sr

V

Ir

*

ir

V

Oyr

*

oyr

V

Kr

*

kr

V

 

ЕК

R

+

+

+

+

+

=

,   
(1)

де REK – рівень ефективності застосування коучингу на підприємстві;

Kr -кадровий розвиток;

Oyr- організаційно-управлінський розвиток;

Ir - креативний (інноваційний, творчий) розвиток;

Sr - соціальний розвиток;

Мr - ціннісно-мотиваційний розвиток;

Epk - ефективність коучингової комунікації;

Vkr, Voyr, Vir, Vsr, Vmr, Vepk – коефіцієнти вагомості.

При обґрунтуванні кількості індикаторів враховано основні чинники розвитку коучингу, думки експертів та функціональне призначення коучингу. Залежно від виду діяльності підприємства, особливостей розвитку можуть використовуватись окремі індикатори. Обчислення загального рівня коучингу дає змогу оцінювати міру його впливу на основні показники діяльності. 

Оцінивши запропоновані показники, можемо визначити рівень ефективності коучингу на підприємстві. Для цього пропонуємо застосувати матричний метод, а саме: метод балів. Його використання було здійснено на прикладі таких підприємств Львівської області: ДП "Львівприлад" (П№1), ЗАТ "Термоприлад" (П№2), ДПІЦ "Техно-ресурс"(П№3), ВАТ "Львівський електроламповий завод "Іскра"(П№4), ВАТ "Львівський інструментальний завод"(П№5), ЗАТ „Львівський автомобільний завод” (П№6), ДП „Львівський бронетанковий ремонтний завод” (П№7), ЗАТ „Автонавантажувач” (П№8), ВАТ "Львівський мотозавод" (П№9),ВАТ "Конвеєр" (П№10). Результати обчислення інтегрального показника рівня ефективності реалізації коучингу для досліджуваних підприємств представлені у табл.3.

Таблиця 3

Інтегральні показники рівня ефективності застосування коучингу для досліджуваних підприємств

	Групи індикаторів

	Підприємства 

	
	П№1
	П№2
	П№3
	П№4
	П№5
	П№6
	П№7
	П№8
	П№9
	П№10

	Індикатори кадрового розвитку користувача коучингу (Kr)
	0,05
	0,06
	0,08
	0,10
	0,22
	0,16
	0,17
	0,08
	0,06
	0,05

	Індикатори організаційно-управлінського розвитку (Oyr)
	0,11
	0,10
	0,07
	0,11
	0,12
	0,09
	0,14
	0,11
	0,10
	0,11

	Індикатори соціального розвитку користувача коучингу (Sr)
	0,08
	0,08
	0,07
	0,09
	0,08
	0,06
	0,11
	0,09
	0,08
	0,07

	Індикатори креативного розвитку (Ir)
	0,04
	0,05
	0,04
	0,06
	0,06
	0,05
	0,15
	0,06
	0,08
	0,06

	Індикатори мотиваційно-ціннісного розвитку (Мr)
	0,15
	0,11
	0,15
	0,23
	0,21
	0,25
	0,18
	0,22
	0,19
	0,19

	Індикатори ефективності коучингової комунікації (Epk)
	0,08
	0,09
	0,09
	0,10
	0,08
	0,09
	0,08
	0,13
	0,12
	0,11

	Рівень ефективності застосування коучингу на підприємстві
(REK)
	0,51
	0,50
	0,49
	0,69
	0,76
	0,71
	0,83
	0,69
	0,63
	0,59


* Примітка: розраховано автором.

На підставі отриманих результатів, можемо зазначити, що на підприємствах загалом використовуються окремі елементи коучингу, однак однозначно сказати, що використовуються усі елементи не можна. 

Загалом, на підставі отриманих даних, керівництво може приймати рішення про доцільність розвитку працівників, вибирати напрямок їх розвитку та обґрунтовано використовувати коучинг як інструмент розвитку.

ВИСНОВКИ

У дисертаційній роботі здійснено теоретичні узагальнення та вирішено наукове завдання, яке полягає у розробленні теоретико-методологічних засад і прикладних рекомендацій щодо економічного оцінювання та розвитку коучингу на промислових підприємств. Запропоновано комплекс заходів та інструментів щодо оцінювання і розвитку коучингу, спрямованих на підвищення результативності діяльності працівників підприємства та удосконалення ефективності діяльності підприємств загалом.

За результатами дослідження сформовано такі висновки:

1. З метою розвитку теоретичних засад здійснення коучингової діяльності розвинуто понятійний та термінологічний апарат, що стосується коучингу в  організації, який трактує коучинг як інструмент розвитку потенціалу працівника та базується на таких категоріях: коучер, користувач коучингу, замовник коучингу та процес коучингу. Це дозволяє розкрити зміст процесу коучингу у вітчизняній термінології та створює можливості ефективного управління персоналом підприємства.
2. Обґрунтовано систему чинників впливу на результативність проведення коучингу  організації, у якій виокремлено три групи: чинники впливу коуча на процес коучингової взаємодії, якості користувача коучингу та загальні чинники, які здійснюють вплив на усіх учасників коучингової взаємодії. Урахування запропонованих чинників забезпечує, учасникам коучингового процесу, можливість підвищити його результативність.

3. Проведено систематизацію принципів реалізації коучингу шляхом виокремлення загальних принципів, принципів впливу на розвиток користувачів коучингу та принципів професійної діяльності коучів з метою забезпечення базових засад здійснення  коучингового процесу.

4. Удосконалено класифікацію видів коучингу для промислових підприємств за сімома ознаками ( кількістю охоплюваних учасників, характером та метою розвитку, за сферою використання, спрямованістю на систему управління та розвиток та за способом проведення). Згідно запропонованої класифікації, на засадах заповнення матриці оцінювання можливості використання конкретного виду коучингу та побудови профілів коучингу, менеджери підприємства можуть встановити доцільність проведення конкретної форми коучингу.

5. З метою забезпечення ефективності процесу коучингу розроблено методичні рекомендації з впровадження функціональної моделі коучингової комунікації, основою якої є техніка задавання відкритих запитань. Зокрема  послідовність коучингової комунікації запропоновано здійснювати у чотири етапи із застосуванням функціонального підходу. Запропонована модель дозволяє фахівцям у сфері коучингу раціоналізувати коучинговий процес.

6. Для оцінювання впливу коучингу на діяльність підприємства розроблено метод оцінювання рівня ефективності застосування коучингу на промисловому підприємстві, який дає змогу визначити існуючий рівень використання коучингу на засадах оцінювання шести груп індикаторів (індикатори кадрового розвитку користувача коучингу, індикатори організаційно-управлінського розвитку, індикатори соціального розвитку користувача коучингу, індикатори креативного розвитку, індикатори мотиваційно-ціннісного розвитку, індикатори ефективності коучингової комунікації) з метою реалізації потенціалу працівників. Запропоновані індикатори дозволять власникам, менеджерам з управління персоналом та коучам встановлювати способи підвищення ефективності застосування коучингу.

7. Для практичного впровадження коучингу удосконалено модель професійного застосування коучингу для промислових підприємств, яка полягає в розробленні трьох типових підмоделей (групової, індивідуальної та управлінської) та основана на типовому проекті коучингової сесії з метою оптимізації коучингового процесу для різних груп працівників на підприємстві.

8. На підставі отриманих результатів дисертаційного дослідження можна запропонувати:

– Міністерству освіти і науки, молоді та спорту України використовувати розроблені науково-методичні підходи щодо економічного оцінювання та розвитку коучингу під час підготовки фахівців у сфері економіки та менеджменту, зокрема спеціальностей «Економіка підприємства», «Менеджмент організацій», «Менеджмент зовнішньоекономічної діяльності»;

– Міністерству економічного розвитку і торгівлі та Міністерству соціальної політики під час розроблення актів, нормативів та рекомендацій у сфері управління персоналом промислових підприємств використовувати наведені у дисертації рекомендації, щодо економічного оцінювання та розвитку коучингу промислових підприємств.
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Бала Р. Д. Економічне оцінювання та розвиток коучингу на промислових підприємствах. – На правах рукопису.

Дисертація на здобуття наукового ступеня кандидата економічних наук за спеціальністю 08.00.04. – Економіка та управління підприємствами (за видами економічної діяльності). – Національний університет «Львівська політехніка» Міністерства освіти і науки, молоді та спорту України, Львів, 2013.

У дисертаційній роботі представлено вирішення наукового завдання з розроблення теоретичних положень і прикладних рекомендацій щодо економічного оцінювання та розвитку коучингу на промислових підприємствах. На засадах узагальнення літературних джерел розвинуто понятійний та термінологічний апарат, що стосується коучингу, систему чинників впливу на результативність проведення коучингу  організації та принципи реалізації коучингу.

Удосконалено класифікацію видів коучингу для промислових підприємств, методичні рекомендації з розроблення комплексу заходів щодо проведення коучингової комунікації на підприємстві та модель професійного застосування коучингу для промислових підприємств.
У роботі вперше запропоновано метод оцінювання рівня ефективності застосування коучингу на промисловому підприємстві, який дає змогу визначити існуючий рівень використання коучингу на засадах оцінювання шести груп індикаторів  з метою реалізації потенціалу працівників.

Ключові слова: коучинг, коуч, процес коучингу, принципи, коучингова комунікація, економічне оцінювання, рівень коучингу, модель та проект коучингу.

ANNOTATION

Bala R. D. Economic evaluation and development of coaching at industrial enterprises. - On the right of manuscript.

Dissertation for the scientific degree of candidate of economic sciences in specialty 08.00.04. – Economics and management (by the types of economic activity). – Lviv Polytechnic National University of Ministry of Education and Science, Youth and Sport of Ukraine, Lviv, 2013.

The thesis presents the solution of scientific task of developing theoretical concepts and applied recommendations on economic evaluation and development of coaching at industrial enterprises. On the basis of summarizing the literature developed conceptual and terminology relating to coaching, system factors influencing the effects of coaching and principles of organizing  of coaching.

Classification of types of coaching for industrial companies, guidelines for the development of measures to couching of communication in the company and model of coaching for industrial enterprises.

In work at first time the method of evaluation of the effectiveness of coaching at an industrial enterprise that allows you to determine the current level of use of coaching based on evaluation of six groups of indicators in order to realize the potential employees.

Keywords: coaching, coach, coaching process, principles of coaching, coaching communication, economic evaluation, the level of coaching, coaching model and project.
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Коучинг в отечественной практике хозяйствования достаточно новая и редко используемая категория, в то время как зарубежные предприятия эффективно используют его как метод развития потенциала сотрудников. На отечественных предприятиях коучинг используется лишь частично в таких аспектах как карьерный рост, профессиональное развитие, социальная защита работников. Однако проведенные нами исследования позволяют утверждать, что коучинг содержит более детализированный набор направлений, которые он позволяет развивать для каждого участника предпринимательской деятельности. Зарубежный опыт свидетельствует о том, что проблемам использования коучинга на предприятиях посвящено немало внимания, в то время как на отечественных предприятиях руководство и сотрудники не совсем правильно трактуют его, не говоря о всех возможностях его применения. Поэтому актуальным является формирование системы теоретических основ и практических рекомендаций по оценке эффективности коучинга, которые позволят установить уровень коучинга и направления его использования в развитии работников.

В первой главе «Теоретические и прикладные основы оценки и развития коучинга на промышленном предприятии» рассмотрена сущность коучинга и роль коуча в процессе коучинга, определены основные факторы, от которых зависит развитие коучинга, и систематизированы принципы реализации коучинга.

Во втором разделе «Оценка и анализ состояния коучинга на промышленных предприятиях» проведено исследование состояния применения коучинга на промышленных предприятиях, проанализированы основные зарубежные модели осуществления коучингового взаимодействия и предложено функциональную модель коучинговой коммуникации, основой которой является техника постановки открытых вопросов, также усовершенствован метод идентификации видов коучинга и типологию коучинга.

В третьем разделе «Экономическое оценивание и развитие коучинга на промышленных предприятиях» предложены методические рекомендации по внедрению функциональной модели коучинговой коммуникации, проведено оценки эффективности применения коучинга на предприятии, определена последовательность и принципы оценивания и развиты модель реализации процесса коучинга.

С целью развития теоретических основ осуществления коучинговой деятельности развит терминологический аппарат, что касается коучинга в организации, который, в отличие от существующего, трактует коучинг как инструмент развития потенциала работника и содержит четыре ключевые категории: коучер, пользователь коучинга, заказчик коучинга, процесс коучинга - и создает возможности эффективного управления персоналом.
В работе обоснована система факторов влияния на результативность проведения коучинга организации, в которой выделены три группы: факторы влияния коуча на процесс коучинговой взаимодействия, качестве пользователя коучинга и общие факторы, которые оказывают влияние на всех участников коучингового взаимодействия, учет которых обеспечивает возможность повысить результативность коучингового взаимодействия. Также проведена систематизация принципов реализации коучинга путем выделения общих принципов коучинговой деятельности, принципов влияния на развитие пользователей коучинга и принципов профессиональной деятельности коучей с целью обеспечения базовых принципов осуществления коучингового процесса. Усовершенствована классификация видов коучинга для промышленных предприятий за семью признаками (количеством охватываемых участников, характером и целями развития, по сфере использования, направленностью на систему управления и развития, а также по способу проведения). Согласно предложенной классификации, на основе построения профилей коучинга, предприятие может установить целесообразность проведения конкретной формы коучинга. Предложены методические рекомендации по внедрению функциональной модели коучинговой коммуникации, основой которой является техника постановки открытых вопросов. Основной задачей данной модели является отображение последовательности действий, необходимых для осуществления коучинга в практику. Модель процесса коучинговой коммуникации реализуется в такие этапы: планирование коучинговой коммуникации; организация и моделирование коучинговой коммуникации;  реализация и мотивирование коучинговой коммуникации; контролирование коучинговой коммуникации; регулирование коучинговой коммуникации.

Для оценки влияния коучинга на деятельность предприятия впервые разработан метод оценки уровня эффективности применения коучинга на промышленном предприятии, позволяющий определить существующий уровень использования коучинга на основе оценки шести групп индикаторов (индикаторы кадрового развития пользователя коучинга, индикаторы организационно-управленческого развития, индикаторы социального развития пользователя коучинга, индикаторы креативного развития, индикаторы мотивационно-ценностного развития, индикаторы эффективности коучинговой коммуникации) с целью реализации потенциала работников.

Для практического внедрения коучинга усовершенствована модель реализации процесса коучинга для промышленных предприятий, которая заключается в разработке трех типовых подмодели (групповой, индивидуальной и управленческой) и основана на типовом проекте коучинговой сессии с целью оптимизации коучингового процесса для различных групп работников на предприятии.

Ключевые слова: коучинг, коуч, процесс коучинга, принципы реализации коучинга, коммуникация, уровень коучинга,  модель и проект коучинга.
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Види коучингу
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Лист2

						Роки

						2003		2004		2005		2006		2007		2008		2009		2010		2011

				Обсяг реалізованої продукції		7781210.1		9780423.9		12438451.7		15439424.1		19073301.8		23319647.3		22496113.0		27975543.7		32361891.3

								2011				2012

				Види діяльності:

				добувна				6.4				4.2
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				інші				12.2				7.2

								100				100

		Прибуток (збиток)

		Роки

		2006		2007		2008		2009		2010		2011

		235.2		449.9		-670.6		-582.2		-125.5		768.3

				Види промисловості

						Роки														приріст

						2006		2007		2008		2009		2010		2011				-6987		-4563		-11411		-5062		-17178

				Промисловість, усього		166886		159899		155336		143925		138863		121685

				З них:																ріст

				добувна промисловість		15691		14770		14483		14230		14036		13677				95.8		97.1		92.7		96.5		87.6

				переробна промисловість		128192		121401		117447		106771		10761		88330

				виробництво та розподілення електроенергії, газу та води		23003		23728		23406		22924		22066		19678

				Кількість найманих працівників		2006		2007		2008		2009		2010		2011

						166886		159899		155336		143925		138863		121685

						2005		2006

				Індекси продуктивності праці, у % до попереднього року		134.9		124.3

				Керівники		Професіонали		Фахівці та інші службовці		Робітники

		2010		11.1		19		1.1		68.8		100

		2011		10.5		21.1		0.9		67.5		100

				249729.7		100

				240447.8		96.283221419

		Використання фонду робочого часу		2008		2009		2010		2011

				83.5		76.9		80.8		83.7

						2004		2005		2006		2007		2008		2009		2010		2011

				Індекси продуктивності праці, % до попереднього року		146.8		134.9		124.3		125.7		128.214		123.686117336		141.002173763		163.1102175999

				7781210.1		9780423.9		12438451.7		15439424.1		19073301.8		23319647.3		22496113.0		27975543.7		32361891.3

														1.02		0.964684959		1.14		1.1567922199

				Менеджери інституційного рівня		46

				Менеджери управлінського рівня		27

				Працівники кадрового резерву		24
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Причини використання коучингу:
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Диаграмма1

		використовують у кадровій політиці підприємств різноманітні інструменти управління персоналом (у т.ч. коучинг);

		стежать за різноманітними новими інструментами управління персоналом і час від часу застосовують їх;

		через високу вартість не використовують у діяльності різноманітні нові інструменти управління персоналом;

		використовують класичні підходи у роботі з персоналом;

		не вбачають доцільності використовувати коучинг.



Розподіл відповідей респондентів щодо 
застосування коучингу:
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Лист1

		використовують у кадровій політиці підприємств різноманітні інструменти управління персоналом (у т.ч. коучинг);		8

		стежать за різноманітними новими інструментами управління персоналом і час від часу застосовують їх;		17

		через високу вартість не використовують у діяльності різноманітні нові інструменти управління персоналом;		32

		використовують класичні підходи у роботі з персоналом;		27

		не вбачають доцільності використовувати коучинг.		16





Лист1

		використовують у кадровій політиці підприємств різноманітні інструменти управління персоналом (у т.ч. коучинг);

		слідкують за різноманітними новими інструментами управління персоналом і час від часу застосовують їх;

		через високу вартість не використовують у діяльності різноманітні нові інструменти управління персоналом;

		використовують класичні підходи у роботі з персоналом;

		не вбачають доцільності використовувати коучинг.



Розподіл вдповідей респондентів
щодо застосування коучингу:
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Диаграмма1

		використовують у кадровій політиці підприємств різноманітні інструменти управління персоналом (у т.ч. коучинг);

		стежать за різноманітними новими інструментами управління персоналом і час від часу застосовують їх;

		через високу вартість не використовують у діяльності різноманітні нові інструменти управління персоналом;

		використовують класичні підходи у роботі з персоналом;

		не вбачають доцільності використовувати коучинг.
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		використовують у кадровій політиці підприємств різноманітні інструменти управління персоналом (у т.ч. коучинг);		8

		стежать за різноманітними новими інструментами управління персоналом і час від часу застосовують їх;		17

		через високу вартість не використовують у діяльності різноманітні нові інструменти управління персоналом;		32

		використовують класичні підходи у роботі з персоналом;		27

		не вбачають доцільності використовувати коучинг.		16
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		використовують у кадровій політиці підприємств різноманітні інструменти управління персоналом (у т.ч. коучинг);

		слідкують за різноманітними новими інструментами управління персоналом і час від часу застосовують їх;

		через високу вартість не використовують у діяльності різноманітні нові інструменти управління персоналом;

		використовують класичні підходи у роботі з персоналом;

		не вбачають доцільності використовувати коучинг.



Розподіл вдповідей респондентів
щодо застосування коучингу:
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Диаграмма3

		Підвищення ефективності роботи підприємства

		Удосконалення лідерства

		Планування діяльності

		Кар'єрний розвиток

		Управління персоналом

		Збут та маркетинг

		Позиціонування підприємства

		Управління бізнесом

		Вирішення особистих проблем
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						Роки

						2003		2004		2005		2006		2007		2008		2009		2010		2011

				Обсяг реалізованої продукції		7781210.1		9780423.9		12438451.7		15439424.1		19073301.8		23319647.3		22496113.0		27975543.7		32361891.3

								2011				2012

				Види діяльності:

				добувна				6.4				4.2

				виробництво та розподілення електроенергії				18.3				25

				виробництво харчових продуктів				27.9				34.2

				легка				3.2				2.2

				оброблення деревини				2.9				2.7

				целюлозно-паперове виробництво				5.8				4.7

				хімічна				6.7				6.2

				виробництво неметалевої мінеральної продукції				5.2				4.6

				машинобудування				11.4				9

				інші				12.2				7.2

								100				100

		Прибуток (збиток)

		Роки

		2006		2007		2008		2009		2010		2011

		235.2		449.9		-670.6		-582.2		-125.5		768.3

				Види промисловості

						Роки														приріст

						2006		2007		2008		2009		2010		2011				-6987		-4563		-11411		-5062		-17178

				Промисловість, усього		166886		159899		155336		143925		138863		121685

				З них:																ріст

				добувна промисловість		15691		14770		14483		14230		14036		13677				95.8		97.1		92.7		96.5		87.6

				переробна промисловість		128192		121401		117447		106771		10761		88330

				виробництво та розподілення електроенергії, газу та води		23003		23728		23406		22924		22066		19678

				Кількість найманих працівників		2006		2007		2008		2009		2010		2011

						166886		159899		155336		143925		138863		121685

						2005		2006

				Індекси продуктивності праці, у % до попереднього року		134.9		124.3

				Керівники		Професіонали		Фахівці та інші службовці		Робітники

		2010		11.1		19		1.1		68.8		100

		2011		10.5		21.1		0.9		67.5		100

				249729.7		100

				240447.8		96.283221419

		Використання фонду робочого часу		2008		2009		2010		2011

				83.5		76.9		80.8		83.7

						2004		2005		2006		2007		2008		2009		2010		2011

				Індекси продуктивності праці, % до попереднього року		146.8		134.9		124.3		125.7		128.214		123.686117336		141.002173763		163.1102175999

				7781210.1		9780423.9		12438451.7		15439424.1		19073301.8		23319647.3		22496113.0		27975543.7		32361891.3

														1.02		0.964684959		1.14		1.1567922199

				Менеджери інституційного рівня		46

				Менеджери управлінського рівня		27

				Працівники кадрового резерву		24

				Виконавці		3

				Вирішення конкретних завдань		42

				Забезпечення кар’єрного росту		29

				Розвиток провідних працівників		25

				Підвищення ефективності непродуктивних працівників		4

				Фінансові та страхові компанії		45

				Товари масового вжитку		60

				ІТ-технології		50

				Металургія		50

				Нерухомість		23

				Роздрібна торгівля		35

				Енергетика		27

				Логістика		15

				Сільське господарство		15

				Медицина		1

				Легка промисловість		12

				Інші		8

				Підвищення ефективності роботи підприємства		45

				Удосконалення лідерства		8

				Планування діяльності		6

				Кар'єрний розвиток		11

				Управління персоналом		9

				Збут та маркетинг		6

				Позиціонування підприємства		4

				Управління бізнесом		8

				Вирішення особистих проблем		3

						100

				нг
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Обсяг реалізованої продукції

Лінія тренду
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Умовні позначення:
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Види діяльності:
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Прибуток (збиток)

Лінія тренду
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Умовні позначення:
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Кількість найманих працівників

Лінія тренду
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Умовні позначення:
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Використання фонду робочого часу

Лінія тренду

Роки

%

Умовні позначення:
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Індекси продуктивності праці, % до попереднього року

Роки
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Умовні позначення:
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Види діяльності:
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Легка промисловість
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Частка працівників-користувачів коучингу,% о
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Причини використання коучингу:
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