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ВСТУП
1. Метою навчальної дисципліни «Розвиток управлінських компетенцій» полягає у розвитку компетентності в прийнятті та реалізації управлінських рішень.

2. Завданнями навчальної дисципліни є:
– формування чіткого уявлення про структурований процес прийняття рішення; 

– розвиток раціонального мислення і оптимального способу дій для досягнення результату; 

– освоєння інструментів ефективного прийняття рішення; 

– формування рішучості як психологічної якості керівника; 

– освоєння інструментів планування і реалізації рішення; 

– розвиток здатності до пошуку і прийняття нестандартних рішень в ситуаціях невизначеності;
– формування навичок аналізу проблемної ситуації, визначення її причин та можливих наслідків;

– розвиток здатності оцінювати альтернативні варіанти та обирати найбільш обґрунтоване рішення;

– формування навичок оцінювання ризиків і можливих наслідків управлінських рішень;

– розвиток здатності оперативно реагувати на зміни внутрішнього та зовнішнього середовища організації;

– формування навичок контролю результатів реалізації прийнятих рішень та їх своєчасного коригування.

Студенти будуть знати:

– сучасні підходи до розвитку управлінських компетенцій та їх роль у професійній діяльності менеджера;

– основні функції, принципи та методи управління організаціями та трудовими колективами;

– принципи формування та розвитку ефективних команд;

– основні методи мотивації та стимулювання працівників;

– принципи делегування повноважень, розподілу завдань і відповідальності в організації;

– сутність управлінських рішень, їх види, етапи підготовки та прийняття;

– основні методи аналізу управлінських ситуацій та вирішення управлінських проблем;

– принципи ефективної ділової комунікації та міжособистісної взаємодії в управлінській діяльності;

– основні способи попередження й вирішення конфліктів в організації;

– методи управління змінами та особливості діяльності менеджера в умовах невизначеності;

– принципи організації особистої діяльності менеджера, планування робочого часу та визначення пріоритетів;

– основні методи оцінювання ефективності управлінської діяльності та результативності роботи персоналу;

– роль емоційного інтелекту, критичного та креативного мислення у професійній діяльності керівника;

– принципи професійного саморозвитку, самооцінювання та постійного вдосконалення управлінських компетенцій.
У результаті опанування навчальної дисципліни «Інформаційні технології в креативній економіці» студенти будуть вміти:

– аналізувати власні управлінські компетенції, визначати сильні сторони та напрями їх подальшого розвитку;

– застосовувати сучасні підходи та методи управління в професійній діяльності;

– визначати цілі, планувати управлінську діяльність та організовувати процес їх досягнення;

– приймати обґрунтовані управлінські рішення в умовах визначеності та невизначеності;

– ефективно організовувати власну діяльність і діяльність підлеглих;

– застосовувати методи мотивації працівників та стимулювання їх професійної активності;

– делегувати повноваження, розподіляти завдання та відповідальність між членами команди;

– використовувати ефективні методи ділової комунікації та міжособистісної взаємодії;

– організовувати командну роботу, формувати сприятливий психологічний клімат та підтримувати командну згуртованість;

– застосовувати методи попередження, діагностики та конструктивного вирішення конфліктів;

– використовувати лідерські навички для управління працівниками та розвитку команд;

– аналізувати управлінські ситуації, визначати проблеми та розробляти альтернативні варіанти їх вирішення;

– адаптувати управлінські підходи до змін внутрішнього та зовнішнього середовища організації;

– здійснювати самоконтроль та оцінювати результати власної управлінської діяльності;

– застосовувати навички критичного, системного та креативного мислення для вирішення управлінських завдань.
Під час вивчення навчальної дисципліни здобувачі вищої освіти зможуть отримати наступні Soft Skills:
– лідерські якості: здатність організовувати роботу команди, мотивувати працівників, приймати виважені рішення, брати відповідальність за результати діяльності та вести команду до досягнення спільних цілей;

– комунікативні навички: уміння ефективно спілкуватися з працівниками та іншими учасниками професійної взаємодії; здатність чітко формулювати власні думки, аргументувати позицію, слухати співрозмовників і надавати конструктивний зворотний зв’язок;

– командна робота: здатність ефективно взаємодіяти з членами команди, розподіляти завдання та відповідальність, враховувати індивідуальні особливості працівників і сприяти формуванню командної згуртованості;

– критичне та системне мислення: уміння аналізувати управлінські ситуації, визначати проблеми, встановлювати причинно-наслідкові зв’язки, оцінювати альтернативи та приймати обґрунтовані управлінські рішення;

– емоційний інтелект: здатність розуміти власні емоції та емоційні стани інших людей, контролювати емоційні реакції, проявляти емпатію та використовувати емоційну компетентність у професійній взаємодії;

– управління часом: уміння визначати пріоритети, планувати власну діяльність, раціонально використовувати робочий час, дотримуватися встановлених термінів та організовувати виконання командних завдань;

– делегування та організаційні навички: здатність правильно розподіляти завдання, повноваження та відповідальність між членами команди, контролювати виконання та забезпечувати досягнення визначених результатів;

– конфлікт-менеджмент: уміння своєчасно виявляти конфліктні ситуації, визначати їх причини, запобігати ескалації конфліктів та знаходити конструктивні способи їх вирішення;

– гнучкість і адаптивність: здатність швидко реагувати на зміни, адаптувати управлінські підходи до нових умов, діяти в ситуаціях невизначеності та знаходити альтернативні рішення;

– креативність та інноваційність: здатність генерувати нові управлінські ідеї, застосовувати нестандартні підходи до вирішення проблем та знаходити інноваційні способи підвищення ефективності діяльності;

– самоменеджмент і саморозвиток: здатність здійснювати самооцінювання, визначати власні сильні та слабкі сторони, ставити цілі професійного розвитку та систематично вдосконалювати управлінські компетенції;

– стресостійкість: здатність зберігати працездатність, емоційну рівновагу та ефективність прийняття рішень у складних, конфліктних і напружених управлінських ситуаціях.

ПРОГРАМА НАВЧАЛЬНОЇ ДИСЦИПЛІНИ

Змістовний модуль 1. Розвиток управлінської компетентності 

керівників підприємств та його резерви
Тема 1. Актуалізація проблеми професіоналізації менеджменту

Управлінський потенціал. Менеджералізм як особливий науковий напрям вивчення сфери діяльності людини, системи принципів і практичних рекомендацій. Інструменти та технології менеджералізму.
Професія як соціальний інститут. Розподіл праці та наступна професійна диференціація. Професіоналізація управління як процес. Залежність між рівнем професіоналізму сучасного працівника і продуктивністю його праці. Професіоналізм людини. 
Технології упорядкування підлеглих з високим творчим потенціалом. Управлінський персонал як носій інтелектуального капіталу. Рівні ієрархічної системи управління складною організацією. Ознаки професійного статусу. Бар’єри для розвитку соціальних інститутів. 
Організація системи мотивації професійного розвитку працівників з використанням сучасних теорій. Теорія спіральної динаміки розвитку свідомості К. Грейвза. Створення в трудовому колективі особливого морально-психологічного клімату. 

Тема 2. Сутність, зміст, структура управлінської компетентності керівника
Управлінська компетентність керівника. Сутність поняття управлінської компетентності керівника, її роль у забезпеченні ефективності управлінської діяльності та досягненні цілей організації. Взаємозв’язок управлінської компетентності з професійними знаннями, практичними навичками, особистісними якостями та досвідом керівника. Основні етапи розвитку управлінської компетентності керівника: формування базових професійних знань, набуття управлінських навичок, практичне застосування компетентностей, оцінювання результатів діяльності та подальше професійне вдосконалення.

Становлення освіти, заснованої на компетентностях. Перехід від орієнтації переважно на засвоєння знань до формування здатності застосовувати знання, уміння та навички у професійних ситуаціях. Поняття компетентності та компетенції в системі професійної освіти. Значення компетентнісного підходу для підготовки сучасних керівників та формування їх готовності до вирішення складних управлінських завдань.

Якість високопрофесійного працівника. Поняття професіоналізму та його значення для результативності трудової діяльності. Сукупність професійних знань, практичних умінь, навичок, досвіду, відповідальності та особистісних характеристик як основа професійної компетентності. Інтегральна якість особистості як поєднання професійних та особистісних характеристик, що забезпечують здатність працівника ефективно виконувати професійні функції.

Загальні ознаки професіоналізму керівника. Високий рівень професійних та управлінських знань, здатність приймати обґрунтовані рішення, відповідальність за результати діяльності, організаторські здібності, лідерські якості, комунікативна компетентність, здатність працювати з персоналом, готовність до професійного розвитку та адаптації до змін. Взаємозв’язок професіоналізму керівника з ефективністю функціонування колективу та організації.

Управлінська діяльність та її складові. Сутність управлінської діяльності як цілеспрямованого процесу впливу керівника на працівників, ресурси та організаційні процеси для досягнення визначених цілей. Основні складові управлінської діяльності: планування, організація, мотивація, координація, прийняття управлінських рішень, комунікація та контроль. Особливості реалізації управлінських функцій залежно від рівня управління та специфіки діяльності організації.

Типи керівників. Характеристика лінійних та функціональних керівників, особливості їхніх повноважень і відповідальності. Лінійні керівники як суб’єкти управління, відповідальні за діяльність підпорядкованих підрозділів або організації в цілому. Функціональні керівники та їх роль в управлінні окремими напрямами діяльності: фінансами, персоналом, маркетингом, виробництвом тощо. Взаємодія лінійних і функціональних керівників у процесі реалізації управлінських завдань.

Управлінська компетентність менеджера соціальної сфери. Специфіка управлінської діяльності у соціальній сфері. Компетентності, необхідні менеджеру для роботи з персоналом, клієнтами, соціальними групами та іншими зацікавленими сторонами. Значення комунікативних, організаційних, лідерських, соціальних та етичних компетентностей у діяльності менеджера соціальної сфери.

Структура компетентності. Основні компоненти компетентності: знання, уміння, навички, досвід, мотиваційні характеристики, цінності та особистісні якості. Взаємозв’язок окремих компонентів та їх роль у формуванні цілісної професійної компетентності керівника.

Підходи до вивчення управлінської діяльності. Функціонально-рольовий підхід до аналізу управлінської діяльності, який передбачає розгляд функцій, завдань і ролей керівника в організації. Особистісно-діяльнісний підхід, що акцентує увагу на особистісних характеристиках керівника, його здібностях, мотивації, професійному досвіді та способах реалізації управлінської діяльності. Порівняння підходів та можливості їх комплексного використання для оцінювання управлінської компетентності.

Структура управлінської компетентності керівника. Основні складові управлінської компетентності: професійно-управлінська, організаційна, комунікативна, соціально-психологічна, лідерська, аналітична та особистісна компетентності. Взаємозв’язок компетентностей та їх значення для ефективного виконання керівником управлінських функцій. Формування та постійний розвиток управлінської компетентності як необхідна умова професійного становлення сучасного керівника.
Тема 3. Методичні підходи до оцінювання управлінської компетентності керівників підприємств

Кластери компетенцій для категорії «керівники». Поняття та призначення кластерного підходу до структурування управлінських компетенцій. Формування основних груп компетенцій керівника відповідно до характеру управлінської діяльності. Взаємозв’язок професійних, управлінських, комунікативних, організаційних та особистісних компетенцій. Використання кластерів компетенцій для комплексного оцінювання професійної придатності та управлінського потенціалу керівника.

Основні етапи оцінювання управлінської компетентності. Визначення мети та завдань оцінювання, формування переліку компетенцій і критеріїв оцінювання, вибір методів та інструментів, проведення оцінювання, аналіз отриманих результатів та формування висновків. Визначення сильних сторін і компетентностей, які потребують подальшого розвитку. Використання результатів оцінювання для професійного розвитку та підвищення ефективності управлінської діяльності.

Управлінський цикл. Сутність управлінського циклу та його основні етапи: визначення цілей, аналіз ситуації, планування, організація виконання, мотивація, координація, контроль та оцінювання результатів. Роль управлінської компетентності керівника на кожному етапі управлінського циклу. Взаємозв’язок прийняття управлінських рішень, їх реалізації та контролю отриманих результатів.

Особистісні складові управлінської компетентності керівника. Значення особистісних характеристик у професійній діяльності керівника. Вплив відповідальності, цілеспрямованості, самостійності, емоційної стабільності, ініціативності, комунікабельності та здатності до саморозвитку на ефективність управління. Взаємозв’язок особистісних якостей керівника з його професійною поведінкою та стилем управління.

Якості успішного керівника. Основні професійні та особистісні характеристики, необхідні для ефективного управління: компетентність, відповідальність, організованість, рішучість, комунікабельність, лідерські якості, здатність приймати рішення, стратегічне мислення та орієнтація на результат. Найважливіші якості менеджера та їх значення для забезпечення ефективної роботи колективу й досягнення організаційних цілей.

Організаційне чуття керівника. Поняття та властивості організаційного чуття як здатності керівника розуміти особливості функціонування організації, прогнозувати поведінку працівників та орієнтуватися в організаційних процесах. Психологічна вибірковість як здатність керівника виокремлювати психологічно значущу інформацію та враховувати індивідуальні особливості працівників. Практично-психологічний розум як здатність застосовувати психологічні знання для вирішення реальних управлінських ситуацій.

Психологічний такт. Значення психологічного такту в управлінській діяльності. Здатність керівника враховувати емоційний стан, індивідуальні особливості та потреби працівників під час взаємодії. Запобігання конфліктним ситуаціям, коректне надання зворотного зв’язку та підтримання сприятливого психологічного клімату в колективі.

Соціальна впливовість керівника. Сутність соціальної впливовості та її роль у формуванні авторитету керівника. Здатність переконувати, мотивувати та організовувати працівників для досягнення спільних цілей. Взаємозв’язок соціальної впливовості з лідерством, комунікативними навичками та управлінським авторитетом.

Я-концепція працівника. Поняття Я-концепції як системи уявлень працівника про себе як суб’єкта професійної діяльності. Структура професійної Я-концепції, самооцінка професійних можливостей, усвідомлення власних сильних і слабких сторін, професійна ідентичність та рівень домагань. Вплив Я-концепції на професійну поведінку, мотивацію, прийняття рішень та готовність до професійного розвитку.

Стратегії професійного розвитку. Поняття та характеристика основних стратегій професійного розвитку працівника: примітивного функціонування, кар’єрного сходження, актуалізації себе в професії та творчого самовираження. Особливості кожної стратегії, її орієнтація на професійні цілі та можливості самореалізації. Визначення індивідуальної стратегії професійного розвитку та її узгодження з потребами організації. Роль керівника та системи управління персоналом у створенні умов для професійного зростання працівників.
Тема 4. Розвиток компетенцій як інструмент забезпечення ефективного управління соціальними проєктами

Соціальний проєкт. Поняття соціального проєкту, його основні характеристики, мета та спрямованість на вирішення суспільно значущих проблем. Особливості соціальних проєктів порівняно з комерційними проєктами. Основні елементи соціального проєкту: проблема, цільова аудиторія, мета, завдання, ресурси, учасники, очікувані результати та критерії їх оцінювання.

Управління проєктами. Сутність проєктного управління, його основні функції та завдання. Планування, організація, координація, мотивація, контроль та оцінювання результатів як основні складові управління проєктом. Роль керівника та проєктної команди у забезпеченні досягнення визначених цілей.

Процес управління соціальними проєктами. Основні етапи управління соціальним проєктом: визначення соціальної проблеми та потреб цільової аудиторії, формулювання мети й завдань, планування діяльності, визначення ресурсів, формування команди, реалізація запланованих заходів, моніторинг та оцінювання результатів. Особливості прийняття управлінських рішень у процесі реалізації соціальних проєктів.

Ефективне управління соціальними проєктами. Поняття ефективності соціального проєкту та основні критерії її оцінювання. Відповідність результатів поставленим цілям, раціональність використання ресурсів, дотримання термінів, залученість учасників та соціальний ефект як ключові характеристики ефективного управління. Роль професійної компетентності управлінського персоналу в досягненні результативності соціальних проєктів.

Принципи успішних соціальних проєктів. Цілеспрямованість, системність, реалістичність, соціальна орієнтованість, відповідальність, партнерство, командна взаємодія, ефективне використання ресурсів, прозорість та орієнтація на результат. Значення залучення зацікавлених сторін та врахування потреб цільових груп під час розроблення і реалізації соціальних проєктів.

Види компетентності. Поняття компетентності та її роль у професійній діяльності. Основні види компетентностей: професійні, управлінські, комунікативні, соціальні, організаційні, лідерські та особистісні. Взаємозв’язок окремих видів компетентностей та їх значення для ефективного виконання працівником професійних і управлінських функцій.

Ключові компетенції працівників. Сукупність знань, умінь, навичок, досвіду та особистісних характеристик, необхідних для результативного виконання професійних завдань. Комунікативні навички, здатність працювати в команді, відповідальність, адаптивність, критичне мислення, здатність до вирішення проблем та готовність до професійного розвитку як важливі складові компетентності працівника.

Ієрархія компетенцій персоналу. Рівні та структура компетентностей залежно від характеру професійної діяльності, посади та рівня управління. Взаємозв’язок базових, професійних та управлінських компетенцій. Формування компетентнісного профілю працівника відповідно до його ролі в соціальному проєкті.

Управлінські компетенції, що забезпечують ефективне управління. Здатність керівника планувати та організовувати роботу, приймати рішення, координувати діяльність команди, управляти ресурсами, мотивувати працівників, вирішувати конфлікти та контролювати результати. Значення стратегічного мислення, лідерства, комунікативної компетентності, емоційного інтелекту та здатності діяти в умовах невизначеності.

Ключові компетенції управлінського персоналу соціальних проєктів. Особливості компетентнісного профілю керівника соціального проєкту. Лідерські, організаційні, комунікативні, аналітичні, соціальні та проєктні компетенції. Здатність взаємодіяти з представниками громади, органами влади, партнерами, волонтерами, донорами та іншими зацікавленими сторонами. Значення соціальної відповідальності, етичності та орієнтації на суспільний результат.

Алгоритм розвитку компетенцій управлінського персоналу. Визначення необхідних компетенцій відповідно до цілей соціального проєкту; оцінювання фактичного рівня їх сформованості; визначення компетентностей, які потребують розвитку; встановлення цілей розвитку; вибір відповідних методів навчання та розвитку; реалізація індивідуальних програм розвитку; оцінювання отриманих результатів та коригування подальших заходів. Використання тренінгів, наставництва, коучингу, самоосвіти, практичних завдань та участі в проєктній діяльності як інструментів розвитку компетентностей.

Моніторинг досягнутого рівня компетенцій. Сутність та завдання моніторингу розвитку компетентностей управлінського персоналу. Визначення критеріїв та показників оцінювання, порівняння фактичного і бажаного рівнів компетентностей, аналіз динаміки професійного розвитку. Використання результатів моніторингу для коригування індивідуальних програм розвитку та підвищення ефективності управління соціальними проєктами.
Тема 5. Організація віддаленої роботи проєктної команди в умовах цифрової трансформації бізнесу

Ключові аспекти цифрової трансформації бізнесу: зовнішня комунікація; бізнес-модель; проєктні процеси; бережливе (ощадливе) виробництво; робота з даними; внутрішні комунікації та взаємини. Впровадження інформаційних та телекомунікаційних технологій. Особливості інноваційного проєкту або стартап-проєкту. Завдання побудови проєктної команди. 
«Офіси вдома». Віддалена робота та її переваги для компанії. Переваги віддаленої роботи для працівників. Принципи, на яких базується процес організації віддаленої роботи. 
Організація віддаленої роботи проєктної групи та підвищення її ефективності завдяки застосуванню хмарних технологій. Проблеми віддаленої роботи команди: труднощі з самоорганізацією у колег; проблема запобігання вигорянню; труднощі, пов’язані з браком спілкування; труднощі в роботі з персоналом; віддалений найм співробітників.

Змістовний модуль 2. Формування управлінського потенціалу

та управління талановитими співробітниками

на підприємстві

Тема 6. Формування управлінського потенціалу

Управлінський потенціал підприємства. Сутність управлінського потенціалу підприємства, його роль у забезпеченні ефективності функціонування та розвитку організації. Взаємозв’язок управлінського потенціалу з людськими, інформаційними, організаційними та ресурсними можливостями підприємства. Основні підходи до формування та розвитку управлінського потенціалу підприємства: системний, комплексний, маркетинговий, поведінковий та ситуаційний. Характеристика особливостей кожного підходу та можливості їх практичного застосування в управлінській діяльності.

Принципи побудови системи управлінського потенціалу підприємства. Основні принципи формування системи управлінського потенціалу: системність, комплексність, цілеспрямованість, адаптивність, узгодженість, ефективність та розвиток. Можливості системи управління на підприємстві: планування діяльності, організація ресурсів, координація роботи персоналу, прийняття управлінських рішень, мотивація, контроль та коригування діяльності. Компоненти системи управлінського потенціалу підприємства: управлінський персонал, управлінські процеси, ресурси, інформація, організаційна структура, технології управління та механізми контролю.

Дієздатність управлінського процесу на підприємстві. Поняття дієздатності управлінського процесу та її значення для забезпечення результативності управління. Умови ефективного функціонування управлінського процесу: наявність необхідних ресурсів, достовірної інформації, компетентного управлінського персоналу, чітко визначених цілей та ефективних механізмів прийняття рішень.

Ресурси підприємства як компонента системи управлінського потенціалу. Види ресурсів підприємства та їх роль у реалізації управлінських можливостей. Взаємозв’язок людських, фінансових, матеріальних, інформаційних, технологічних та організаційних ресурсів. Раціональне використання ресурсів як передумова підвищення ефективності управлінської діяльності.

Зовнішнє середовище підприємства як системна компонента управлінського потенціалу. Вплив економічних, політичних, соціальних, технологічних, конкурентних та інших факторів зовнішнього середовища на управлінські можливості підприємства. Необхідність постійного моніторингу зовнішнього середовища та адаптації управлінських рішень до його змін. Зворотний зв’язок системи управлінського потенціалу підприємства як механізм отримання інформації про результати управлінських рішень, виявлення відхилень та своєчасного коригування управлінських дій.

Організація управлінського потенціалу підприємства. Структура та принципи організації управлінського потенціалу. Взаємодія керівників, управлінських підрозділів та функціональних служб. Сектори інформаційного простору підприємства: ділова інформація, юридична інформація, інформація для спеціалістів, сервісна інформація, технічні та програмні продукти. Значення інформаційного забезпечення для прийняття управлінських рішень та реалізації управлінського потенціалу.

Закони організації як основа формування управлінського потенціалу. Основні закономірності функціонування організаційних систем та їх вплив на управлінську діяльність. Значення узгодженості, пропорційності, цілісності та адаптивності організаційної системи для ефективного використання управлінського потенціалу.

Основні фактори ефективності управління. Професійна компетентність керівників, якість управлінських рішень, організаційна структура, інформаційне забезпечення, мотивація персоналу, ефективність комунікацій, ресурсне забезпечення та здатність підприємства адаптуватися до змін. Взаємозв’язок між рівнем управлінського потенціалу та результативністю діяльності підприємства.

Контроль у системі управління підприємством. Сутність і значення контрольної функції управління. Процес ускладнення контрольної функції в умовах зростання масштабів діяльності підприємства, цифровізації управлінських процесів та збільшення обсягів інформації. Основні напрями розвитку сучасного контролю: автоматизація, цифровий моніторинг, використання аналітичних інструментів, оперативне виявлення відхилень та прогнозування ризиків.

Оцінювання стану сформованості системи контролю в управлінні підприємством. Основні підходи до оцінювання ефективності системи контролю. Визначення критеріїв і показників результативності контрольної діяльності, виявлення недоліків та ризиків, оцінювання своєчасності й обґрунтованості контрольних процедур. Використання результатів оцінювання для вдосконалення управлінських процесів.

Пріоритетність управлінських функцій. Взаємозв’язок функцій планування, організації, мотивації, координації та контролю. Визначення пріоритетності управлінських функцій залежно від цілей підприємства, характеру управлінської ситуації та етапу розвитку організації. Необхідність комплексного застосування управлінських функцій для ефективної реалізації управлінського потенціалу підприємства.
Тема 7. Управління талантами на підприємстві

Поняття таланту та талановитості. Сутність поняття «талант» та його значення у професійній діяльності. Основні типи талантів: професійний, управлінський, творчий, комунікативний, лідерський та інші види талантів залежно від сфери діяльності працівника. Талановитість людини як сукупність природних здібностей, набутих компетентностей, потенціалу до розвитку та здатності досягати високих результатів у певній сфері. Особистісний талант як індивідуальна здатність людини розкривати власний потенціал, використовувати сильні сторони та створювати додаткову цінність для себе й організації.

HiPo-працівники (High Potential) як категорія працівників із високим потенціалом професійного та кар’єрного розвитку. Найважливіші характеристики HiPo-працівників: високий рівень професійних і управлінських здібностей, орієнтація на результат, здатність до навчання, адаптивність, лідерський потенціал, ініціативність, відповідальність, мотивація до розвитку та готовність працювати в умовах змін. «Homo vulgaris» як протилежна характеристика працівника, орієнтованого переважно на виконання стандартних трудових функцій без вираженої орієнтації на професійний та управлінський розвиток. Порівняння потенціалу, мотивації та можливостей професійного розвитку різних категорій працівників.

Комплексне бачення талант-менеджменту організації. Сутність талант-менеджменту як системного підходу до виявлення, залучення, розвитку, мотивації та утримання працівників, які мають значний професійний потенціал. Управління талантами як процес: послідовність взаємопов’язаних дій щодо пошуку, відбору, оцінювання, розвитку та утримання талантів. Управління талантами як система: сукупність взаємопов’язаних методів, інструментів, процедур та управлінських рішень, спрямованих на ефективне використання талантів організації. Управління талантами як діяльність: цілеспрямована робота керівників і HR-фахівців із розкриття та реалізації потенціалу працівників відповідно до стратегічних цілей підприємства.

Система управління талантами. Основні елементи системи: виявлення та залучення талантів, оцінювання потенціалу, професійний розвиток, навчання, формування кадрового резерву, кар’єрне планування, мотивація та утримання талановитих працівників. Взаємозв’язок талант-менеджменту із системою управління персоналом та стратегічним управлінням підприємством. Роль керівників і HR-служби у формуванні та реалізації системи управління талантами.

Основні проблеми управління талантами. Складність виявлення працівників із високим потенціалом; дефіцит кваліфікованих кадрів; недостатня кількість можливостей для професійного розвитку; ризик втрати талановитих працівників; недосконалі системи мотивації; відсутність індивідуальних траєкторій кар’єрного розвитку; суб’єктивність оцінювання талантів; недостатня увага керівництва до розвитку людського потенціалу. Проблема узгодження інтересів талановитого працівника та стратегічних потреб організації.

Перспективи управління талантами в сучасних організаціях. Посилення ролі індивідуального підходу до розвитку персоналу, використання цифрових HR-технологій, аналітики персоналу та автоматизованих систем оцінювання. Розвиток програм наставництва, коучингу, професійного навчання та кадрового резерву. Формування культури постійного навчання та розвитку. Застосування talent analytics для прогнозування професійного потенціалу, планування кар’єри та прийняття обґрунтованих кадрових рішень. Орієнтація талант-менеджменту не лише на утримання найбільш результативних працівників, а й на системне розкриття потенціалу персоналу та формування майбутнього управлінського резерву організації.
Тема 8. Застосування коучинг-методу в системі управління персоналом організації

Процес управління персоналом. Сутність та основні етапи процесу управління персоналом: планування потреби в працівниках, підбір і відбір персоналу, адаптація, оцінювання, навчання та розвиток, мотивація, управління результативністю та професійне просування. Головна ціль системи управління персоналом полягає у забезпеченні організації необхідними людськими ресурсами та створенні умов для максимально ефективного використання професійного й особистісного потенціалу працівників. Взаємозв’язок управління персоналом із результативністю діяльності організації. Продуктивність праці як показник ефективності використання трудових ресурсів. Основні фактори, що впливають на продуктивність праці: професійна компетентність, мотивація, організація праці, умови роботи, технологічне забезпечення, стиль управління, психологічний клімат та рівень залученості працівників.

Сучасні технології управління персоналом. Роль сучасних інструментів розвитку людського потенціалу в підвищенні ефективності роботи персоналу. Тренінги як форма цілеспрямованого розвитку професійних, управлінських та комунікативних компетентностей. Професійні консультанти та їх роль у вирішенні кадрових і управлінських проблем організації. Наставництво (менторство) як механізм передачі професійного досвіду, знань і практичних навичок від більш досвідчених працівників до менш досвідчених. Коучинг як сучасний інструмент розкриття потенціалу працівників, розвитку їх самостійності та підвищення результативності.

Поняття та сутність коучингу. Коучинг як метод професійного та особистісного розвитку, що передбачає допомогу працівникові у визначенні цілей, усвідомленні власних можливостей, пошуку варіантів вирішення проблем і формуванні конкретного плану дій. Суб’єкти коучингу в організації: професійний коуч, керівник-коуч, HR-фахівець, внутрішній коуч та працівник як активний учасник процесу. Об’єкти коучингу: окремі працівники, керівники, кадровий резерв, проєктні та управлінські команди.

Принципи коучингу: добровільність участі, партнерська взаємодія, конфіденційність, орієнтація на результат, відповідальність працівника за власні рішення, активне слухання, довіра, підтримка самостійності та розкриття потенціалу. Етапи проведення коучингу для персоналу організації: встановлення контакту та довірчих відносин; визначення проблеми або актуального стану; формулювання мети; аналіз можливих варіантів її досягнення; визначення конкретних дій; узгодження критеріїв результативності; реалізація плану та подальше оцінювання результатів.

Коучинг як метод управління персоналом. Особливості використання коучингового підходу в діяльності керівника. Перехід від директивного управління до партнерської взаємодії, за якої працівник не отримує готових відповідей, а залучається до самостійного пошуку рішень. Використання відкритих запитань, активного слухання, зворотного зв’язку, рефлексії та постановки цілей як основних інструментів коучингового управління. Переваги коучингу для підприємств: підвищення мотивації та залученості персоналу, розвиток компетентностей, формування відповідальності та самостійності працівників, покращення комунікації, розвиток лідерського потенціалу, підвищення продуктивності та утримання цінних працівників.

Бізнес-коучинг. Сутність та особливості застосування коучингу для досягнення професійних і організаційних цілей. Цілі коучингу: розвиток компетентностей, підвищення результативності, формування управлінських навичок, подолання професійних труднощів, підтримка кар’єрного розвитку, підвищення мотивації та досягнення стратегічних цілей організації. Види коучингу: адміністративний коучинг, спрямований на підвищення ефективності управлінської діяльності; бізнес-коучинг, орієнтований на досягнення професійних і бізнес-результатів; Life-коучинг (життєвий коучинг), спрямований на особистісний розвиток, визначення життєвих цілей та пошук шляхів їх реалізації.

Коучинг у системі мотивування працівників. Взаємозв’язок коучингового підходу з внутрішньою мотивацією, самореалізацією та професійним розвитком персоналу. Роль керівника у створенні умов для самостійного визначення працівниками цілей і шляхів їх досягнення. Переваги застосування концепції коучингу в організаціях: індивідуалізація розвитку персоналу, підвищення рівня довіри, залученості та відповідальності, формування культури постійного розвитку та вдосконалення. Недоліки та обмеження коучингу: значні часові та фінансові витрати, необхідність спеціальної підготовки керівників або коучів, залежність результатів від мотивації працівника, складність оцінювання окремих результатів та недоцільність використання коучингу в ситуаціях, які потребують швидкого директивного управлінського рішення.

ПЛАНИ ПРАКТИЧНИХ ЗАНЯТЬ
Практичне заняття 1

Тема 1. АКТУАЛІЗАЦІЯ ПРОБЛЕМИ ПРОФЕСІОНАЛІЗАЦІЇ МЕНЕДЖМЕНТУ
План
Теоретична частина:

1. Поняття та сутність професіоналізації менеджменту, її основні характеристики та значення для сучасного управління.

2. Професіоналізм менеджера та його складові: професійні знання, управлінські навички, компетентності та особистісні якості.

3. Сучасні вимоги до професійної діяльності менеджера в умовах динамічних змін, невизначеності та цифровізації.

4. Управлінські компетентності як основа професійної діяльності менеджера та їх роль у забезпеченні ефективності управління.

5. Основні напрями професіоналізації менеджменту: професійна освіта, підвищення кваліфікації, самоосвіта, розвиток компетентностей та накопичення управлінського досвіду.
Розв’язок вправ, ситуацій та творчих завдань:

Завдання 1. Уявіть себе керівником підрозділу (банку, торговельного магазину, рекрутингового агентства, IT-компанії), що проводить підбір персоналу. Які з навичок матимуть переваги при прийомі на роботу у відповідні структури?
Завдання 2. Як приймати правильні рішення: удосконалена методика Квадрат Декарта.
Розробіть квадрат Декарта пріоритетів щодо навчання та освоєння на новій роботі, а саме зробіть розподіл завдань по важливості та терміновості виконуваної роботи.
Завдання 3. Професійний портрет сучасного менеджера.

Сформуйте перелік із 10 професійних та особистісних якостей, які, на вашу думку, визначають професіоналізм сучасного менеджера. Розподіліть їх на три групи: професійні знання, управлінські навички, особистісні якості. Обґрунтуйте, які з них є найбільш важливими для ефективної управлінської діяльності.

Завдання 4. Самооцінювання професійних компетентностей менеджера.

Оцініть власний рівень сформованості основних управлінських компетентностей за шкалою від 1 до 5 балів: комунікативні навички, організованість, лідерські якості, здатність приймати рішення, робота в команді, управління часом, стресостійкість та здатність до навчання. Визначте три компетентності, які потребують найбільшого розвитку, та запропонуйте конкретні способи їх удосконалення.

Контрольні запитання:

1. Що розуміють під професіоналізацією менеджменту?

2. Яке значення має професіоналізація менеджменту для сучасних організацій?

3. Які основні характеристики професійного менеджменту?

4. У чому полягає сутність професіоналізму менеджера?

5. Які професійні якості необхідні сучасному менеджеру?

6. Які особистісні якості визначають ефективність управлінця?

7. Яку роль відіграють управлінські компетентності у професійній діяльності менеджера?

8. Які сучасні вимоги висуваються до професійної діяльності менеджера?

9. Як цифровізація змінює вимоги до професіоналізму менеджерів?

10. Які виклики створюють невизначеність та нестабільність для професійної діяльності менеджера?

11. У чому полягає взаємозв’язок професійної освіти та професіоналізації менеджменту?

12. Яке значення має практичний досвід для професійного становлення менеджера?

13. Яку роль відіграє самоосвіта у розвитку професіоналізму менеджера?

14. Що таке безперервний професійний розвиток менеджера?

15. Які основні напрями розвитку професійних компетентностей сучасного менеджера?

16. Як рівень професіоналізму менеджера впливає на ефективність організації?

17. Які проблеми можуть виникати внаслідок недостатньої професійної підготовки менеджера?

18. Яке значення має підвищення кваліфікації для професійного розвитку керівника?

19. Які компетентності менеджера потребують найбільшого розвитку в сучасних умовах?

20. Які перспективи подальшої професіоналізації менеджменту?
Практичне заняття 2

Тема 2. СУТНІСТЬ, ЗМІСТ, СТРУКТУРА УПРАВЛІНСЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ КЕРІВНИКА
План
Теоретична частина:

1. Поняття та сутність управлінської компетентності керівника, її роль у професійній управлінській діяльності.

2. Основні складові управлінської компетентності та їх взаємозв’язок у структурі професійної компетентності керівника.

3. Знання, уміння, навички та особистісні якості керівника як основа його управлінської компетентності.

4. Функціональні та особистісні компетентності керівника та їх значення для ефективного виконання управлінських функцій.

5. Розвиток управлінської компетентності керівника: основні напрями, методи та чинники, що визначають її формування..
Розв’язок вправ, ситуацій  та творчих завдань:

Завдання 1. Керівник критикує співробітника за невчасно виконане завдання, робить він це на достатньо підвищених тонах, підкреслюючи, що тільки така ось нездібна і не дуже розумна людина могла провалити таку просту справу. Проробіть інтерпретації даного випадку та виявіть напрями подолання такого бар’єру.

Одна людина може сприйняти це як загрозу собі особисто. Вона вважатиме, що керівник давно запланував її звільнення, а зараз просто чіпляється, щоб нарешті виконати свій підступний план. Ось вам інтерпретативна схема за типом «загроза». Такий співробітник у будь-яких діях бачитиме деяку небезпеку для себе особисто, від якої потрібно агресивно захищатися. 

Інший працівник сприйме це як прагнення керівника принизити його, знецінити його таланти і досягнення. Тут, ясна річ, включається інтерпретативна схема «досягнення». Узагалі, такі співробітники найбільше піклуються про те, щоб усі визнали, наскільки добре вони працюють. А тут таке, критика!

Третій може подумати: «Ну, зате про мене не забули, керівникові цікаво, що я роблю». Цим людям подобається привертати увагу і справляти враження, не обов’язково позитивне, головне, щоб інтенсивне! 

Четвертий відразу кинеться виправляти, адже найважливіше – завдання, потрібно, щоб воно було виконане, а тут таке упущення: «Зараз усе виправимо, сер!». Це люди, для яких завдання – найважливіше. 

П’ятий дуже засмутиться та образиться, відчуватиме свою нікчемність, сильно переживатиме з приводу ситуації, яка склалася. В його внутрішньому світі ключовим буде слово «образа»: «Мене скривдили, на мене накричали, мені було так неприємно і страшно». 

Як здолати бар’єри, викликані відмінностями в інтерпретативних схемах? Пропонуємо вам дуже важливу і дієву стратегію – знаходження спільного. Як би не відрізнялися наші точки зору на світ, способи його розуміння, ставлення до життя і навіть світогляд, ми здатні знайти щось, що нас об’єднує. У найпростішому вигляді, якщо ви помітили, що людина зі схемою «образа» вже включила її, підійдіть до неї після того, як закінчите критикувати, доторкніться до плеча і скажіть: «Бачу, що ви засмучені. Я теж дуже засмучуюся, коли мене критикують». Ви можете пояснити також, що не мали нічого проти співробітника особисто, а лише розсердилися через саме завдання. 

Це ми про такий собі, індивідуальний рівень взаємовідносин. Якщо подивитися зверху на всю систему взаємовідносин у колективі, то стане ясно, що її ефективність дуже залежить від кількості чинників, які об’єднують колектив: загальних захоплень, хобі, інтересів тощо. Нехай ці чинники будуть не такими глобальними, як світогляд, і не такими сильними, як інтерпретативні схеми, навпаки знаходьте щось просте, зрозуміле, що може об’єднати людей. Обговорення.
Контрольні запитання:

1. Що розуміють під управлінською компетентністю керівника?

2. У чому полягає сутність управлінської компетентності?

3. Яке місце управлінська компетентність займає у структурі професійної компетентності керівника?

4. Які основні складові управлінської компетентності?

5. У чому полягає взаємозв’язок знань, умінь і навичок керівника?

6. Яку роль відіграють професійні знання в управлінській компетентності?

7. Яке значення мають практичні управлінські навички?

8. Які особистісні якості входять до структури управлінської компетентності?

9. Що таке функціональні управлінські компетентності?

10. Які компетентності необхідні керівнику для організації роботи персоналу?

11. Яке значення мають комунікативні компетентності керівника?

12. Яку роль відіграють лідерські компетентності в діяльності керівника?

13. Як управлінська компетентність впливає на якість прийняття рішень?

14. Який зв’язок існує між управлінською компетентністю та ефективністю керівника?

15. Які чинники впливають на формування управлінської компетентності?

16. Як практичний досвід впливає на розвиток управлінської компетентності?

17. Які методи можуть використовуватися для розвитку управлінської компетентності?

18. Як можна визначити рівень управлінської компетентності керівника?

19. Чому управлінська компетентність потребує постійного розвитку?

20. Які основні напрями вдосконалення управлінської компетентності сучасного керівника?

Практичне заняття 3
Тема 3. МЕТОДИЧНІ ПІДХОДИ ДО ОЦІНЮВАННЯ УПРАВЛІНСЬКОЇ КОМПЕТЕНТНОСТІ КЕРІВНИКІВ ПІДПРИЄМСТВ
План
Теоретична частина:

1. Сутність та значення оцінювання управлінської компетентності керівників у системі управління підприємством.

2. Основні критерії та показники оцінювання управлінської компетентності керівників підприємств.

3. Методи та інструменти оцінювання управлінських компетентностей: тестування, анкетування, експертне оцінювання, співбесіда та спостереження.

4. Сучасні підходи до комплексного оцінювання керівників: самооцінювання, оцінювання за методом «360 градусів» та оцінювання результатів управлінської діяльності.

5. Інтерпретація результатів оцінювання та визначення напрямів розвитку управлінської компетентності керівників підприємств.

Розв’язок вправ, ситуацій та творчих завдань:

Завдання 1. Вибір методів оцінювання управлінської компетентності.

Уявіть себе HR-менеджером підприємства, якому необхідно оцінити професійні та управлінські компетентності керівників підрозділів. Оберіть 3–4 методи оцінювання (тестування, самооцінювання, експертне оцінювання, співбесіда, метод «360 градусів», спостереження) та обґрунтуйте доцільність їх використання. Визначте, які саме компетентності можна оцінити кожним із обраних методів.

Завдання 2. Розроблення моделі оцінювання керівника.

Сформуйте перелік із 8–10 управлінських компетентностей, необхідних керівнику сучасного підприємства. Для кожної компетентності визначте критерії та показники оцінювання. Запропонуйте шкалу оцінювання від 1 до 5 балів та сформулюйте загальний висновок щодо рівня управлінської компетентності керівника.

Завдання 3. Метод «360 градусів».

Уявіть, що необхідно провести оцінювання керівника за методом «360 градусів». Визначте, хто саме має брати участь в оцінюванні (керівник, колеги, підлеглі, клієнти, сам керівник) та сформуйте по 2–3 запитання для кожної групи оцінювачів. Порівняйте отримані оцінки та визначте можливі розбіжності у сприйнятті управлінських компетентностей керівника.

Завдання 4. Аналіз результатів оцінювання управлінських компетентностей.

За результатами умовного оцінювання керівник отримав такі бали: професійні знання – 4,5; комунікативні навички – 3,5; лідерські якості – 4,0; прийняття рішень – 3,0; управління командою – 4,0; управління конфліктами – 2,5. Проаналізуйте результати, визначте сильні та слабкі сторони керівника та запропонуйте щонайменше 3 напрями розвитку його управлінської компетентності.
Контрольні запитання:

1. Що розуміють під оцінюванням управлінської компетентності керівника?

2. Яке значення має оцінювання управлінської компетентності для підприємства?

3. Які основні завдання оцінювання управлінської компетентності?

4. Які критерії можуть використовуватися для оцінювання компетентності керівника?

5. Які показники характеризують рівень управлінської компетентності керівника?

6. У чому полягає сутність експертного оцінювання керівника?

7. Які особливості має метод самооцінювання управлінських компетентностей?

8. Що являє собою метод оцінювання «360 градусів»?

9. Які переваги та недоліки методу «360 градусів»?

10. Яку роль відіграє тестування в оцінюванні управлінських компетентностей?

11. Які можливості надає анкетування під час оцінювання керівників підприємств?

12. Яке значення має співбесіда в процесі оцінювання компетентності?

13. Як спостереження може використовуватися для оцінювання управлінських компетентностей?

14. Чому доцільно використовувати комплексний підхід до оцінювання керівника?

15. Як результати діяльності керівника можуть використовуватися для оцінювання його компетентності?

16. Які проблеми можуть виникати під час оцінювання управлінських компетентностей?

17. Як забезпечити об’єктивність оцінювання керівників?

18. Як інтерпретуються результати оцінювання управлінської компетентності?

19. Як результати оцінювання можуть використовуватися для професійного розвитку керівника?

20. Які напрями розвитку управлінських компетентностей можна визначити за результатами оцінювання?
Практичне заняття 4

Тема 4. РОЗВИТОК КОМПЕТЕНЦІЙ ЯК ІНСТРУМЕНТ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ ЕФЕКТИВНОГО УПРАВЛІННЯ СОЦІАЛЬНИМИ ПРОЄКТАМИ
План
Теоретична частина:

1. Сутність та значення компетентнісного підходу в управлінні соціальними проєктами.

2. Ключові компетентності керівника соціального проєкту та їх роль у забезпеченні результативності проєктної діяльності.

3. Розвиток управлінських, комунікативних та лідерських компетентностей учасників соціальних проєктів.

4. Методи та інструменти розвитку компетентностей керівників і членів проєктних команд.

5. Взаємозв’язок рівня компетентності менеджера та ефективності управління соціальним проєктом: планування, організація, координація, мотивація та контроль проєктної діяльності.
Розв’язок вправ, ситуацій та творчих завдань:

Завдання 1. Визначення компетентностей керівника соціального проєкту.

Уявіть себе керівником соціального проєкту, спрямованого на вирішення актуальної проблеми громади. Визначте 8–10 компетентностей, необхідних для успішної реалізації проєкту. Розподіліть їх на управлінські, комунікативні, лідерські та особистісні. Обґрунтуйте значення кожної групи компетентностей для результативності проєкту.

Завдання 2. Побудова профілю компетентностей проєктного менеджера.

Сформуйте модель компетентностей керівника соціального проєкту. Для кожної компетентності визначте критерії її прояву та рівень сформованості за шкалою від 1 до 5 балів. Визначте, які компетентності є найбільш критичними для успішного управління проєктом.

Завдання 3. Вибір способів розвитку компетентностей.

Для умовного керівника соціального проєкту визначте компетентності, які потребують розвитку: лідерство, комунікація, управління конфліктами, планування та прийняття рішень. Запропонуйте для кожної компетентності конкретний метод розвитку (тренінг, наставництво, коучинг, самоосвіта, практичне завдання тощо) та обґрунтуйте свій вибір.

Завдання 4. Компетентності та успішність соціального проєкту.

Розгляньте ситуацію: проєктна команда має достатнє фінансування та необхідні ресурси, але не встигає виконувати завдання, між учасниками виникають конфлікти, а комунікація з представниками громади є недостатньо ефективною. Визначте, яких компетентностей бракує керівнику та членам команди, і запропонуйте заходи щодо їх розвитку.
Контрольні запитання:

1. Що розуміють під компетентнісним підходом в управлінні соціальними проєктами?

2. Яке значення компетентностей для успішної реалізації соціального проєкту?

3. Які основні компетентності необхідні керівнику соціального проєкту?

4. Яку роль відіграють управлінські компетентності в проєктній діяльності?

5. Яке значення мають лідерські компетентності керівника соціального проєкту?

6. Яку роль відіграють комунікативні компетентності в управлінні соціальними проєктами?

7. Які компетентності необхідні для ефективної роботи проєктної команди?

8. Як розвиток компетентностей впливає на результативність соціального проєкту?

9. Які методи можуть використовуватися для розвитку компетентностей учасників проєкту?

10. Яке значення має професійне навчання учасників соціального проєкту?

11. Яку роль відіграють тренінги у розвитку проєктних компетентностей?

12. Як наставництво може сприяти розвитку компетентностей учасників проєкту?

13. Яке значення має практичний досвід для розвитку компетентностей проєктного менеджера?

14. Як компетентності впливають на процес планування соціального проєкту?

15. Яку роль відіграють компетентності у координації діяльності проєктної команди?

16. Як рівень компетентності керівника впливає на управління ризиками соціального проєкту?

17. Які компетентності необхідні керівнику для роботи в умовах невизначеності?

18. Як можна оцінити рівень компетентностей учасників соціального проєкту?

19. Який зв’язок існує між розвитком компетентностей та успішністю соціального проєкту?

20. Які напрями розвитку компетентностей є найбільш важливими для сучасного керівника соціального проєкту?
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Тема 5. ОРГАНІЗАЦІЯ ВІДДАЛЕНОЇ РОБОТИ ПРОЄКТНОЇ КОМАНДИ В УМОВАХ ЦИФРОВОЇ ТРАНСФОРМАЦІЇ БІЗНЕСУ
План
Теоретична частина:

1. Сутність та особливості організації віддаленої роботи проєктної команди в умовах цифрової трансформації бізнесу.

2. Цифрові інструменти та технології дистанційної взаємодії проєктної команди: засоби комунікації, спільної роботи та управління завданнями.

3. Особливості комунікації та координації діяльності віддаленої команди в умовах територіальної розподіленості її учасників.

4. Управління продуктивністю, мотивацією та залученістю працівників під час віддаленої роботи проєктної команди.

5. Проблеми та ризики віддаленої роботи проєктних команд і основні напрями їх подолання в умовах цифрової трансформації бізнесу.
Розв’язок вправ, ситуацій та творчих завдань:
Завдання 1. Уявіть себе керівником підприємства, яке отримало замовлення від закордонних клієнтів щодо виробництва та постачання деталей. Ваша задача обговорити з колегами напрями розвитку партнерських відносин, виробництва та логістики з метою налагодження міжнародних зв’язків. Для обговорення цього виробничого процесу оберіть метод мозкового штурму або «дерева цілей».
Завдання 2. Прочитайте мікротекст та визначте роль ораторського мистецтва в професійній діяльності. Назвіть професії, для яких мистецтво переконувальної комунікації становить її фундамент. У наш час в умовах жорсткої конкуренції та складних соціальних обставин відбувається різноманітне спілкування у діловій сфері життя, у процесах просування товарів чи послуг на ринок. Це потребує певної риторики саме цих процедур. Адже за традиціями нашого суспільства успіх багато в чому залежить від вміння домовлятися, налагоджувати корисні зв’язки, підтримувати конструктивну комунікацію між різними структурами менеджменту. У діловій сфері визначаються такі риторичні ситуації: бесіда при працевлаштуванні, самопрезентація, резюме, ділові переговори, техніка продажу, риторика PR-компаній, реклама, корпоративна презентація, спілкування на рівні вертикально-горизонтальних зв’язків, ділова нарада, збори, конференція, торги, діловий конфлікт. Актуальною темою бізнес-риторики є телефонний маркетинг, який існує у багатьох ділових структурах в якості провідного засобу зв’язку із партнерами, підтримки комунікативних контактів. Також важливою складовою сучасних комунікативних технологій, яка вирішує зрештою успіх кожної корпорації в її комунікативній сфері, є риторика лідерства.
Завдання 3. Модератор організовує бесіду за темою:«Риторика як основний важіль у кар’єрному та особистісному розвитку людини». Навчальні цілі: слухачі мають здобути знання про полемічну майстерність; набути вмінь і навичок вести дебати, ділову бесіду. Оцінювання слухачів: максимальна кількість балів – 5. Слухачі 1-й, 4-й готують ток-шоу (дебати за темою: «Освіта й освіченість – запорука успіху сучасної людини»). Слухач 2-й,6-й–модератор бесіди за темою: «Мовна ситуація у Вашому регіоні». Слухачі 3-й, 5-й, 7-й, 8-й–учасники бесіди. Оцінювання слухачів: максимальна кількість балів – 5.
Контрольні запитання:

1. Що розуміють під віддаленою роботою проєктної команди?

2. Які основні особливості роботи територіально розподіленої команди?

3. Які переваги та недоліки має віддалена форма організації роботи?

4. Як цифрова трансформація впливає на організацію роботи проєктних команд?

5. Які цифрові технології використовуються для дистанційної командної взаємодії?

6. Які інструменти застосовуються для онлайн-комунікації членів проєктної команди?

7. Які цифрові інструменти використовуються для управління проєктними завданнями?

8. Які особливості має організація онлайн-нарад та робочих зустрічей?

9. Як забезпечити ефективний інформаційний обмін у віддаленій команді?

10. Які комунікаційні бар’єри можуть виникати під час віддаленої роботи?

11. Які методи координації діяльності доцільно використовувати у віддалених командах?

12. Як контролювати виконання завдань працівниками в умовах дистанційної роботи?

13. Які чинники впливають на продуктивність віддаленої проєктної команди?

14. Яку роль відіграє мотивація працівників у дистанційній роботі?

15. Як забезпечити залученість членів віддаленої команди?

16. Які ризики виникають під час організації віддаленої роботи?

17. Яке значення має інформаційна безпека для віддаленої проєктної команди?

18. Як керівник може підтримувати командну згуртованість в умовах дистанційної роботи?

19. Які компетентності необхідні керівнику для ефективного управління віддаленою командою?

20. Які перспективи розвитку віддалених форм роботи в умовах цифрової трансформації бізнесу?
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Тема 6. ФОРМУВАННЯ УПРАВЛІНСЬКОГО ПОТЕНЦІАЛУ
План
Теоретична частина:
1. Сутність та структура управлінського потенціалу керівника та його роль у забезпеченні ефективної управлінської діяльності.

2. Основні складові управлінського потенціалу: професійні знання, управлінські компетентності, лідерські якості, мотивація та особистісні характеристики.

3. Чинники формування управлінського потенціалу та їх вплив на професійне становлення керівника.

4. Методи та інструменти розвитку управлінського потенціалу: професійне навчання, наставництво, тренінги, самоосвіта та практичний досвід.

5. Роль саморозвитку та безперервного навчання у формуванні управлінського потенціалу сучасного керівника.
Розв’язок вправ, ситуацій та творчих завдань:

Завдання 1. Перелік особистісних і ділових якостей, якими має володіти сучасний керівник, включає:

– компетентність у обраній сфері бізнесу;

– уміння організовувати і контролювати діяльність підлеглих;

– високі моральні якості, вимогливість до себе та інших; оперативність у роботі, вміння своєчасно приймати рішення; справедливість взаємовідносинах із підлеглими, вміння завоювати їх довіру, створити у колективі сприятливий психологічний клімат;

– вміння стратегічно мислити, передбачати тенденції розвитку ринку, організовувати свою роботу і роботу підлеглих з урахуванням можливих перспектив;

– постійне оновлення власних знань.

Якими, на вашу думку, додатковими якостями має володіти сучасний керівник? Відповідь аргументуйте.

Завдання 2. Основа основ у професії менеджера – це вміння впливати на оточуючих. Але чи є у Вас така здатність, чи можете Ви повести людей за собою, чи потрібно Вам розвивати цю рису характеру? Допомогти в пошуках відповіді на це питання може тест, наведений нижче. Відповідайте «так» або «ні» на наступні питання:

1. Чи здатні Ви уявити себе в ролі актора чи політичного діяча?

2. Чи дратують Вас люди, що одягаються екстравагантно?

3. Чи здатні Ви розмовляти з іншою людиною на тему своїх особистих переживань?

4. Чи негайно Ви реагуєте, коли помічаєте ознаки неповаги до себе?
5. Чи псується Ваш настрій, коли хтось досягає успіху в тій сфері, яку Ви вважаєте для себе важливою?

6. Чи подобається Вам займатися вирішенням складних завдань, щоб продемонструвати оточуючим свої унікальні можливості?

7. Могли б Ви пожертвувати усім, щоб досягти у певній справі видатних результатів?

8. Чи прагнете Ви до того, щоб коло ваших друзів було незмінним?

9. Чи подобається Вам жити строго за розкладом?

10. Чи подобається Вам змінювати обстановку у себе вдома?

11. Чи завжди Ви намагаєтеся знайти новий спосіб для вирішення існуючих проблем?

12. Чи можете Ви «поставити на місце» самовпевнених людей?
Якщо людина, яка має авторитет серед Вашого оточення, у чомусь помиляється, Ви будете доводити їй, що Вона у даній ситуації неправа? Використовуючи ключ, наведений у Додатку А визначте загальну кількість набраних вами балів за відповідями тесту.

Якщо ви набрали 35–65 балів – у Вас є необхідні якості, щоб ефективно впливати на інших. Ви переконані у тому, що людина не повинна замикатися собі, уникати людей і думати тільки про себе, адже вона повинна робити щось важливе для інших, управляти ними, вказувати на допущені помилки, вчити їх, щоб вони краще почували себе в навколишньому світі. Ви наділені хистом переконувати оточуючих у своїй правоті. Однак Вам потрібно бути дуже обережним, щоб Ваша позиція не виглядала надмірно агресивною.

Менше 35 балів – незважаючи на те, що Ви часто маєте рацію, переконати в цьому оточуючих Вам вдається не завжди. Ви вважаєте, що ваше життя і життя оточуючих має бути підпорядковане строгій дисципліні, здоровому глузду і гарним манерам. Вам не подобається працювати «через силу». При цьому ви часто буваєте занадто стримані, не досягаючи через це бажаної мети, а часто виявляєтеся незрозумілим.
Завдання 3. Наведіть аргументовані факти як керівник щодо підвищення кваліфікації працівників, навчання на курсах іноземних мов, що це означатиме для господарської діяльності підприємства.
Контрольні запитання:

1. Що розуміють під управлінським потенціалом керівника?

2. Які основні складові управлінського потенціалу?

3. Яке значення має управлінський потенціал для ефективності діяльності керівника?

4. Який взаємозв’язок існує між управлінським потенціалом та управлінськими компетентностями?

5. Яку роль відіграють професійні знання у формуванні управлінського потенціалу?

6. Яке значення мають лідерські якості для управлінського потенціалу?

7. Як особистісні характеристики впливають на управлінський потенціал керівника?

8. Які чинники визначають процес формування управлінського потенціалу?

9. Яку роль відіграє професійний досвід у розвитку управлінського потенціалу?

10. Яке значення має професійна освіта для формування управлінського потенціалу?

11. Як самоосвіта сприяє розвитку управлінського потенціалу?

12. Які методи використовуються для розвитку управлінського потенціалу?

13. Яку роль відіграють тренінги у формуванні управлінського потенціалу?

14. Як наставництво та коучинг можуть сприяти розвитку управлінських можливостей керівника?

15. Яке значення має безперервне навчання для управлінського розвитку?

16. Як оцінювання управлінських компетентностей може сприяти формуванню управлінського потенціалу?

17. Які перешкоди можуть виникати у процесі розвитку управлінського потенціалу?

18. Яку роль відіграє мотивація керівника у професійному саморозвитку?

19. Як можна оцінити рівень сформованості управлінського потенціалу?

20. Які основні напрями подальшого розвитку управлінського потенціалу сучасного керівника?

Практичне заняття 7

Тема 7. УПРАВЛІННЯ ТАЛАНТАМИ НА ПІДПРИЄМСТВІ
План
Теоретична частина:

1. Сутність та значення управління талантами в системі управління персоналом підприємства.

2. Поняття та основні характеристики талановитих працівників, їх роль у забезпеченні конкурентоспроможності підприємства.

3. Основні етапи управління талантами: виявлення, залучення, розвиток, мотивація та утримання талановитих працівників.

4. Методи та інструменти розвитку талантів на підприємстві: навчання, наставництво, коучинг, ротація та індивідуальні програми розвитку.

5. Формування системи управління талантами на підприємстві та її взаємозв’язок із розвитком управлінського потенціалу, корпоративною культурою і стратегічними цілями організації.
Розв’язок вправ, ситуацій та творчих завдань:
Завдання 1. Вам пропонується кілька конкретних ситуацій майбутніх переговорів.
Перша. ТОВ «Кондитер» і маслозавод: є пропозиції щодо постачання партії масла для виробництва кондитерських виробів.
Друга. У процесі підготовки до будівництва для замовника двоповерхових будинків в селищі міського типу інженер підрядної організації виявив, що несуча здатність фундаментів за проектом має достатній запас, щоб витримати не два, а три I поверху. Підрядник пропонує замовнику збільшити кількість поверхів до трьох і замість трьох двоповерхових будинків побудувати два триповерхових.
Третя. ПАТ «Меблева фабрика № 5» і комерційний банк «Альфа-Банк»: про виділення кредиту на 4 млн грн на термін до 4 місяців під заставу готової продукції.
Представляючи в цих ситуаціях інтереси кожної зі сторін учасників переговорів, сформулюйте письмово перелік деяких питань, які дозволять Вам спланувати майбутній переговорний процес, наприклад:
1. Чого я хочу домогтися?
2. Які умови майбутніх переговорів?
3. Чому партнер по переговорам надає особливого значення?
4. Яке мені необхідно інформаційне забезпечення?
Завдання 2. Очевидець розповідає: «В одній брокерській фірмі я став свідком розмови між брокером і представницею страхової компанії, яка прийшла для укладення нової угоди. Службовець брокерської контори оголосив їй, що фірма відмовляється мати справу зі страховою компанією, яку вона представляє, тому що компанія без жодного повідомлення на 5 % підняла ставки на нерухомість. В результаті цього у брокерської контори виникли ускладнення з клієнтами, з якими вже були укладені угоди і які відмовилися платити додаткові суми в зв’язку з цим незапланованим підвищенням. Жінка явно розгубилася: не в її компетенції було вносити зміни в цінову політику компанії. Їй лише слід було виконати наказ керівництва. Нарешті вона пробурмотіла, що порадиться з керівництвом, як вчинити в подібній ситуації, а потім знову повернеться сюди. Розмова була закінчена, і представниця страхової компанії пішла ні з чим».

Наведіть висновки з приводу цієї дискусії.

Завдання 3. Учасники: фірма «А» – займається дослідженням і проектуванням ліній електропередач і фірма «Б» – комерційна, діє на ринку продовольчих товарів. Траплялося, що з фірмою «А» за її послуги розраховувалися не грошима, а товаром, який згодом доводилося реалізовувати.
Фірма «А» уклала з фірмою «Б» договір про передачу певної кількості товару на продаж. Договір був підписаний обома сторонами. У ньому обговорювалися обов’язки і майнова відповідальність сторін. Зокрема, в договорі зазначалося, що фірма «Б» бере у фірми «А» товар на реалізацію і через певний час повертає гроші за товар і встановлені відсотки участі в прибутку.
Фірма «Б» отримала товар в певній кількості. Через деякий час вона реалізувала його, проте, коли настав час повернення грошей від реалізації і відсотків, керівництво фірми «Б» оголосило, що грошей у неї немає, і зрозуміло не змогло пояснити причину цього.
Фірма «А» вирішила провести нові переговори з фірмою «Б», за згодою останньої. В ході переговорів так і не вдалося з’ясувати, куди поділися гроші, проте в результаті переговорів фірма «Б» зобов’язалася повернути борг будь-яким товаром. Фірма «А» була змушена на це погодитися. Були визначені нові терміни повернення тепер уже будь-якого товару. Коли ж прийшов термін повернення цього товару, з’ясувалося, що керівництво фірми «Б» зникло, а сама фірма була ліквідована.
Фірма «А» подала позов на розшук колишніх керівників фірми «Б», які незабаром були встановлені.
Дайте письмову відповідь на питання: які вимоги, що пред’являються до підготовки переговорів, були порушені фірмою «А».
Завдання 4. Ви – співробітник сільськогосподарської компанії «Агросвіт», ваша професійна сфера – торгівля цукром. Ви зустрічаєтеся для підписання контракту з новим покупцем. До цього ви кілька разів зустрічалися з ним, і прийшли до згоди з усіх питань. Протягом зустрічі покупець починає говорити про те, що ціна може змінитися під час транспортування. Він вимагає внести в договір пункт про те, що якщо ціна, під час транспортування зміниться, то зміниться і платіж.
Ваша мета – домогтися фіксованої ціни або на момент відвантаження, або на момент прибуття. Врегулювати ситуацію, зберегти довгострокові відносини і запобігти подібним ситуаціям на майбутнє.
Покупець. Ви зацікавлені отримати найбільш вигідні умови і вважаєте, що при підписанні контракту такого рівня і з клієнтом такого рівня, яким є ви, вам зобов’язані йти на поступки.

Завдання 5. Ви – сільськогосподарської компанії «Агросвіт», ваша професійна сфера – торгівля зерном. Ви домовилися про зустріч з вашим постійним клієнтом, який систематично затримує виплати за отриману продукцію. Ви не хочете передавати відповідну інформацію в службу безпеки, так як вам дуже дороги ці відносини, які переросли в дружні. Натомість ваш клієнт – директор великого Київського борошномельного холдингу.
Ваша мета – домовитися про виплату заборгованості.
Директор. Ви щиро вважаєте, що ви настільки стратегічно важливий клієнт, що ніхто не сміє «вимагати» від вас виплат в термін.

Завдання 6. Ви – молодий фахівець в пенсійному відділі обласної адміністрації. Ви знаєте, що маєте право брати один день в тиждень на навчання для підвищення кваліфікації. Ви вирішили скористатися наданим Вам правом для того, щоб підготуватися до іспитів на отримання диплома по менеджменту. Однак Ваш начальник не підписав Ваша заява, мотивуючи свою відмову тим, що диплом з менеджменту має вельми віддалене відношення до сьогоднішнього колі Ваших обов’язків. Ви намагалися сперечатися, переконувати свого шефа в тому, що такі знання вельми і вельми корисні для Вашої нинішньої роботи. Все даремно: начальник відділу залишився глухим до всіх Ваших доводів і рекомендував Вам цілком сконцентруватися на своїй безпосередній роботі. Отже, перед Вами виявився вибір:
– або змиритися і відмовитися від ідеї отримати ще один диплом;
– або продовжити тяжбу з начальством, звертаючись до профспілки, вищестоящу інстанцію або в суд і наживаючи в особі начальника особистого ворога;
– або спробувати знайти вихід з глухого кута, проаналізувавши приховані причини відмови свого шефа, насправді турбують і непокоять його.
Ви зупиняєтеся на третьому варіанті. Вам належить ще один, може бути вирішальний, розмова з начальником по цікавлюся-щему Вас питання. Поміркувавши над можливими прихованими причинами такої дивної поведінки свого начальника, Ви прийшли до висновку, що знаєте, як проведете цей останній раунд переговорів. Як саме ви бачите вихід з цієї ситуації?
Завдання 7. Припустимо, Ви – бізнесмен і починаєте вести ділові переговори з партнером про надання йому термінового комерційного кредиту. Ваша мета – з’ясувати можливі умови надання кредиту, процентну ставку, терміни погашення кредиту та інше. Крім того, Ваш партнер потенційно корисний для Вас в плані можливого укладення з ним вигідного контракту для Вашої фірми.
В ході обговорення даного питання Ваш партнер висунув пропозицію такого змісту: він хоче укласти договір про надання йому кредиту на умовах 10 % -вої ставки. Ви розумієте, що можете поторгуватися і вирішуєте висунути другу умову:
«Добре, – говорите Ви, – я згоден обговорити докладніше питання про надання Вам кредиту за умови укладення з Вами контракту на поставку нам великої партії верстатів Вашої фірми на пільгових умовах».
Партнер: «А на яку процентну ставку я можу розраховувати при отриманні кредиту?»
Ви: «Ну, думаю, що в межах 15–20 %, але не менше. До того ж це питання я повинен обговорити з керівництвом ».
Партнер: «Знаєте, я бачу, у Вас виникають складнощі. Давайте тоді залишимо це питання. Ми постараємося вирішити його з іншим партнером. Тим більше, що у нас вже були попередні контакти ».
Ви намагаєтеся виправити ситуацію і продовжуєте: «Напевно, я був не зовсім точний. Давайте докладніше обговоримо можливі варіанти, думаю, що ми зможемо домовитися ».
Партнер: «Вважаю, що нам треба перервати наше обговорення, оскільки Ви, мабуть, ще не готові до серйозної розмови. Тим більше, що ми опрацьовуємо запасні варіанти ».
Продумайте свої відповіді на наступні питання:
1. У чому полягала Ваша головна психологічна помилка?
2. Чи своєчасно Ви розкрили свою позицію?
3. З’ясували Ви точно, як терміново потребує кредиту партнер?
4. З’ясували Ви до кінця, які кроки партнер вже робив, щоб отримати кредит?

5. Який правильний і найбільш ефективний шлях Ви повинні були вибрати для викладу своєї позиції?
Контрольні запитання:

1. Що розуміють під управлінням талантами на підприємстві?

2. Яке значення управління талантами для конкурентоспроможності підприємства?

3. Хто може розглядатися як талановитий працівник?

4. Які основні характеристики талановитих працівників?

5. Які основні етапи системи управління талантами?

6. Які методи використовуються для виявлення талантів на підприємстві?

7. Які підходи застосовуються для залучення талановитих працівників?

8. Яку роль відіграє професійний розвиток у системі управління талантами?

9. Які методи навчання та розвитку талантів можуть використовувати підприємства?

10. Яке значення мають наставництво та коучинг для розвитку талантів?

11. Як система мотивації впливає на утримання талановитих працівників?

12. Які чинники можуть спричинити втрату талановитих працівників?

13. Яку роль відіграє корпоративна культура в управлінні талантами?

14. Як управління талантами пов’язане з формуванням кадрового резерву?

15. Яке значення має індивідуальний план розвитку талановитого працівника?

16. Як можна оцінити ефективність системи управління талантами?

17. Яку роль відіграє керівник у виявленні та розвитку талантів?

18. Які ризики можуть виникати в процесі управління талантами?

19. Як цифрові технології можуть використовуватися в управлінні талантами?

20. Які основні напрями вдосконалення системи управління талантами на сучасному підприємстві?
Практичне заняття 8

Тема 8. ЗАСТОСУВАННЯ КОУЧИНГ-МЕТОДУ В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ ОРГАНІЗАЦІЇ
План
Теоретична частина:

1. Сутність та основні принципи коучингу як сучасного підходу до розвитку працівників та управління персоналом.

2. Коучинг у системі управління персоналом: його роль у розвитку компетентностей, мотивації та професійного потенціалу працівників.

3. Основні методи та інструменти коучингу в управлінській діяльності: постановка цілей, активне слухання, запитання, зворотний зв’язок та рефлексія.

4. Роль керівника-коуча у розвитку персоналу: формування довіри, підтримка самостійності працівників та сприяння пошуку ними власних рішень.

5. Переваги та обмеження застосування коучинг-методу в організації та його вплив на професійний розвиток, мотивацію і результативність персоналу.
Розв’язок вправ, ситуацій та творчих завдань:

Завдання 1. Коучинг як інструмент управління персоналом.

Уявіть себе керівником підрозділу, у якому один із працівників демонструє зниження мотивації, недостатню ініціативність та труднощі з виконанням поставлених завдань. Визначте, які проблеми можуть бути пов’язані з недостатнім рівнем його професійної мотивації або компетентностей. Розробіть план коучингової взаємодії з працівником, визначивши мету бесіди, основні етапи, запитання керівника та очікувані результати. Обґрунтуйте, чому в цій ситуації доцільно застосувати саме коучинговий підхід.

Завдання 2. Проведення коучингової бесіди.

Розгляньте ситуацію, у якій працівник прагне професійного розвитку, але не може самостійно визначити подальші кроки. Розробіть сценарій коучингової бесіди керівника з працівником, використовуючи активне слухання, відкриті запитання, уточнення, зворотний зв’язок та рефлексію. Визначте, яким чином керівник має допомогти працівнику самостійно сформулювати проблему, визначити бажаний результат та розробити конкретний план дій.

Завдання 3. Коучингова модель розвитку компетентностей працівника.

Оберіть одну з управлінських або професійних компетентностей, яка потребує розвитку: лідерство, комунікативні навички, управління часом, прийняття рішень, емоційний інтелект, робота в команді або управління конфліктами. Розробіть індивідуальну коучингову програму її розвитку. Визначте початковий стан, бажаний результат, конкретні цілі, етапи роботи, коучингові інструменти, терміни та критерії оцінювання результативності.

Завдання 4. Керівник як коуч.

Порівняйте традиційний та коучинговий підходи до управління персоналом на прикладі ситуації, коли працівник припустився помилки під час виконання важливого завдання. Охарактеризуйте дії керівника в кожному випадку та визначте можливі наслідки для мотивації, відповідальності, професійного розвитку та самостійності працівника. Сформулюйте рекомендації щодо використання коучингового підходу в подібних управлінських ситуаціях.
Контрольні запитання:

1. Що розуміють під коучингом та коучинг-методом?

2. Які основні принципи коучингу?

3. Яке місце коучинг займає в сучасній системі управління персоналом?

4. Які цілі може забезпечувати застосування коучингу в організації?

5. Які переваги коучингу для професійного розвитку працівників?

6. У чому полягає роль керівника-коуча?

7. Які компетентності необхідні керівнику для застосування коучинг-методу?

8. Яке значення має активне слухання в коучингу?

9. Яку роль відіграють відкриті запитання в коучинговій взаємодії?

10. Яке значення має постановка цілей у коучинговому процесі?

11. Як зворотний зв’язок використовується в коучингу?

12. Яке значення має рефлексія для професійного розвитку працівника?

13. Як коучинг впливає на мотивацію персоналу?

14. Як коучинг сприяє розвитку управлінських та професійних компетентностей?

15. Яке значення має довіра між керівником і працівником у коучинговій взаємодії?

16. Чим коучинг відрізняється від наставництва, консультування та традиційного управління?

17. Які обмеження має застосування коучинг-методу в організації?

18. У яких управлінських ситуаціях доцільно використовувати коучинг?

19. Як можна оцінити результативність коучингового підходу в управлінні персоналом?

20. Які перспективи використання коучинг-методу в сучасних організаціях?
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ДОДАТОК А
Таблиця А
Ключ до тесту «Чи вмієте Ви впливати на людей?»

	Відповіді
	Питання

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13

	Так
	5
	0
	5
	5
	5
	5
	5
	0
	0
	5
	5
	5
	5

	Ні
	0
	5
	0
	0
	0
	0
	0
	5
	5
	0
	0
	0
	0
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