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ВСТУП 

 

 

Актуальність і доцільність дослідження. В сучасних умовах ринку 

праці та швидких економічних змін, роботодавці все більше орієнтуються на 

працівників, які мають не лише фахові знання, але й розвинені м'які навички 

(soft skills). Компанії, що активно інвестують у розвиток таких навичок у своїх 

працівників, здатні адаптуватися до викликів сучасного світу, покращувати 

взаємодію в колективах, підвищувати продуктивність і знижувати плинність 

кадрів. 

Soft skills, такі як комунікація, лідерство, емоційна стійкість, управління 

конфліктами та стресом, є важливими не тільки для ефективної взаємодії в 

команді, але й для успішної взаємодії з клієнтами, партнерами та зовнішніми 

учасниками ринку. Особливо в умовах цифрової трансформації та віддаленої 

роботи значення soft skills стає критичним. Брак таких навичок призводить до 

порушень у комунікації, зниження ефективності командної роботи, а також 

конфліктів і стресу серед працівників. 

Актуальність дослідження також визначається зростаючою потребою 

українських компаній, таких як ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП», у формуванні 

ефективних навчальних програм для своїх співробітників, спрямованих на 

розвиток саме м’яких навичок. Хоча розвиток технічних компетенцій часто є в 

центрі уваги, розвиток soft skills є критично важливим для досягнення 

довгострокових результатів, оскільки ці навички дозволяють працівникам бути 

більш гнучкими, адаптивними та ефективними у складних і мінливих умовах. 

Отже тема наукового дослідження «формування soft skills особистості 

працівника компанії (на прикладі компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП») є 

актуальною та зумовлена необхідністю всебічного вивчення даного питання. 

Мета дослідження. Метою дослідження є аналіз впливу спеціально 

розроблених тренінгових програм на розвиток soft skills у працівників компанії 

ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП» та оцінка їхньої ефективності. 
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Завдання дослідження. Для досягнення мети дослідження необхідно 

вирішити наступні завдання: 

1. Проаналізувати сучасні теоретичні підходи до розвитку soft skills у 

працівників, їхню роль та вплив на продуктивність роботи, а також особливості 

тренінгових програм. 

2. Вивчити вплив м’яких навичок на продуктивність компаній у 

контексті українських досліджень у сфері психології праці та менеджменту, 

зокрема праць українських науковців, таких як І. В. Бех, Л. С. Литвиненко, О. 

А. Сидоренко та інших, які досліджують розвиток особистісних і професійних 

навичок. 

3. Оцінити рівень розвитку soft skills у працівників компанії ТОВ 

«ДЖИ ЕФ ЕС БП» до проведення тренінгів. 

4. Дослідити динаміку розвитку soft skills після тренінгів за 

допомогою психодіагностичних методик. 

5. Провести порівняльний аналіз результатів між експериментальною 

та контрольною групами, щоб визначити ефективність тренінгових програм. 

6. Розробити практичні рекомендації щодо вдосконалення навчальних 

програм для компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП» на основі отриманих результатів. 

Об’єкт дослідження. Об’єктом дослідження є процес розвитку soft skills 

у працівників компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП». 

Предмет дослідження. Предметом дослідження є вплив тренінгових 

програм на розвиток soft skills у працівників компанії. 

Теоретичні основи дослідження. Теоретичні основи дослідження 

включають класичні та сучасні наукові підходи до розвитку soft skills у 

контексті психології праці та організаційної психології. Особливу увагу 

приділено таким науковим концепціям, як емоційний інтелект (Д. Гоулман), 

лідерство (Дж. Коттер, П. Херсі та К. Бланшар), командна робота та 

комунікативна компетентність. Важливу роль у розробці теоретичних підходів 

до розвитку soft skills у працівників відіграють праці українських дослідників, 

таких як І. В. Бех, який вивчає формування особистісних якостей та морально-
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етичні аспекти професійної діяльності, а також Л. С. Литвиненко та 

О.А. Сидоренко, які досліджують вплив соціально-психологічних факторів на 

професійний розвиток. 

Для досягнення мети дослідження було використано наступні методи: 

1.Аналіз наукових джерел — вивчення літератури з теми розвитку soft 

skills у працівників, зокрема праць із психології праці, організаційної психології 

та менеджменту. Це забезпечило теоретичне підґрунтя для розробки програми 

дослідження. 

2.Психодіагностичні методики, які були використані для оцінки рівня 

розвитку soft skills у працівників компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП»: 

- Тест комунікативних та організаторських схильностей (КОС) — 

методика для визначення рівня розвитку комунікативних і організаційних 

здібностей працівників. Цей тест дозволив оцінити здатність працівників до 

ефективної взаємодії з колегами та управління робочими процесами. 

- Методика оцінки емоційного інтелекту Н. Холла — тест, 

спрямований на оцінку емоційного інтелекту, який відіграє важливу роль у 

здатності працівників до ефективної взаємодії з іншими людьми, управління 

своїми емоціями та зниження конфліктності. 

- Тест лідерського потенціалу (TLP) — оцінка лідерських якостей 

працівників, таких як ініціативність, здатність до прийняття рішень, готовність 

до відповідальності та вплив на інших. Ця методика дозволила оцінити 

здатність працівників керувати командами та впливати на ефективність 

робочих процесів. 

3. Емпіричні методи, включаючи: 

- Анкетування та інтерв'ю з учасниками дослідження для збору якісних 

і кількісних даних щодо їхнього сприйняття тренінгових програм і впливу цих 

програм на їхню професійну діяльність. 

- Експеримент — основна методологічна частина дослідження, яка 

передбачала проведення серії тренінгів, спрямованих на розвиток soft skills, та 

їх подальший аналіз. Працівники компанії були поділені на дві групи: 
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експериментальну (яка проходила тренінги) та контрольну (яка не брала участі 

у тренінгах). Це дало змогу порівняти результати та оцінити ефективність 

проведених тренінгів. 

4. Методи математичної статистики: 

Для обробки отриманих результатів використовувалися статистичні 

методи, такі як розрахунок середніх показників і кореляційний аналіз. Це 

дозволило визначити взаємозв'язки між розвитком soft skills та ефективністю 

роботи працівників після проведених тренінгів. 

Наукова новизна дослідження: 

1.Розроблено комплексну систему оцінки soft skills у працівників 

корпоративного середовища. Дослідження передбачає використання 

декількох психодіагностичних методик, що дозволяє оцінити широкий спектр 

м'яких навичок, включаючи емоційний інтелект, комунікативні здібності, 

лідерський потенціал та стресостійкість. Такий підхід забезпечує більш точне 

виявлення зон для розвитку кожного працівника. 

2.Запропоновано новий підхід до розробки тренінгових програм. 

Тренінгові програми, розроблені в межах дослідження, враховують як 

індивідуальні потреби працівників, так і організаційні особливості компанії 

«ДЖИ ЕФ ЕС БП». Це дозволяє підвищити ефективність навчання та 

адаптувати програму під конкретні запити ринку. 

3.Вперше вивчено динаміку розвитку soft skills у контексті постійних 

змін корпоративної культури. Дослідження показало, як зміни в 

корпоративній культурі впливають на розвиток м'яких навичок, зокрема на 

здатність працівників адаптуватися до нових викликів, працювати в команді та 

зберігати високий рівень мотивації. 

4. Виявлено значущі взаємозв’язки між рівнем розвитку soft skills і 

професійною продуктивністю працівників. За допомогою методів 

математичної статистики було встановлено кореляційні залежності між 

розвитком м'яких навичок та ефективністю роботи, що підкреслює важливість 

цих навичок для успішної професійної діяльності. 
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5.Запропоновано модель довгострокового впровадження програм 

розвитку soft skills у корпоративному середовищі. В дослідженні розроблено 

рекомендації для компанії щодо постійної підтримки та вдосконалення м'яких 

навичок у працівників, що забезпечить стійкі зміни у внутрішніх процесах та 

підвищить конкурентоспроможність компанії на ринку. 

Організація дослідження. Дослідження включало початкову діагностику 

рівня розвитку soft skills у працівників компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП», 

проведення тренінгів у межах експериментальної групи та постдіагностичну 

оцінку результатів. Вибірка дослідження включала 50 працівників, поділених 

на дві групи: експериментальну та контрольну. Кожна з груп налічувала по 25 

учасників. 

Експериментальна база дослідження. Експериментальна частина 

дослідження була проведена на базі компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП», яка 

займається виробництвом та дистрибуцією продуктів харчування. У 

дослідженні взяли участь працівники різних відділів компанії, що дозволило 

охопити розвиток soft skills у контексті різних професійних ролей і посад. 

Практичне значення результатів дослідження. Практичне значення 

дослідження полягає в тому, що його результати можуть бути використані для 

вдосконалення корпоративних програм розвитку soft skills у компанії ТОВ 

«ДЖИ ЕФ ЕС БП» та інших організаціях. На основі отриманих даних були 

розроблені рекомендації щодо подальшого вдосконалення навчальних програм, 

що сприятиме підвищенню продуктивності праці, покращенню взаємодії у 

колективі та формуванню ефективних команд. 

Апробація дослідження: 3-я міжнародна конференція «Викладання, 

навчання, медична та психологічна підтримка як виклики 21 століття: 

дошкільна середня, позашкільна, професійно-технічна вища та післядипломна 

освіта», Варшава, Польща. 

Структура роботи.  Магістерська робота складається зі вступу, трьох 

розділів, висновків, списку використаних джерел і додатків. Загальний обсяг 

роботи – 118 сторінок.   Обсяг основного тексту – 93 сторінки.  
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РОЗДІЛ 1.  

ТЕОРЕТИЧНІ ЗАСАДИ ФОРМУВАННЯ SOFT SKILLS У 

ПРАЦІВНИКІВ  

 

 

1.1. Поняття та класифікація soft skills: їх значення в професійному 

розвитку  

 

Досвід багатьох лідерів у різних галузях свідчить про те, що для успішної 

кар'єри будь-який фахівець повинен володіти двома ключовими типами 

навичок: професійними «hard skills», які забезпечують виконання основних 

функцій, та «soft skills», які допомагають адаптуватися до змін, успішно 

співпрацювати з іншими та досягати високих результатів у командній роботі. 

«Hard skills» є важливими для розуміння професійних обов'язків та виконання 

завдань, тоді як «soft skills» відповідають за ефективну взаємодію з людьми, 

здатність до лідерства, управління стресом та розвиток емоційної 

компетентності [34, c. 122]. 

Таким чином, сучасна освітня парадигма та підходи до професійної 

підготовки мають бути спрямовані на всебічний розвиток особистості, де 

ключовим аспектом стає не лише технічна підготовка, але й формування 

гнучких навичок, які є необхідними для успішної самореалізації в умовах 

постійно змінюваного суспільства та ринку праці. 

Модель «soft skills» є важливим елементом сучасної професійної 

підготовки, що включає в себе універсальні, інваріантні компетенції, які 

потрібні в більшості професій і спеціальностей. Ці навички спрямовані на 

ефективне вирішення професійних завдань, підвищення продуктивності роботи, 

забезпечення успішної командної діяльності та досягнення стратегічних цілей 

підприємств або компаній. Оскільки «soft skills» безпосередньо пов'язані з 

індивідуальними характеристиками особистості, вони легко адаптуються до 
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конкретних виробничих умов та ситуацій, що робить їх особливо цінними для 

розвитку сучасних фахівців [44]. 

На відміну від «hard skills», які здобуваються здебільшого в рамках 

формальної освіти, «soft skills» формуються і через неформальні та інформальні 

освітні процеси, що включають життєвий досвід, самонавчання та взаємодію з 

іншими людьми. В Україні сьогодні існує безліч можливостей для розвитку цих 

навичок. Система неформальної освіти охоплює різноманітні заходи, такі як 

тренінги, майстер-класи, семінари, короткострокові курси, корпоративні 

навчальні програми, вебінари, відеолекції тощо. Також інформальна освіта 

пропонує участь у тематичних лекціях, медіаконсультаціях, наставництві та 

коучингу, спілкування з професіоналами у неформальних умовах, а також 

читання науково-популярної і професійної літератури. 

Ця тенденція показує, що в сучасних умовах професійного розвитку 

кожен фахівець може активно вдосконалювати свої навички через неформальні 

та інформальні джерела. Це особливо важливо для фахівців, які прагнуть 

залишатися конкурентоспроможними на ринку праці, адже у сучасному світі 

формальна освіта вже не є єдиним інструментом для підвищення професійної 

кваліфікації [31]. 

Окрім того, в Україні все активніше розвивається практика оцінювання 

«soft skills» під час підбору персоналу. Ця методика впроваджується не лише у 

великих компаніях, а й у різних галузях, де особливо цінуються комунікативні, 

управлінські та лідерські навички. Одним із яскравих прикладів такої практики 

є громадський проєкт «Prometheus», який у співпраці з Державною службою 

зайнятості організовує безкоштовні тренінги, спрямовані на розвиток базових 

підприємницьких компетенцій. Участь у цьому проєкті дозволяє молоді 

здобувати навички командної роботи, управління проєктами та лідерства, що є 

важливими елементами для майбутньої кар'єри. 

Мотивоване навчання в рамках неформальної освіти стає справжньою 

інвестицією в себе. Адже сучасні виклики професійного середовища вимагають 

особливої уваги до формування у майбутніх фахівців таких інноваційних 
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компетенцій, як креативне мислення, критичне мислення, адаптивність, а також 

навичок роботи в команді [29, c. 122]. 

Однією з основних компетенцій, які сьогодні стають критично 

важливими, є креативність. Вона передбачає здатність створювати нові ідеї та 

підходи для розв'язання складних завдань, знаходити оригінальні рішення та 

вміти їх впроваджувати. На думку багатьох дослідників, креативність є 

основою інноваційного мислення, яке є ключовим фактором успіху в будь-якій 

сфері професійної діяльності. У сучасній психолого-педагогічній практиці для 

оцінки креативного мислення широко використовується модель Б. Лукаса, яка 

включає кілька структурних компонентів: допитливість, здатність самостійно 

шукати інформацію, генерувати нові ідеї та розвивати їх через аналіз і 

покращення. Ці навички особливо важливі для фахівців, які працюють в умовах 

високої невизначеності та швидко змінюваних вимог ринку [11, c.67]. 

Ще однією ключовою компетенцією є критичне мислення. Це здатність 

аналізувати інформацію, оцінювати її об'єктивність, знаходити найбільш 

ефективні шляхи вирішення завдань та приймати раціональні рішення. Як 

зазначають О. Глазунова, Т. Волошина та В. Корольчук, критичне мислення є 

необхідним для ефективного управління інформацією, особливо у сфері 

інформаційних технологій. Важливою складовою навчального процесу є 

створення ситуацій, що стимулюють когнітивний конфлікт, який викликає 

інтелектуальне напруження у студентів і змушує їх критично мислити [11, 

c.68]. 

Таким чином, «soft skills» сьогодні стають ключовими компетенціями для 

професійного успіху. Вони не лише підвищують ефективність праці, але й 

забезпечують можливість адаптації до нових викликів та змін у професійному 

середовищі. Сучасна система освіти вимагає постійного вдосконалення цих 

навичок, використовуючи всі доступні формати навчання – від формальної 

освіти до неформальних і інформальних джерел знань. 

Зазначимо, що незалежно від різних підходів до трактування поняття 

«критичне мислення», як науковці, так і педагоги сходяться на думці, що це – 
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послідовність ментальних дій, спрямованих на перевірку висловлювань для 

встановлення їх відповідності до встановлених фактів, норм або цінностей. До 

основних елементів критичного мислення можна віднести такі вміння, як: 

здатність знаходити зв'язки між твердженнями, запитаннями та аргументами; 

оцінювати надійність тверджень і переконливість доказів; аргументувати свою 

позицію; формулювати гіпотези і робити висновки, виявляючи невідповідність 

інформації. Відповідно до думки P. Facione (2013), критичне мислення – це 

«цілеспрямоване, саморегульоване судження, результатом якого є 

інтерпретація, аналіз, оцінка та висновки, а також пояснення фактичних, 

концептуальних, методологічних чи критеріальних підстав, на яких ґрунтується 

судження» [31]. 

Комунікація є ще одним важливим елементом при виконанні командних 

завдань, проявляючись як на індивідуальному, так і на зовнішньому рівні. 

Ефективна комунікація пов'язана із розвитком комунікативної компетентності, 

тобто здатності виражати та інтерпретувати свої думки, почуття й факти в усній 

та письмовій формі (говоріння, слухання, читання та письмо), а також 

спілкуватися в різних соціальних і культурних контекстах (робота, навчання, 

сім’я, дозвілля). Під час навчання ця компетенція проявляється через вміння 

студента ставити запитання одногрупникам і викладачу, відповідати на 

питання, висловлювати та пояснювати свої ідеї, міркування та пропозиції. 

Структуру цієї компетенції можна описати наступним чином: готовність до 

комунікації – відсутність страху під час вступу в розмову, ініціювання 

комунікації, готовність відповідати на запитання; адаптація до контексту 

комунікації та партнера; здатність переконливо комунікувати, використовуючи 

вербальні (відповідно до мовного стилю) та невербальні засоби (жести, міміка, 

інтонація) для досягнення цілей комунікації [27, c. 79]. 

Кооперація або співробітництво в різних компетентнісних моделях 

визначається як ефективна взаємодія та спільна робота у команді. В основі 

кооперації лежить здатність та готовність звертатися за допомогою, 

вислуховувати інші точки зору та погоджуватися з пропозиціями. В командній 
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роботі важливо інтегрувати свою індивідуальну частину в загальний контекст 

групової діяльності, а також визначати та оцінювати колективні результати. 

Структура цієї компетенції включає: прийняття спільних цілей – вміння 

розділяти цілі команди та ставити їх вище за особисті; соціальну взаємодію – 

участь в обговоренні, вміння домовлятися, взаємодіяти та вислуховувати інші 

думки, готовність допомогти іншим; готовність нести відповідальність за 

загальний результат. Крім того, компетенція включає здатність самостійно 

працювати та проявляти ініціативу в рамках поставлених завдань, а також 

вміння мотивувати членів команди та надавати їм підтримку. 

На сьогодні існують різні моделі інноваційних компетенцій, що 

складають професійний образ сучасного керівника. Однією з таких є модель 

«4К», яка включає ключові компетенції: креативне мислення, критичне 

мислення, комунікацію та кооперацію. Ця модель активно впроваджується в 

різних освітніх системах, починаючи з дошкільної освіти та початкової школи, і 

допомагає формувати базові навички у дітей. Також популярною є модель 

«ТОП-5 soft skills», яка включає такі важливі компоненти, як креативне 

мислення, управління інформацією, емоційний інтелект, здатність формувати 

власну думку і приймати рішення, презентаційні навички (уміння 

самопрезентації та ведення переговорів) [22, c. 158]. 

Окрім цих моделей, на основі досліджень і практик, розроблено модель 

компетенцій, яку впроваджує Управління Державної служби якості освіти в 

Полтавській області. Ця модель ґрунтується на розвитку таких «м’яких 

навичок», як навчання впродовж життя (Lifelong learning), критичне мислення 

(здатність робити неупереджені висновки на основі аналізу), креативне 

мислення (здатність генерувати нові ідеї для вирішення конкретних проблем), 

адаптивність (швидке знаходження виходу з нестандартних ситуацій) та 

емоційний інтелект (здатність до лідерства на основі емоційного та соціального 

розуміння). 

Таким чином, важливість розвитку «soft skills» сьогодні є безперечною. 

Вони стають невід'ємною складовою успішної професійної діяльності, 
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сприяючи не лише продуктивній роботі в команді, але й розвитку таких 

інноваційних компетенцій, які допомагають фахівцям бути 

конкурентоспроможними на ринку праці, вирішувати складні завдання та 

досягати стратегічних цілей підприємства або організації. 

 

1.2. Історичний контекст розвитку концепції soft skills  

 

Аналіз наукової літератури та практичний досвід підтверджують, що 

однією з ключових тенденцій сучасної вищої освіти є інтеграція закладів з 

установами, організаціями та підприємствами. Ця співпраця стає визначальним 

фактором у формуванні освітньо-професійного середовища, яке спрямоване на 

підготовку фахівців нового покоління, відповідних викликам часу та потребам 

ринку праці. Така взаємодія допомагає закладам вищої освіти формувати у 

своїх студентів навички, які відповідають вимогам сучасного світу. Роботодавці 

постійно висувають нові вимоги до якості підготовки кадрів, акцентуючи увагу 

не лише на професійних компетенціях («hard skills»), але й на розвиткові «soft 

skills» — навичок, які стають все більш затребуваними у сучасному суспільстві 

[37, c. 23]. 

Більшість експертів і роботодавців, що беруть участь у визначенні 

пріоритетних напрямків розвитку системи вищої освіти, переконані, що наразі 

існує гостра потреба у формуванні у молоді таких якостей, як креативність, 

ініціативність, інноваційне мислення, емоційний інтелект, а також здатність до 

ефективної співпраці та вирішення виробничих завдань. Вони наголошують, що 

сучасні фахівці повинні володіти не тільки технічними чи професійними 

знаннями, але й мати розвинені особистісні якості, що допомагають 

адаптуватися до змін у суспільстві та швидко реагувати на виклики ринку. 

В умовах нової соціально-економічної реальності, коли освітні процеси 

стають більш інтегрованими, а система вищої освіти постійно модернізується, 

підготовка майбутніх фахівців, зокрема управлінців, набуває особливого 

значення. Дослідження підтверджують, що питання підвищення вимог до 

професійної підготовки майбутніх керівників стає все більш актуальним. 
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Сучасний керівник – це не просто виконавець завдань, але й стратег, провайдер 

інноваційних послуг, лідер, здатний забезпечити ефективність організації в 

умовах швидких змін. Однією з ключових якостей такого управлінця є 

здатність до критичного та креативного мислення, емоційний інтелект, а також 

готовність працювати в команді, комунікувати на демократичних засадах і 

вирішувати складні завдання, зокрема в кризових ситуаціях [10, c. 239]. 

Аналіз наукових досліджень та практичного досвіду свідчить, що 

проблема розвитку як професійних («hard skills»), так і гнучких навичок («soft 

skills») привертає увагу багатьох закордонних та вітчизняних науковців. Ці 

навички розглядаються не лише в контексті підготовки спеціалістів для 

конкретних професій, але й з точки зору їхньої практичної значущості для 

різних галузей. Формування гнучких навичок в системі освіти аналізується з 

різних перспектив: філософської, психолого-педагогічної та соціально-

економічної. Воно розглядається як комплексне соціально-культурне явище, 

яке набуває все більшого значення у сучасному світі [1, c. 89]. 

Ретроспективний аналіз поняття «soft skills» дозволяє зробити висновки, 

що це явище почало розвиватися у середині XX століття завдяки науковим 

розробкам у військовій сфері Сполучених Штатів Америки. Спочатку ці 

навички були спрямовані на вдосконалення професійної підготовки 

офіцерського складу. Виявилось, що професійні навички («hard skills») не були 

достатніми для ефективної військової діяльності, тому виникла потреба у 

розвитку особистісних якостей, таких як емоційна стійкість, лідерство, 

комунікативні здібності тощо. З середини XX століття ці навички почали 

активно впроваджуватися не лише у військову сферу, але й у бізнес, а також у 

психологію. Вони стали основою для формування індивідуально-психологічних 

властивостей особистості, а згодом актуалізувалися і в інших сферах життя, 

зокрема в корпоративному середовищі [7]. 

Особливу увагу вивченню феномену «soft skills» приділяли зарубіжні 

науковці, серед яких варто виділити R.E. Boyatzis. У своїй праці 

«Компетентний менеджер: модель ефективної роботи» (1982) він представив 
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модель, яка включає емоційний інтелект і поведінкові компетенції як ключові 

фактори ефективної діяльності менеджера. У подальших дослідженнях, зокрема 

у роботі «Двадцятирічний погляд на спроби розвитку емоційних, соціальних і 

когнітивних компетенцій в вищій освіті менеджменту» (2008), Boyatzis разом із 

Saatcioglu досліджує комплекс «soft skills», які є необхідними для успішної 

професійної діяльності сучасного управлінця [31]. 

Таким чином, розвиток «soft skills» стає ключовим фактором успіху у 

професійній діяльності. В умовах сучасного ринку праці та стрімких 

технологічних змін, коли автоматизація та цифровізація витісняють рутинні 

завдання, гнучкі навички, такі як емоційний інтелект, креативність, 

комунікативні здібності та лідерство, набувають вирішального значення. 

У контексті досліджуваної проблематики важливим є звернення до праці 

американського психолога та відомого наукового журналіста Деніела Ґоулмана, 

який у своїй книзі «Емоційний інтелект» (1996) детально розглядає вплив 

емоційного інтелекту на різні аспекти життя людини. Ґоулман фокусує увагу на 

тому, що емоційний інтелект є важливою складовою «soft skills» і має 

вирішальний вплив на професійне зростання, творчу та соціальну активність. 

Його роботи присвячені дослідженню лідерства, управління емоціями, а також 

розвитку міжособистісних навичок, які дозволяють людям досягати успіху не 

тільки в професійній сфері, але й у повсякденному житті. Емоційне лідерство 

Ґоулман розглядає як мистецтво управління людьми через розвиток емоційного 

інтелекту, що дає змогу керівникам ефективніше спілкуватися, мотивувати 

своїх співробітників та створювати гармонійну атмосферу у робочому 

колективі [15, c. 161]. 

Одним із важливих внесків у дослідження ролі «soft skills» у 

професійному середовищі є робота Л. Спенсера і С. Спенсера «Компетенції на 

роботі: Моделі максимальної ефективності праці» (1998). Автори стверджують, 

що однією з найскладніших задач для керівника є правильне управління 

персоналом. Вони підкреслюють, що ключовим чинником успішності 

організації є підбір «правильних» людей для виконання конкретних завдань, 
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ґрунтуючись на їхніх компетенціях. Спенсер і Спенсер також звертають увагу 

на важливість адаптації моделей компетенцій до специфіки певних робочих 

позицій у компанії, зокрема під час процесу найму, оцінки та розвитку 

співробітників. Крім того, вони детально описують техніки проведення 

інтерв’ю, які допомагають отримати поведінкові приклади від кандидатів, і 

використовують моделі компетенцій для прогнозування успішності працівників 

у таких сферах, як продажі, технічне обслуговування, менеджмент та соціальна 

робота [18]. 

Серед ключових причин, через які керівники і HR-менеджери приділяють 

особливу увагу розробці моделей компетенцій, є їхній важливий вплив на 

управління людськими ресурсами. У багатьох організаціях компетенції стають 

центральним елементом стратегії управління персоналом. У посібнику «The 

Competencies Handbook», авторами якого є провідні фахівці компанії SHL, 

розглянуто основні принципи розробки моделей компетенцій для їхнього 

подальшого використання у розвитку бізнесу. Особливу увагу приділено 

особистісним якостям, які лежать в основі продуктивної робочої поведінки, 

таким як відповідальність, креативність та комунікативні навички. Ці навички, 

як зазначають автори, є критично важливими для успіху в будь-якому 

професійному середовищі [12, c. 43]. 

У сучасному світі навички комунікації стають дедалі важливішими для 

молодих спеціалістів. Це підтверджують дослідження таких авторів, як 

Lippman, Ryberg, Carney і Moore (2017), а також Robles (2012), які 

підкреслюють значення «м’яких» навичок у процесі працевлаштування та 

подальшої кар'єрної реалізації молоді. Вони зазначають, що успішна інтеграція 

молодих людей у робочу силу значною мірою залежить від того, наскільки 

добре вони володіють навичками комунікації, роботи в команді та емоційного 

інтелекту [ 20, c. 62]. 

Зокрема, у сфері інженерної освіти дослідження, проведені Y.M. Catelly 

(2010), A. Berglund і F. Heintz (2014), піднімають важливе питання підвищення 

якості підготовки інженерів через розвиток у них «soft skills». Автори 
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наголошують на необхідності формування таких навичок, як критичне 

мислення, лідерство, відповідальність за управління людськими ресурсами, 

здатність до прийняття рішень і володіння підприємницькими навичками. Крім 

того, важливою складовою є професійна комунікація та командна робота, що 

дозволяє інженерам більш ефективно адаптуватися до вимог сучасного ринку 

праці. Особливий акцент робиться на необхідності постійного навчання 

протягом життя, що є ключовим чинником успішної кар'єри в умовах швидкого 

технологічного прогресу [31]. 

Українські науковці також активно досліджують феномен «soft skills» у 

контексті сучасних освітніх реформ та викликів на ринку праці. Зокрема, у 

роботах Кушмара, Колота і Дубініної (2020), Дроздової і Дубініної (2020), 

Лугової і Сєрікова (2019), а також Самолюка (2021), цей феномен розглядається 

як ключовий компонент підготовки спеціалістів різних професійних 

спрямувань. Дослідники звертають увагу на необхідність пошуку нових 

підходів до розвитку «м’яких» навичок, систематизації їх як універсальних 

компетенцій, які є необхідними не лише для технічних спеціалістів, але й для 

юристів, IT-фахівців, правоохоронців та спеціалістів у сфері обслуговування. 

Крім того, вони підкреслюють важливість формування емоційних та 

комунікативних навичок через використання інтерактивних методів навчання, 

що сприяє успішній професійній самореалізації та підвищенню ефективності 

взаємодії з іншими людьми [31]. 

У своїх дослідженнях вітчизняні науковці також звертаються до ролі 

неформальної освіти як важливого ресурсу для формування «soft skills». 

Зокрема, Мачуліна, Сорокіна і Ковальова (2021) наголошують на тому, що 

неформальна освіта є альтернативним напрямом розвитку компетенцій, які 

забезпечують успішну професійну кар'єру та конкурентоспроможність на ринку 

праці. 

Таким чином, розвиток «soft skills» стає ключовим завданням сучасної 

системи освіти і професійної підготовки. Уміння спілкуватися, працювати в 

команді, приймати рішення та управляти емоціями є важливими не лише для 
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професійної діяльності, але й для особистісного розвитку, що робить ці навички 

необхідними в умовах сучасного світу. 

Широкий спектр наукових досліджень вітчизняних вчених зосереджений 

на вивченні проблем компетентнісних вимог і психологічної підготовки 

керівників, що є актуальною темою в умовах сучасних викликів (Карамушка & 

Москальов, 2011 та інші). Автори наголошують на тому, що сучасна система 

управління організаціями і підприємствами дедалі більше підпорядковується 

принципам гуманізації, тобто акцент зміщується на роль особистості в 

управлінському процесі. Вчені відзначають, що цей психологічний феномен 

охоплює різні аспекти, включаючи мотиваційний, когнітивний, операційний і 

особистісний компоненти, які функціонально пов'язані між собою і формують 

єдину цілісність [4, c. 50]. 

Однак, незважаючи на те, що теоретичні моделі професійної 

компетентності керівників у системі вищої освіти відповідають Національній 

рамці кваліфікацій і нормативним вимогам освітніх програм, реальність 

показує, що більшість навчальних закладів все ще керуються традиційною 

системою підготовки. Ця система зосереджена переважно на формуванні 

базових «hard skills», таких як знання, уміння і навички. Водночас вітчизняні 

науковці наголошують на важливості розвитку «soft skills», які є не менш 

важливою складовою успішної діяльності керівника. Саме особистісні риси, 

такі як емоційний інтелект, комунікаційні здібності, креативність і здатність до 

співпраці, часто відіграють вирішальну роль у процесі управління. 

Аналіз літератури та досліджень свідчить, що розвиток управлінських 

компетенцій є багатогранною проблемою, яка вимагає нового підходу до 

підготовки майбутніх керівників. У цьому контексті важливими є роботи таких 

вчених, як Грушева & Пілевич (2017), Махначова & Мідляр (2017), Равен 

(2002), Дафт (2006). Ці дослідники підкреслюють, що успішне управління 

підприємством є одним із головних факторів його ефективності та 

конкурентоспроможності на ринку. Наприклад, Р. Дафт у своїй книзі «Уроки 

лідерства» (2006) детально розглядає три основні групи навичок, якими має 
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володіти менеджер: концептуальні, людські та технічні. Ці навички мають 

ключове значення для ефективного управління, оскільки забезпечують 

гармонійну роботу команди, стратегічне мислення та вирішення складних 

завдань [8, c. 12]. 

З кінця ХХ століття в освіті відбулися суттєві зміни, спрямовані на 

розвиток особистості, її творчої ініціативи, мобільності та 

конкурентоспроможності. У праці «Компетентність у сучасному суспільстві» 

Дж. Равен (2002) визначає ряд якостей, які необхідні для успішного управління 

в будь-якій сфері професійної діяльності. Автор надає розгорнутий перелік 

компетенцій, серед яких виокремлюються такі важливі якості, як здатність 

проявляти ініціативу та відповідальність, здатність виявляти й аналізувати 

проблеми у колективі, ухвалювати нестандартні рішення та впроваджувати 

інновації. Окрім цього, важливою є здатність керівника до командної роботи, 

вміння слухати своїх підлеглих і враховувати їхні думки. Ці якості дозволяють 

ефективно управляти колективом і забезпечують успішне вирішення 

професійних завдань [17, c. 35]. 

Дж. Равен також акцентує увагу на необхідності розвитку емоційного 

інтелекту, як важливої складової успішної діяльності керівника. На думку 

автора, високий рівень емоційного інтелекту дозволяє не лише досягати 

професійних цілей, але й підтримувати позитивний клімат у колективі, 

згуртовувати команду та забезпечувати її мотивацію. Крім того, вміння 

досліджувати навколишнє середовище, аналізувати його можливості та ресурси 

також є важливим аспектом діяльності сучасного керівника. Саме ці складові 

розкривають важливість розвитку «soft skills» як основних компетенцій, 

необхідних для успішної кар'єри в умовах сучасного ринку праці. 

Таким чином, роль «soft skills» у процесі управління підприємством не 

можна недооцінювати. Сучасний ринок праці вимагає від керівників не тільки 

високого рівня професійної компетентності, але й гнучкості, здатності до 

комунікації, креативного мислення та емоційної стійкості. Ці навички 

дозволяють керівникам ефективно виконувати свої функції, створювати 
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сприятливий клімат у колективі та забезпечувати високий рівень 

продуктивності. 

У сучасній освітній парадигмі XXI століття, яка базується на 

студентоцентрованому підході, важливою стає ключова роль студента, як не 

просто учасника навчального процесу, а й активного його суб’єкта. Студенти 

отримують можливість впливати на процес набуття знань, компетенцій та 

навичок на основі власних інтересів, здібностей та потреб. Такий підхід 

дозволяє зробити процес навчання максимально індивідуалізованим, 

орієнтованим на особистість. Особистісно-орієнтоване навчання базується на 

життєвих та професійних диспозиціях майбутнього фахівця, враховуючи його 

індивідуально-психологічні властивості, здібності до навчання та професійної 

самореалізації. Такий підхід не тільки відповідає сучасним викликам освітньої 

галузі, але й повністю відображає вимоги інформаційного суспільства, яке 

швидко змінюється [31]. 

Тенденція до зміни підходу у професійній освіті на світовому рівні 

відображається в тому, що замість акценту на отриманні виключно технічних 

або професійних знань, з'являється новий акцент на розвитку ключових 

компетенцій та навичок, які допоможуть майбутнім фахівцям бути 

адаптивними та успішними в умовах змінного ринку праці. Це особливо 

стосується підготовки управлінців, де важливо не лише навчити основ 

професійної діяльності, але й надати можливість кожному студенту самостійно 

обирати свій шлях розвитку, формувати власний стиль професійного життя та 

усвідомлювати відповідальність за свої рішення. Професійна підготовка має 

ґрунтуватися на засадах особистісного вибору, що дозволяє людині не лише 

здобути необхідні знання та навички, але й відчути свою відповідальність за те, 

ким вона стане в майбутньому. Саме це дозволяє особистості будувати свою 

життєтворчість, спрямовану на досягнення довгострокових життєвих та 

професійних цілей, де головним мотивом є прагнення до постійного 

самовдосконалення та саморозвитку [23, c. 77]. 
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В умовах сучасних соціально-економічних змін, які відбуваються в 

глобальному контексті, існує нагальна потреба в перегляді освітньої моделі та її 

адаптації до нових реалій. Сьогодні вже недостатньо просто надавати базові 

знання та навички. Натомість, освіта повинна стимулювати розвиток 

креативного мислення, здатності до самостійного прийняття рішень, а також 

емоційного інтелекту, що дозволить випускникам бути більш гнучкими та 

адаптивними до вимог сучасного ринку праці. Це передбачає створення умов 

для реалізації творчого потенціалу кожного студента, де він матиме можливість 

формувати свою професійну стратегію, спрямовану на подолання нових 

викликів. 

Окрім цього, актуальним є розвиток нових підходів до формування 

компетенцій майбутніх фахівців, що дозволить не лише підвищити якість 

освіти, а й створити нові можливості для професійного зростання. Важливою 

складовою цієї підготовки є здобуття як професійних навичок (hard skills), так і 

гнучких (soft skills), що є необхідними для успішної діяльності в будь-якій 

галузі. Успішний фахівець сьогодні – це той, хто володіє не лише технічними 

знаннями, але й навичками комунікації, емоційного інтелекту, здатністю 

працювати в команді та креативно вирішувати проблеми. Водночас, роль 

університетських програм полягає в тому, щоб формувати ці компетенції в 

студентів, надаючи їм можливість розвиватися всебічно та бути готовими до 

викликів майбутнього [24, c. 45]. 

Корпоративні моделі компетенцій стають одним із головних інструментів 

управління персоналом у сучасних організаціях. Вони не тільки допомагають 

роботодавцям оцінювати потенціал працівників, але й стають основою для 

формування кадрової політики підприємств. Особлива роль цих моделей 

полягає в тому, що вони дозволяють керівникам і HR-менеджерам розробляти 

ефективні стратегії розвитку людських ресурсів, що є ключовим фактором 

успіху будь-якої організації. У великих корпораціях, де конкуренція за 

кваліфіковані кадри дуже висока, розуміння того, які компетенції є найбільш 
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важливими для ефективної роботи, допомагає значно підвищити 

продуктивність та конкурентоспроможність компанії. 

 

1.3.Психологічні аспекти розвитку soft skills у дорослих  

 

Аналізуючи сучасні підходи до розвитку soft skills серед працівників 

компаній, варто відзначити, що успішність формування цих навичок значною 

мірою залежить від інтеграції таких навичок у загальну корпоративну стратегію 

навчання та розвитку. Це питання є надзвичайно актуальним для сучасних 

підприємств, оскільки саме «гнучкі» навички дозволяють працівникам 

адаптуватися до швидких змін, забезпечувати високу ефективність діяльності 

та створювати інноваційні рішення. Важливим фактором є реалізація 

наскрізного підходу до розвитку soft skills – тобто, не лише через офіційні 

освітні заходи, такі як корпоративні тренінги та семінари, але й через 

неформальні методи навчання. Це може включати наставництво, коучинг, 

обмін досвідом між колегами, участь у проєктах та заходах, що стимулюють 

розвиток командної роботи та лідерства [36, c. 18]. 

Корпоративна культура компанії має створювати середовище, в якому 

співробітники будуть відчувати мотивацію для саморозвитку та професійного 

зростання. Відповідно до досліджень, успішне формування soft skills вимагає 

комплексної системи внутрішніх і зовнішніх умов. До таких умов належать 

забезпечення працівників можливістю отримувати регулярний зворотний 

зв'язок щодо своєї роботи, участь у спеціалізованих навчальних програмах, а 

також підтримка ініціатив, що спрямовані на розвиток як індивідуальних, так і 

командних навичок. Успішна адаптація soft skills залежить також від 

індивідуальних характеристик працівників, їхнього бажання навчатися та 

розвиватися, що є ключовими чинниками професійного зростання в умовах 

сучасного бізнесу. 

Важливим аспектом є впровадження моделі особистісно-орієнтованого 

підходу в навчальні програми компаній. Це означає, що працівники повинні 

мати можливість самостійно обирати методи й форми навчання, що найкраще 
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відповідають їхнім потребам і цілям. Такі програми дозволяють працівникам не 

лише отримувати нові знання, але й розуміти свої сильні та слабкі сторони, що 

допомагає їм краще адаптуватися до змін та розвивати необхідні навички для 

успішної професійної діяльності [22, c. 159]. 

Важливу роль відіграє інтеграція особистісного досвіду працівників у 

процес навчання. Цей підхід передбачає побудову навчального процесу на 

основі практичного досвіду працівників, що дозволяє їм розвивати такі 

навички, як критичне мислення, вирішення проблем і лідерство. Замість того, 

щоб покладатися лише на стандартні навчальні програми, компанії можуть 

використовувати гнучкі методи навчання, що враховують індивідуальні 

потреби та можливості працівників. Це дозволяє створити середовище, в якому 

кожен співробітник може максимально реалізувати свій потенціал і внести 

внесок у досягнення стратегічних цілей компанії. 

Особливе місце у розвитку soft skills займає технологія кооперативного 

навчання. Ця технологія ґрунтується на організації навчання в малих групах, де 

кожен учасник несе відповідальність за загальний результат. Кооперативна 

робота сприяє розвитку таких навичок, як комунікація, робота в команді, 

вміння приймати спільні рішення та взаємодіяти з іншими членами команди. 

Практика показує, що працівники, які навчаються за такою системою, значно 

покращують свої комунікативні та соціальні навички, що позитивно впливає на 

ефективність їхньої професійної діяльності. Кооперативне навчання також 

підвищує рівень довіри в колективі, сприяє розвитку міжособистісних взаємин і 

створює умови для успішної командної роботи [10, c. 239]. 

Впровадження таких методів і технологій є необхідною умовою для 

створення ефективної системи формування soft skills у співробітників. Успіх 

компанії на сучасному ринку багато в чому залежить від того, наскільки добре 

її співробітники володіють такими навичками, як креативне мислення, 

лідерство, критичне мислення та емоційний інтелект. Тому інвестиції в 

розвиток soft skills є не лише запорукою професійного зростання працівників, 
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але й основою для стабільного розвитку бізнесу та досягнення його 

стратегічних цілей. 

Таким чином, комплексний підхід до формування soft skills у працівників 

компаній, що включає як формальні, так і неформальні методи навчання, 

створює умови для розвитку інноваційних ідей, покращення командної роботи 

та підвищення продуктивності. 

 

1.4.Формування soft skills працівників компаній України тенденції та 

досвід 

 

Швидкий прогрес технологій суттєво ускладнює завдання прогнозування 

майбутнього ринку праці в найближчі роки. У сучасному світі розробки в 

інформаційних технологіях, зокрема в сфері штучного інтелекту, стрімко 

змінюють ландшафт трудових відносин. Це ускладнює наше уявлення про те, 

якою буде робоча сила і які вимоги висуватимуться роботодавцями. Раніше 

робочі місця можна було передбачити з певною точністю, проте сьогодні ця 

задача стає все більш складною. 

Багато зусиль витрачається на передбачення обсягів і видів робіт, які 

будуть актуальними в майбутньому, а також на виявлення навичок, які можуть 

стати зайвими. У зв'язку з цим, фахівці в галузі економіки та соціальних наук 

проводять численні дослідження, намагаючись з'ясувати, які професії будуть на 

піку популярності, а які можуть зникнути через автоматизацію або зміни в 

суспільстві. Згідно з думкою багатьох науковців, світ перебуває на порозі 

Четвертої промислової революції, в якій технології та інновації зливаються в 

єдину систему, що формує нову економіку [11, c. 199]. 

Інтеграція галузей, які раніше діяли окремо — таких як штучний інтелект, 

машинне навчання, робототехніка, нанотехнології, 3D-друк, генетика та 

біотехнологія — створює новий тип сучасної людини, яка здатна адаптуватися 

до нових умов. Хоча ці зміни відкривають значні можливості для майбутнього 

розвитку та створення нових робочих місць, вони також породжують серйозні 
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виклики. Ці виклики вимагають активної адаптації з боку компаній, урядів, 

суспільства та окремих осіб. 

З часом, коли цілий ряд галузей адаптується і з'являються нові, багато 

професій зазнають радикальних змін. Разом технологічний, соціально-

економічний, геополітичний та демографічний розвиток породжують нові 

категорії робочих місць і занять, частково або повністю витісняючи інші. Це 

трансформує набір навичок, необхідних як для досвідчених, так і для нових 

професіоналів у різних сферах, змінюючи не лише сам процес роботи, а й те, як 

і де працюють люди [31]. 

У результаті виникають нові виклики в управлінні та регулюванні, що 

потребує адаптації системи освіти до вимог сучасного ринку праці. Наприклад, 

необхідно переглянути навчальні програми, включити в них новітні технології 

та навички, такі як критичне мислення, креативність та командна робота, які 

стають все більш важливими в умовах глобалізації та технологічних змін. 

В Україні формування soft skills у працівників компаній стає все більш 

актуальним питанням, оскільки ринок праці швидко змінюється в умовах 

глобалізації, технологічних нововведень і нових вимог споживачів. Основні 

тенденції в цій сфері включають: 

Зростання попиту на soft skills: У багатьох галузях, зокрема в IT, 

маркетингу, сфері обслуговування та харчовій індустрії, роботодавці 

починають усвідомлювати, що технічні знання не є єдиною умовою успіху. 

Працівники повинні мати здатність до ефективної комунікації, управління 

конфліктами та командної роботи. Це стало особливо помітним у період 

пандемії COVID-19, коли дистанційна робота підкреслила важливість м'яких 

навичок у забезпеченні продуктивності та комунікації. Згідно з дослідженнями, 

компанії, які фокусуються на розвитку soft skills, показують вищу 

продуктивність та рівень задоволеності працівників [21]. 

Інтеграція soft skills у навчальні програми: Багато українських вищих 

навчальних закладів почали активно впроваджувати soft skills у свої навчальні 

програми. Курси з розвитку критичного мислення, комунікації, лідерства та 
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управління часом стають невід’ємною частиною навчальних планів. Це 

підготовлює студентів до реалій сучасного ринку праці, допомагаючи їм 

формувати не лише професійні, але й особистісні якості. Також, університети 

співпрацюють з компаніями для проведення стажувань, де студенти можуть 

практично застосувати м’які навички в реальних умовах [21]. 

Корпоративне навчання та тренінги: Багато компаній в Україні 

запроваджують програми корпоративного навчання, які фокусуються на 

розвитку soft skills. Це може включати як внутрішні тренінги, так і співпрацю з 

зовнішніми тренерами та консультантами. Компанії організовують майстер-

класи, семінари, коучинг-сесії, які сприяють розвитку комунікаційних навичок, 

креативності та емоційного інтелекту. Залучення кваліфікованих тренерів з 

досвідом у галузі також сприяє підвищенню якості навчання [39, c. 104]. 

Використання нових технологій у навчанні: Впровадження цифрових 

технологій у процес навчання стає важливим інструментом для формування soft 

skills. Онлайн-курси, вебінари та інші цифрові ресурси дозволяють працівникам 

отримувати знання та навички в зручному для них форматі. Платформи на 

зразок Coursera, LinkedIn Learning та EdX пропонують різноманітні курси, що 

охоплюють теми розвитку м’яких навичок. В Україні також з’являються 

локальні платформи, які пропонують адаптовані програми навчання з 

урахуванням специфіки ринку [21]. 

Крос-культурна комунікація: У зв'язку з міжнародною діяльністю 

багатьох компаній, зокрема в сфері експорту, стає важливою здатність до крос-

культурної комунікації. Працівники повинні мати знання про різні культури, 

що допомагає у взаємодії з іноземними партнерами, споживачами та 

постачальниками. Професійні тренінги з крос-культурної комунікації 

допомагають працівникам зрозуміти нюанси спілкування з людьми з різних 

культурних контекстів, що, в свою чергу, підвищує ефективність бізнес-

операцій. 

Практика менторства: Багато українських компаній почали 

впроваджувати практику менторства, де досвідчені співробітники діляться 
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знаннями та навичками з новачками. Це не лише сприяє швидшій адаптації 

нових працівників, а й забезпечує можливість розвитку їх soft skills через 

безпосередню взаємодію. Менторство також сприяє формуванню 

корпоративної культури підтримки і співпраці, що є критично важливим для 

успішної роботи в команді [31]. 

Оцінка та зворотний зв'язок: Успішне формування soft skills також 

залежить від системи оцінки та зворотного зв’язку. Компанії починають 

запроваджувати інструменти для регулярної оцінки навичок працівників, що 

дозволяє вчасно коригувати процеси навчання та розвитку. Це може включати 

360-градусні оцінки, опитування колег, а також індивідуальні бесіди з 

керівниками [7]. 

Впровадження гнучких форматів навчання: З метою підвищення 

ефективності навчання компанії починають використовувати гнучкі формати, 

такі як мікронавчання, яке дозволяє працівникам освоювати нові навички 

поступово, у короткій формі, що зручно в умовах високого робочого 

навантаження. Цей підхід сприяє кращій засвоюваності інформації та 

застосуванню нових знань у практиці [7]. 

Таким чином, тенденції формування soft skills в Україні відображають 

загальносвітові процеси, але мають свої специфічні особливості, пов’язані з 

контекстом розвитку країни. Адаптація до нових викликів ринку праці вимагає 

комплексного підходу до навчання та розвитку м’яких навичок, що стає 

важливою складовою стратегії успіху для українських компаній. Інвестиції у 

розвиток soft skills не лише підвищують конкурентоспроможність працівників, 

але й сприяють загальному покращенню корпоративної культури, що в свою 

чергу впливає на досягнення бізнес-результатів. 

Поняття «Soft Skills» не є новим, і його впровадження розпочалося в армії 

Сполучених Штатів Америки в період з 1959 по 1972 рік, з метою покращення 

підготовки військовослужбовців. Протягом 1971–1991 років було проведено 

дослідження компетенцій, яке сприяло формуванню критеріїв для відбору 
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кадрів до дипломатичної служби Державного департаменту США. У результаті 

цього з'явилося поняття «компетенція» і методики її оцінки [8, c. 12]. 

Компетенція визначається як основна якість особистості, що 

розглядається як причина, яка впливає на ефективність виконання роботи на 

основі певних критеріїв. Під основною якістю мається на увазі, що компетенція 

є невід’ємною частиною індивіда, яка проявляється в його поведінці в різних 

ситуаціях і під час виконання завдань. Причинна взаємозалежність свідчить про 

те, що компетенція визначає конкретні дії та результати. Критерії оцінювання 

означають, що компетенція може прогнозувати якість виконання завдань, яка 

вимірюється за встановленими стандартами. Сьогодні цей досвід активно 

використовують і розширюють у багатьох сферах по всьому світу. 

Оскільки ринок праці постійно змінюється, відповідно, зростають і 

вимоги до фахівців. Це створює потребу в подальшому дослідженні і 

вдосконаленні системи розвитку soft skills для спеціалістів у різних галузей.  

Soft Skills, складаються із навичок і особистісних характеристик, які 

сприяють досягненню успіху на робочому місці. Отже, володіння м’якими 

навичками дозволяє максимально ефективно використовувати свої технічні 

здібності та знання [13, c. 132]. 

Виділено основні ознаки Soft Skills: 

• це нетехнічні компетенції; 

• вони пов’язані зі спектром рис особистості; 

• їх складно виміряти, а оцінка зазвичай є суб’єктивною; 

• вони сприяють успіху в професійній діяльності; 

• хоч вони не є обов’язковими, але в комбінації зі спеціалізованими 

навичками визначають професіоналізм працівника; 

• підвищують загальну ефективність роботи; 

• є важливими на будь-якому робочому місці; 

• корисні не лише в професійній сфері, а й у повсякденному житті [7]. 

Отже, незважаючи на те, що soft skills є менш спеціалізованими і не 

прив’язані до конкретних професій, а також більше відповідають загальним 
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вимогам суспільства та особистісним характеристикам кандидатів, єдиного 

підходу до формування переліку «м’яких навичок» не існує. 

Список необхідних навичок для працівників харчової сектору 

промисловості постійно оновлюється відповідно до змін у суспільстві та 

технологіях. Це обумовлено швидкими трансформаціями у виробництві, 

змінами в споживчих уподобаннях, впровадженням нових технологій та 

стандартів якості. Щоб визначити систему soft skills, які є важливими саме для 

спеціалістів у цій галузі, було проведено детальний аналіз вакансій працівників 

харчової індустрії на ринку. 

Для збору інформації використовувалися популярні ресурси для 

розміщення вакансій, такі як www.work.ua, www.rabota.ua, 

www.rabota.kharkov.ua, ua.jooble.org. Ці платформи надають актуальні дані про 

вимоги до кандидатів, а також дозволяють відстежити тенденції на ринку праці. 

Досліджено вимоги до кандидатів на різноманітні посади, такі як 

оператори виробництв, технологи, контролери якості, менеджери з постачання, 

спеціалісти з безпеки харчових продуктів, упаковники, працівники складського 

господарства та інші ключові ролі. Результати дослідження показують, що 

важливість м’яких навичок у цих ролях є незаперечною, зокрема, було 

виявлено більше 14 позицій, які можна віднести до soft skills [17, c.34]. 

http://www.work.ua/
http://www.rabota.ua/
http://www.rabota.kharkov.ua/
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Рис. 1.1. Soft skills, які очікують роботодавці від кандидатів на отримання 

вакансій в сфері харчової промисловості. 

(складено автором) 

 

Відсутність єдиного підходу до класифікації soft skills призводить до 

того, що кожен роботодавець формулює ці вимоги по-різному. Для зручності 

навички були згруповані за різними категоріями. Наприклад, до критичного 

мислення віднесено аналітичний склад розуму, вміння працювати в команді, 

адаптивність та здатність приймати ефективні рішення. Ці навички 

допомагають працівникам швидше реагувати на зміни, покращувати 

комунікацію в колективі та підвищувати загальну продуктивність [18]. 

Крім того, в харчовій індустрії особливо важливо мати навички 

управління часом та організації робочих процесів. Це дозволяє зменшити ризик 

виникнення помилок, покращити якість продукції та задовольнити потреби 

споживачів. Здатність до навчання та гнучкість у прийнятті нових знань також 

Спрямованість на результат

Наполегливість

Активність, мобільність

Ініціативність

Лідерство

Організованість

Самонавчання

Стресостійкість

Грамотність

Відповідальність

Критичне мислення

Вміння працювати в команді

Креативність

Комунікабельність
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є ключовими аспектами, оскільки технології постійно вдосконалюються, і 

працівники повинні бути готовими до змін. 

Не менш важливими є навички міжособистісної комунікації. Вміння 

ефективно взаємодіяти з колегами та керівництвом, а також здатність 

вирішувати конфлікти, можуть суттєво вплинути на атмосферу в колективі та 

загальний рівень задоволення працівників. 

Отже, це дослідження не лише допомагає кандидатам зрозуміти, які м’які 

навички вони повинні розвивати для успішного працевлаштування в харчовій 

компанії, але й надає роботодавцям важливу інформацію для формування 

вимог до нових співробітників. В результаті, акцент на розвитку soft skills стає 

невід’ємною частиною стратегії управління людськими ресурсами в харчовій 

індустрії, що сприяє підвищенню ефективності роботи та 

конкурентоспроможності підприємств. 

Увага до деталей, кмітливість, сміливість і допитливість – це важливі 

навички, які мають розвивати працівники харчової компанії. Грамотність у цій 

сфері передбачає не лише знання специфіки продукції, а й широкий кругозір, 

що допомагає адаптуватися до змін на ринку. Стресостійкість, у свою чергу, 

вимагає вміння працювати в умовах багатозадачності, що є критично важливим 

у динамічному середовищі харчової індустрії [31]. 

Комунікабельність, крім базової вимоги, також включає навички ведення 

переговорів, проведення презентацій і емпатії. Ці компетенції стають особливо 

важливими у взаємодії з постачальниками, клієнтами та колегами. Всі виявлені 

soft skills були проранжовані за кількістю вимог від роботодавців: від найбільш 

затребуваних (комунікабельність) до тих, які згадуються рідше (спрямованість 

на результат) [20, c. 78]. 

Для формування системи ключових soft skills для працівників харчової 

компанії недостатньо лише орієнтуватися на нинішні вимоги ринку праці. 

Важливо враховувати досвід розвинутих країн і прогнозувати потреби 

майбутнього. Вивчення світового досвіду в галузі soft skills є ключовим для 

створення ефективної системи підготовки. 
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Рис. 1.2. Навички та групи навичок, які роботодавці вважають найбільш 

затребуваними у 2024 році (складено автором) 

Навички, що 
допомагають вирішувати

складні завдання:

Навички, що 
допомагають 

адаптуватися до змінного 
середовища:

Адаптивність до нових 
технологій та змін у 

виробничих процесах

Ініціативність у 
пропозиціях поліпшення 

процесів

Допитливість у вивченні 
нових методів і технологій

Цілеспрямованість у 
досягненні особистих та 

командних цілей

Емоційний інтелект для 
кращого розуміння потреб 

споживачів та колег

Лідерство у групах для 
управління проектами та 

командами

Мотивація для досягнення 
високих результатів

Позитивне мислення, що 
сприяє покращенню 
атмосфери на роботі

Стресостійкість для 
витримки в умовах високої 

напруги

Відповідальність за 
результати своєї роботи та 

роботи команди

Управління конфліктами 
для підтримки гармонії в 

колективі

SOFT SKILS

Критичне та структуроване 
мислення / здатність до 

вирішення проблем

Креативність у розробці 
нових продуктів та рішень

Комунікабельність у 
взаємодії з колегами та 

споживачами

Уміння працювати в 
команді для досягнення 

спільних цілей
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В процесі дослідження було виявлено, що найважливішими soft skills для 

працівників харчової компанії є критичне мислення, здатність приймати 

рішення, креативність, комунікабельність і вміння працювати в команді. Ці 

навички дозволяють ефективно вирішувати складні професійні завдання. Вони 

входять до компетентностей вищого порядку, що включає в себе сукупність 

інших, менш складних навичок. Розвиток soft skills спрямовано на забезпечення 

адаптивності до змін середовища, в якому працює фахівець у харчовій 

індустрії. Це сприятиме підвищенню продуктивності, якості продукції та 

загального успіху компанії. 

 

1.5.Міжнародний досвід формування soft skills у корпоративному 

середовищі 

 

У сучасному глобалізованому світі розвиток soft skills стає невід’ємною 

складовою корпоративного середовища, оскільки компанії усвідомлюють, що 

технічні навички працівників не є єдиним критерієм успіху. Soft skills, або 

«м’які навички», включають в себе комунікацію, критичне мислення, командну 

роботу, адаптивність, емоційний інтелект і багато інших характеристик, які 

сприяють успішній взаємодії в робочому процесі. У світлі цього, міжнародний 

досвід формування soft skills у корпоративному середовищі надає цінні уроки 

та стратегії, які можуть бути адаптовані для впровадження в різних країнах. 

У розвинених країнах, таких як США, Великобританія, Канада та 

Німеччина, формування soft skills в корпоративному середовищі є основним 

напрямком у навчанні працівників. Багато компаній вважають, що м’які 

навички мають величезне значення для підвищення продуктивності, 

покращення командної роботи та забезпечення високої якості обслуговування 

клієнтів [7]. 

Наприклад, у таких компаніях, як Deloitte та PwC, впроваджено 

спеціалізовані системи оцінки, які допомагають виявити та виміряти soft skills у 

працівників. Використовуючи 360-градусні оцінки, працівники отримують 

зворотний зв'язок не лише від керівництва, але й від колег, що дозволяє 
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комплексно оцінити їх здібності. Так, компанія Accenture використовує подібну 

систему для розробки індивідуальних планів розвитку, заснованих на 

зворотному зв’язку. 

Американська технологічна компанія Intel активно використовує 

програми менторства, де досвідчені працівники діляться знаннями та 

навичками з новачками. Це сприяє не лише розвитку soft skills, а й створює 

культуру підтримки та навчання в компанії. У Німеччині, наприклад, Bosch 

реалізує програми коучингу, які допомагають співробітникам розвивати 

навички управління та лідерства [9, c. 78]. 

Багато міжнародних компаній, таких як Google, організовують тренінги з 

розвитку soft skills, включаючи курси з управління стресом, ефективної 

комунікації та роботи в команді. Google також запровадив ініціативу «Project 

Oxygen», яка фокусується на розвитку лідерських навичок у керівників. В 

рамках цієї програми, компанія проводила дослідження, щоб зрозуміти, які 

м’які навички найбільш важливі для успіху менеджерів. 

У міжнародному контексті існують інноваційні підходи до навчання soft 

skills, які активно впроваджуються в корпоративному середовищі. 

1. Гейміфікація. Використання елементів ігор у навчанні дозволяє 

підвищити залученість працівників. Наприклад, компанія SAP використовує 

платформу «SAP Learning Hub», де співробітники можуть проходити курси в 

ігровій формі, що робить навчання більш інтерактивним і цікавим. Подібні 

технології застосовуються й у компанії Unilever, де гейміфікація 

використовуються для навчання команди продажів [10, c. 239]. 

2. Онлайн-навчання. Платформи, такі як Coursera та Udemy, 

пропонують широкий спектр курсів з розвитку soft skills, адаптованих до 

потреб конкретних компаній. Наприклад, компанія IBM використовує Coursera 

для навчання своїх працівників, забезпечуючи доступ до курсів, які покривають 

теми, такі як управління проектами, комунікація та лідерство. Аналогічно, в 

Японії Toyota інтегрує онлайн-платформи для навчання своїх співробітників, 

що дозволяє їм гнучко засвоювати нові знання [9, c.45]. 
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3. Інтерактивні методи навчання.  Використання практичних занять, 

ролевих ігор та кейс-стадієв дозволяє працівникам відточувати свої навички у 

реальних ситуаціях. Наприклад, у австралійській компанії Qantas Airways 

проводять тренінги, де співробітники у ролевих іграх вирішують складні 

ситуації з клієнтами, що дозволяє їм практикувати навички комунікації та 

вирішення проблем. В Норвегії, компанія DNB використовує кейс-методи в 

навчанні, щоб сприяти розвитку критичного мислення у своїх працівників [9, 

c.46]. 

Формування soft skills також залежить від культурних особливостей 

країни. У країнах з індивідуалістичною культурою, таких як США, працівники 

більше фокусуються на особистих досягненнях і самовираженні, тоді як у 

колективістичних культурах, таких як Японія, велика увага приділяється 

командній роботі і злагодженості в колективі. 

Міжнародні компанії, такі як Siemens, проводять крос-культурні тренінги 

для своїх працівників, щоб підвищити їхню обізнаність про культурні 

відмінності. Це включає вивчення звичаїв, традицій і цінностей різних культур, 

що допомагає працівникам краще взаємодіяти з міжнародними колегами та 

клієнтами. У компанії Coca-Cola, наприклад, існує програма, що дозволяє 

працівникам дізнатися про культурні особливості країн, де вони працюють, 

щоб адаптувати свої комунікаційні стратегії [31]. 

Компанії, такі як Unilever, акцентують увагу на розвитку навичок 

комунікації в багатонаціональних командах, забезпечуючи тренінги, що 

фокусуються на адаптації комунікаційних стратегій до різних культурних 

контекстів. Це також включає навчання співробітників мови, що 

використовуються в регіонах, де компанія веде бізнес. 

Хоча міжнародний досвід у формуванні soft skills є позитивним, він також 

стикається з певними викликами. Один з основних викликів полягає в 

необхідності змінити традиційні підходи до навчання, які часто акцентують 

увагу на технічних знаннях [21]. 
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Відзначається, що багато працівників можуть бути скептично 

налаштовані щодо навчання soft skills. Для подолання цього опору, компанії, 

такі як Microsoft, впроваджують внутрішні комунікаційні кампанії, щоб 

підкреслити важливість цих навичок для особистого та професійного розвитку. 

Наприклад, Microsoft організовує інформаційні сесії, де працівники можуть 

поділитися своїми успіхами у впровадженні soft skills у свою роботу. 

Іншою проблемою є фінансування програм розвитку soft skills. Компанії 

можуть залучати зовнішніх спонсорів або урядові гранти для фінансування цих 

програм, що дозволяє їм зменшити витрати та інвестувати в розвиток 

працівників. У Франції, наприклад, державні програми підтримують навчання 

soft skills для працівників у рамках ширшої стратегії підвищення 

конкурентоспроможності [23, c. 231]. 

Міжнародний досвід формування soft skills у корпоративному середовищі 

демонструє, що м’які навички є ключовими для успіху будь-якої організації. 

Залежно від особливостей регіону та галузі, різні підходи можуть бути 

адаптовані для задоволення потреб конкретних компаній. Впровадження 

кращих практик з міжнародного досвіду дозволить організаціям: 

1. Інтегрувати soft skills у навчальні програми: Важливо 

впроваджувати м’які навички в навчальні програми для вищих навчальних 

закладів і корпоративного навчання, забезпечуючи систематичний підхід до їх 

розвитку. 

2. Використовувати технології: Інвестування в онлайн-ресурси та 

платформи для навчання м’яким навичкам дозволить працівникам отримувати 

знання в зручному для них форматі. 

3. Створювати програми менторства: Розробка програм, які 

поєднують досвідчених працівників з новачками, може суттєво підвищити 

рівень розвитку soft skills у компаніях. 

4. Постійна оцінка та зворотний зв’язок: Важливо запровадити 

системи регулярної оцінки розвитку soft skills, що дозволить своєчасно 

коригувати навчальні процеси. 
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5. Залучати зовнішніх експертів: Співпраця з міжнародними 

консультантами та тренерами може допомогти в адаптації кращих практик для 

конкретного ринку. 

6. Формувати корпоративну культуру: Створення корпоративної 

культури, яка підкреслює важливість м’яких навичок, може стимулювати 

працівників активно розвивати ці навички [7]. 

Для кращого розуміння міжнародного досвіду формування soft skills у 

корпоративному середовищі, розглянемо кілька конкретних прикладів 

успішних практик: 

 Google: Project Oxygen 

Google запровадив Project Oxygen, метою якого було визначити, які м’які 

навички є найважливішими для успішних керівників. Результати показали, що 

саме такі навички, як комунікація, підтримка команди, доброзичливість і 

вміння слухати, мають критичне значення для ефективного управління. На 

основі цих даних компанія розробила програми навчання, спрямовані на 

розвиток цих навичок серед менеджерів. В результаті, за оцінками працівників, 

задоволеність роботою покращилася, а продуктивність команди зросла [9, c. 

51]. 

Unilever: Програма «Unilever Future Leaders Programme» 

Unilever реалізує програму «Unilever Future Leaders Programme», яка 

спрямована на підготовку молодих талантів до управлінських позицій. 

Програма охоплює різноманітні аспекти, включаючи розвиток м’яких навичок, 

таких як комунікація, лідерство та креативність. Учасники програми отримують 

можливість працювати в міжнародних командах, що дозволяє їм практикувати 

ці навички в реальних умовах. Як результат, багато випускників програми 

займають ключові посади у компанії [9, c. 52]. 

IBM: Впровадження навчання на базі AI 

IBM використовує штучний інтелект для визначення потреб у розвитку 

soft skills у своїх працівників. Застосовуючи аналітичні інструменти, компанія 

може точно визначити, які навички необхідні для конкретних посад, і 
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пропонувати персоналізовані навчальні курси. Це дозволяє IBM зберігати 

конкурентоспроможність, оскільки працівники постійно розвивають свої м’які 

навички відповідно до вимог ринку [18]. 

Starbucks: Програма розвитку баристів 

Starbucks активно інвестує у розвиток soft skills своїх працівників, 

зокрема баристів. Компанія реалізує програми навчання, які акцентують увагу 

на комунікації, емоційному інтелекті та обслуговуванні клієнтів. Баристи 

проходять тренінги, які навчають їх ефективно взаємодіяти зі споживачами, 

вирішувати конфлікти та підтримувати позитивну атмосферу в кав’ярнях. Цей 

підхід призвів до підвищення рівня задоволеності клієнтів і зменшення 

плинності кадрів [7]. 

Попри успішний міжнародний досвід у формуванні soft skills, існують 

виклики, з якими стикаються компанії в різних країнах. 

• Культурні бар’єри: У міжнародних компаніях співробітники 

можуть мати різні культурні фони, що може призводити до нерозуміння або 

неправильного тлумачення комунікаційних сигналів. Наприклад, у деяких 

культурах відкрита критика може сприйматися як агресія, тоді як в інших — як 

конструктивний підхід до розвитку. 

• Доступність ресурсів: У деяких країнах недостатній доступ до 

ресурсів для навчання soft skills, що може обмежити можливості працівників у 

розвитку цих навичок. Наприклад, в країнах, що розвиваються, обмежений 

доступ до онлайн-курсів або навчальних програм може стати перешкодою для 

професійного зростання. 

• Неоднорідність в підходах до навчання: У міжнародних 

компаніях можуть використовуватися різні підходи до формування soft skills, 

що може створювати труднощі в забезпеченні однорідності навчальних 

програм. Коли одні регіони акцентують увагу на командній роботі, інші можуть 

більше фокусуватися на індивідуальних досягненнях, що ускладнює 

стандартизацію навчання [48, c. 90]. 
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Враховуючи міжнародний досвід формування soft skills, можна 

запропонувати кілька рекомендацій для компаній, які прагнуть покращити свої 

навчальні програми: 

1.Установлення чітких стандартів: Розробка чітких стандартів для 

навчання soft skills у межах компанії дозволить забезпечити однорідність 

навчальних програм у різних регіонах. 

2. Забезпечення доступу до ресурсів: Інвестування в технології та 

платформи навчання, які забезпечують доступ до ресурсів для всіх працівників, 

незалежно від їх місця розташування. 

3. Підтримка міжкультурної компетентності: Програми навчання, які 

фокусуються на крос-культурних комунікаціях, можуть допомогти працівникам 

краще адаптуватися до різних культурних середовищ. 

4. Створення системи оцінки: Впровадження системи оцінки, що 

дозволяє вимірювати розвиток soft skills серед працівників, може стати 

корисним інструментом для моніторингу прогресу. 

5. Інтеграція м’яких навичок у щоденну практику: Рекомендується 

створення умов для практичного застосування soft skills у повсякденній роботі, 

що сприятиме їх розвитку. 

6. Співпраця з освітніми установами: Компанії можуть розглянути 

можливість співпраці з університетами для розробки навчальних програм, які б 

враховували сучасні вимоги ринку праці [49, c. 56]. 

Міжнародний досвід формування soft skills у корпоративному середовищі 

демонструє, що м’які навички є ключовими для успіху будь-якої організації. 

Впровадження кращих практик з міжнародного досвіду може суттєво 

покращити ефективність роботи працівників, забезпечити якісне 

обслуговування клієнтів і підвищити загальний рівень продуктивності компанії. 

Завдяки стратегічному підходу до розвитку soft skills, компанії зможуть 

адаптуватися до викликів сучасного ринку та забезпечити своїм працівникам 

умови для професійного зростання. 
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Висновки до Розділу 1 

 

У першому розділі було розглянуто теоретичні аспекти формування soft 

skills у працівників, їх класифікацію та значення в сучасному професійному 

розвитку. Проведений аналіз дозволяє дійти висновку, що успіх на сучасному 

ринку праці залежить не лише від технічних знань та вмінь (hard skills), але й 

від розвитку гнучких навичок, таких як комунікація, критичне мислення, 

лідерство та робота в команді. Саме soft skills сприяють ефективній взаємодії, 

адаптації до змін та підвищенню загальної продуктивності працівників. 

Історичний контекст розвитку концепції soft skills свідчить про їхню 

важливу роль у забезпеченні ефективної взаємодії, управління та адаптації до 

викликів сучасного світу. Виникнувши в середині XX століття, ця концепція 

набула значного поширення завдяки своїй практичній значущості. 

Психологічні аспекти формування soft skills у дорослих показують, що їх 

розвиток залежить не тільки від формального навчання, але й від неформальних 

освітніх процесів, таких як наставництво, коучинг, взаємодія в команді та 

особистий досвід. У цьому контексті важливу роль відіграє корпоративна 

культура та підтримка з боку керівництва, що забезпечує сприятливі умови для 

розвитку гнучких навичок. 

В умовах глобалізації та технологічного прогресу зростає попит на 

працівників із розвиненими soft skills. Ці навички є важливими не тільки для 

підвищення індивідуальної продуктивності, але й для досягнення стратегічних 

цілей підприємств, покращення командної роботи та впровадження 

інноваційних рішень. Отже, сучасна корпоративна стратегія повинна 

зосереджуватися на комплексному розвитку soft skills серед працівників, 

оскільки це є необхідною умовою для підвищення конкурентоспроможності 

компаній та їх успішного функціонування на ринку праці.  
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РОЗДІЛ 2.  

ПСИХОЛОГІЧНІ УМОВИ ТА ФАКТОРИ РОЗВИТКУ SOFT SKILLS У 

ПРАЦІВНИКІВ  

 

 

2.1. Внутрішні психологічні фактори розвитку soft skills (мотивація, 

самооцінка, емоційний інтелект) 

 

У сучасному світі формування м’яких навичок (soft skills) стало 

важливою частиною професійного розвитку. Це зумовлено тим, що технічні 

знання самі по собі вже не гарантують успіху в кар'єрі. Параметри, такі як 

мотивація, самооцінка і емоційний інтелект, суттєво впливають на те, як 

працівники розвивають ці навички. Для того щоб краще розуміти процеси 

формування м’яких навичок, слід розглянути психологічні фактори, що 

зумовлюють їх формування:  

1. Мотивація. Мотивація є одним із найважливіших факторів, що 

впливають на розвиток м’яких навичок. Вона може бути розділена на 

внутрішню та зовнішню. 

Внутрішня мотивація -  це внутрішнє прагнення особистості до 

самовдосконалення. Люди з високою внутрішньою мотивацією, зазвичай, 

більше зацікавлені у навчанні та розвитку, оскільки вони усвідомлюють 

важливість м’яких навичок для свого кар'єрного зростання. Наприклад, 

працівники, які прагнуть до управлінських позицій, можуть активно шукати 

можливості для розвитку навичок комунікації, управління часом та командної 

роботи, щоб підвищити свої шанси на успіх. Внутрішня мотивація може бути 

стимульована особистими цілями, прагненням до професійного зростання або 

бажанням досягти особистих успіхів [31]. 

Зовнішня мотивація -  ця форма мотивації пов'язана із зовнішніми 

факторами, такими як нагороди, визнання або кар’єрне просування. Організації 

можуть впроваджувати програми заохочення для тих, хто активно працює над 
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розвитком своїх м’яких навичок. Це може включати премії, додаткові дні 

відпустки або публічне визнання успіхів. У компаніях, де акцентується 

зовнішня мотивація, працівники можуть заохочуватися до участі у конкурсах, 

семінарах або тренінгах, що заохочує їх до розвитку soft skills. 

Мотивація також може мати колективний вимір. Успішні команди, які 

мають спільні цілі і прагнення, можуть підвищувати внутрішню мотивацію 

своїх членів. Наприклад, у великій компанії може бути створено командне 

змагання, де учасники разом працюють над проектом, що вимагає 

використання м’яких навичок. Ця спільна мета може стимулювати працівників 

до активнішого розвитку їхніх навичок. Підтримка одне одного в команді, 

взаємне заохочення та обмін досвідом можуть значно посилити мотивацію[31]. 

2. Самооцінка. Самооцінка — це важливий психологічний аспект, який 

впливає на готовність особи розвивати свої м’які навички. Це особистісна 

оцінка своїх здібностей і якостей, яка безпосередньо впливає на впевненість у 

собі та готовність до навчання нових навичок. Люди з високою самооцінкою, як 

правило, більш впевнені в собі, що дозволяє їм активно брати участь у 

навчанні. Вони вважають, що можуть справитися з новими викликами, і це 

спонукає їх шукати можливості для розвитку [33, c. 101]. 

На противагу, працівники з низькою самооцінкою можуть уникати 

ситуацій, в яких їм потрібно демонструвати свої навички, через страх невдачі 

або критики. Вони можуть не сприймати конструктивний зворотний зв'язок, що 

гальмує їхній професійний ріст. Наприклад, якщо співробітник отримує 

критику від керівництва, він може сприйняти це як підтвердження своєї 

некомпетентності, а не як можливість для вдосконалення. 

Одним із способів підвищення самооцінки є навчання через досвід. 

Працівники, які мають можливість спробувати нові ролі або взяти участь у 

різноманітних проектах, зазвичай відчувають зростання самооцінки. Це може 

бути досягнуто через стажування, ротацію на робочих місцях або участь у 

міждисциплінарних проектах. Такі заходи дозволяють працівникам перевіряти 
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свої сили в нових сферах, що позитивно позначається на їхньому 

самоусвідомленні [42, c. 271]. 

Більш того, самооцінка може бути зміцнена через позитивний зворотний 

зв'язок. Якщо працівники регулярно отримують визнання за свої досягнення, це 

може суттєво підвищити їх впевненість у собі та бажання розвиватися. 

Зворотний зв'язок може надходити як від керівництва, так і від колег, що 

дозволяє створити культуру підтримки і співпраці. Крім того, впровадження 

програм менторства, де досвідчені працівники підтримують новачків, може 

також позитивно впливати на самооцінку та загальний розвиток співробітників 

[47]. 

3. Емоційний інтелект. Емоційний інтелект (EI) — це здатність 

розпізнавати, розуміти і управляти своїми емоціями та емоціями інших. Цей 

фактор має величезне значення для розвитку soft skills, оскільки емоційний 

інтелект дозволяє працівникам ефективно взаємодіяти з колегами, будувати 

стосунки та керувати конфліктами. 

Емоційний інтелект складається з кількох ключових компонентів, таких 

як самоусвідомлення, управління емоціями, соціальне усвідомлення і 

управління стосунками. Працівники з високим EI здатні краще розуміти 

емоційний стан колег, що дозволяє їм ефективно спілкуватися і будувати 

продуктивні відносини. Ці навички є особливо важливими для лідерів, які 

повинні мотивувати команду і підтримувати позитивну атмосферу на робочому 

місці [7]. 

Емоційний інтелект позитивно впливає на стресостійкість. Працівники з 

високим EI здатні краще справлятися зі стресовими ситуаціями, адже вони 

усвідомлюють свої емоції і можуть управляти ними. Це дозволяє їм зберігати 

спокій і зосередженість у складних обставинах, що особливо важливо в умовах 

швидкоплинних змін на ринку праці. 

Крім того, емоційний інтелект допомагає у вирішенні конфліктів. 

Працівники з добрим EI можуть помітити емоції, що призводять до конфлікту, і 

використовувати свої навички управління, щоб знайти компроміс. Це, в свою 
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чергу, допомагає підтримувати злагоджену роботу команди. Важливою 

складовою емоційного інтелекту є вміння слухати. Працівники, які активно 

слухають інших, здатні виявляти емоції та потреби своїх колег, що сприяє 

більш глибокому розумінню ситуації і створює атмосферу довіри [30, c. 380]. 

Мотивація, самооцінка та емоційний інтелект не існують окремо; вони 

взаємопов’язані і впливають один на одного. Висока мотивація може 

підвищити самооцінку, що, в свою чергу, покращує емоційний інтелект. 

Працівники, які активно займаються розвитком своїх м’яких навичок, частіше 

демонструють високий рівень впевненості та емоційного усвідомлення. 

Коли працівники відчувають мотивацію для навчання, їх самооцінка, як 

правило, зростає, і вони відкриті до нового досвіду. Це призводить до 

підвищення емоційного інтелекту, оскільки вони здатні краще усвідомлювати 

свої емоції та емоції інших. Наприклад, працівник, який має високу мотивацію 

до навчання і активно розвиває свої навички комунікації, зазвичай відчуває 

підвищення самооцінки. Це також дозволяє йому краще взаємодіяти з 

колегами, проявляючи емпатію та розуміння, що, в свою чергу, зміцнює його 

емоційний інтелект. 

Взаємозв’язок між цими факторами може бути підсилений через 

навчальні програми. Коли компанії створюють програми, які фокусуються на 

розвитку мотивації і самооцінки, це також сприяє підвищенню рівня 

емоційного інтелекту серед працівників. Наприклад, тренінги, що навчають 

управлінню стресом і емоціями, можуть мати позитивний вплив на загальну 

продуктивність команди [33, c. 88]. 

Внутрішні психологічні фактори, такі як мотивація, самооцінка та 

емоційний інтелект, є важливими для розвитку soft skills. Розуміння цих 

аспектів дозволяє компаніям створювати ефективні програми навчання та 

розвитку, які не лише сприяють підвищенню професійної компетентності 

працівників, але й забезпечують позитивну робочу атмосферу. 

Інвестування в розвиток цих навичок позитивно вплине не лише на 

окремих співробітників, але й на організацію в цілому, покращуючи 
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продуктивність та атмосферу в колективі. Таким чином, формування м’яких 

навичок є важливою складовою стратегії будь-якої компанії, що прагне до 

успіху в умовах сучасного ринку праці. Використання внутрішніх 

психологічних факторів розвитку soft skills може суттєво підвищити рівень 

професіоналізму працівників, що, у свою чергу, позитивно позначиться на 

конкурентоспроможності підприємства. 

 

2.2.Зовнішні фактори: корпоративна культура та її вплив на розвиток soft 

skills  

 

Сучасний світовий досвід управління свідчить про те, що ефективне 

корпоративне управління є одним з найбільш визначальних чинників успіху та 

конкурентоспроможності будь-якої організації. Від керівництва залежить не 

тільки ефективність виконання стратегічних завдань, але й здатність компанії 

адаптуватися до змін зовнішнього середовища та впроваджувати інновації. 

Одним із ключових елементів цього процесу є створення сильної корпоративної 

культури, яка визначає загальні цінності, норми поведінки та стандарти 

взаємодії між співробітниками. 

Світова практика доводить, що для того, щоб мінімізувати можливі 

проблеми, пов'язані з управлінням компанією, необхідно сформувати чіткі 

правила та стандарти поведінки, які допоможуть знизити ризик конфліктів і 

забезпечити гармонійне поєднання індивідуальних інтересів із загальними 

цілями організації. Це дозволяє уникати внутрішніх розбіжностей та створює 

міцний фундамент для досягнення корпоративних цілей [7]. 

Запровадження корпоративних принципів, які об'єднують керівництво та 

персонал навколо спільних цінностей і завдань, дозволяє компанії досягати 

більш високого рівня розвитку. Важливо, що корпоративна культура має 

безпосередній вплив на рівень залученості працівників, їхню мотивацію, 

продуктивність та здатність до креативного мислення. У сучасних умовах 

корпоративна культура виступає як магніт для талановитих спеціалістів, 
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утримуючи їх у компанії, сприяючи формуванню довгострокових відносин та 

стабільності кадрового складу. 

Роль корпоративної культури не обмежується лише створенням 

комфортних умов для співробітників. Вона також відіграє важливу роль у 

формуванні репутації компанії на ринку та визначає її здатність бути 

конкурентоспроможною. Організації, які мають сильну корпоративну культуру, 

відрізняються більшою стійкістю до зовнішніх викликів і здатні швидше 

адаптуватися до змін. Саме тому багато компаній сьогодні готові інвестувати 

значні ресурси у розвиток своєї корпоративної культури, розуміючи її 

стратегічне значення для довгострокового успіху [40, c. 342]. 

Формування корпоративної культури відбувається на основі двох 

важливих процесів: 

1)Зовнішня адаптація: це процес, у ході якого організація знаходить своє 

місце на ринку, вивчає конкурентів, аналізує зміни зовнішнього середовища і 

адаптується до нових викликів. У рамках зовнішньої адаптації компанія 

визначає свої стратегічні цілі та способи їх досягнення з урахуванням ринкових 

реалій. Важливим елементом є здатність компанії залишатися гнучкою, 

приймаючи нові тенденції і технології, що дозволяє їй не лише виживати, але й 

процвітати у динамічному ринковому середовищі. 

2)Внутрішня інтеграція: це процес, який включає встановлення 

ефективної взаємодії між співробітниками, створення умов для командної 

роботи, побудову довірчих відносин і розвиток корпоративної згуртованості. 

Внутрішня інтеграція спрямована на забезпечення взаємної підтримки всіх 

учасників процесу та формування єдиного бачення цілей компанії. Вона 

допомагає налагодити ефективну комунікацію між різними рівнями управління 

і сприяє створенню позитивного робочого клімату [10, c. 239]. 

Проте, попри важливість цих процесів, у процесі формування 

корпоративної культури можуть виникати певні виклики. Це може бути, 

зокрема, опір змінам з боку персоналу, конфлікти інтересів між різними 

відділами, а також труднощі в інтеграції нових працівників до вже 



50 

 

сформованого колективу. До таких викликів також належать відсутність чіткої 

стратегії у розвитку корпоративної культури або невідповідність між 

проголошеними цінностями та реальними практиками всередині компанії. 

Вирішення цих проблем вимагає системного підходу з боку керівництва 

та HR-відділу, які повинні створювати умови для постійного вдосконалення та 

розвитку корпоративної культури, забезпечуючи її відповідність реаліям 

сучасного ринку [23, c. 67]. 

 

Рис. 2.1. Етапи вироблення корпоративної культури 

(складено автором) 

 

Отже, етапи формування корпоративної культури: 

1. Вироблення місії організації та цінностей: На цьому етапі 

визначаються основні принципи та цілі компанії, які мають об'єднувати всіх 

працівників. Місія та цінності стають основою для корпоративної культури. 

2. Вивчення існуючої культури: Аналіз того, як поточна 

корпоративна культура відповідає потребам компанії. Оцінюються ключові 
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аспекти взаємодії, що вже впливають на робочі процеси та атмосферу в 

організації. 

3. Оцінка відповідності культури: Порівняння існуючої культури з 

бажаною, визначення прогалин і можливостей для поліпшення. На цьому етапі 

важливо зрозуміти, які аспекти потрібно змінити для досягнення цілей. 

4. Розробка заходів для розвитку культури: Планування конкретних 

дій і заходів для трансформації корпоративної культури. Це можуть бути 

тренінги, воркшопи, зміни в комунікаційних стратегіях або перегляд цінностей. 

5. Цілеспрямований вплив на культуру: Реалізація запланованих 

заходів і змін. У цьому процесі важлива роль лідерів та керівництва, які мають 

забезпечити підтримку нових принципів на всіх рівнях організації. 

6. Оцінка успішності впливу: Після проведених заходів необхідно 

оцінити їхній вплив і зрозуміти, наскільки нова культура відповідає 

очікуванням. Це дозволить внести необхідні коригування та покращити 

подальші дії [26, c. 100]. 

Корпоративна культура в системі управління персоналом організації 

виступає стратегічним інструментом, який об'єднує всі підрозділи та 

співробітників для спільного досягнення поставлених цілей. Стимулювання 

ініціативи серед працівників сприяє підвищенню їхньої відданості спільним 

завданням і покращенню внутрішніх комунікацій. 

Головна мета корпоративної культури полягає в тому, щоб сформувати 

таку поведінку співробітників, яка б підтримувала досягнення стратегічних 

цілей компанії. Для цього необхідно зосередитися на наступних ключових 

завданнях в управлінні персоналом: 

• формування у працівників відчуття приналежності до загальної 

справи компанії; 

• мотивування працівників активно брати участь у діяльності на 

благо компанії та суспільства; 

• забезпечення стабільності в міжособистісних відносинах колективу; 
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• підтримка та розвиток індивідуальної ініціативи кожного 

працівника; 

• надання співробітникам можливостей для особистого та 

професійного успіху; 

• зміцнення корпоративного духу через організацію колективних 

заходів, святкувань тощо [7]. 

Таким чином, корпоративна культура не лише створює сприятливу 

атмосферу всередині організації, але й сприяє ефективному досягненню бізнес-

цілей через згуртовану та мотивовану команду. 

Вплив корпоративної культури на функціонування підприємства полягає 

в тому, що працівники здатні передбачати ситуації, аналізувати їх та відповідно 

будувати свої моделі поведінки. Ці моделі, коли реалізовані у роботі, 

зміцнюють певні тенденції і створюють нові умови, які відповідають цим 

тенденціям. Корпоративна культура формується на основі того, наскільки 

професія є значущою для співробітників з особистісної точки зору. 

Характер корпоративної культури визначається за рядом показників та 

критеріїв: 

По-перше, позитивна корпоративна культура цінує професійну діяльність 

як спосіб реалізації як особистісних цінностей, так і цінностей підприємства, 

надаючи можливості для професійного розвитку. 

По-друге, негативна корпоративна культура виникає тоді, коли загальні 

умови в компанії можуть бути сприятливими, проте вони не сприяють 

саморозвитку та самореалізації окремих співробітників [18]. 

Також існує розмежування між сильною та слабкою корпоративною 

культурою. Молоді компанії або новостворені підприємства, де постійно 

виникають нові ідеї та концепції, часто характеризуються слабкою культурою. 

Це пояснюється тим, що у таких компаніях ще не сформовано загальний досвід 

і спільні цінності серед співробітників. 
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Однак не всі зрілі компанії з усталеною кадровою структурою можна 

назвати такими, що мають сильну культуру. Для цього важливо постійно 

підтримувати та розвивати ключові цінності організації. 

Сильна культура чітко визначає поведінкові норми працівників. Вона 

забезпечує передбачуваність та послідовність дій завдяки формалізації 

процесів, але без потреби у докладній документації або контролі. Сильна 

культура може бути ефективнішою за будь-які формальні структури 

управління, оскільки правила поведінки закріплені на рівні підсвідомості 

співробітників, які прийняли корпоративні цінності [27, c.55]. 

Джерела формування корпоративної культури включають: 

• Цінності та особистісні підходи до їх реалізації. 

• Методи, організаційні форми та структури, які втілюють ці 

цінності, а також переконання керівника підприємства. 

• Підтримка належної моделі поведінки в команді, яка відображає 

внутрішньоорганізаційні цінності. 

Механізм формування корпоративної культури полягає в тому, що 

працівники поділяють спільні джерела цінностей. Ієрархія цих цінностей 

генерує найбільш ефективні методи для їх реалізації, які проявляються у 

способах діяльності та формують внутрішні норми і моделі поведінки [1, c. 45]. 

Формування корпоративної культури може здійснюватися наступними 

шляхами: 

1. Тривала практична діяльність у рамках компанії. 

2. Управлінська робота керівника або власника, яка базується на 

особистих цінностях і переконаннях. 

3. Вибір та впровадження найкращих стандартів і норм, які 

пропонуються як керівництвом, так і самим колективом [11, c. 69]. 
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Рис. 2.2. Формула складання корпоративної культури в компанії. 

(складено автором) 

 

Усі ці етапи та їх результати варто систематизувати в корпоративному 

посібнику. Такий документ є необхідним особливо в процесі набору та 

адаптації нових співробітників, оскільки він допомагає оцінити, наскільки нові 

працівники поділяють цінності компанії. 

Функції корпоративної культури полягають у створенні позитивного 

іміджу організації, забезпеченні соціальної стабільності, єдності та відданості 

колективу. Корпоративна культура також встановлює стандарти поведінки, які 

є оптимальними для співробітників та підтримують загальну атмосферу 

організації [21]. 

Корпоративна культура повинна непомітно впливати на бізнес-процеси, 

об'єднуючи всі елементи управління в єдину систему та забезпечуючи 

гармонійність і узгодженість дій працівників. 

Спочатку встановлені засновником компанії корпоративні цінності, 

завдяки чітко розробленій системі, мають бути засвоєні усім колективом. Це 

важливо, щоб кожен співробітник дотримувався цих цінностей і не ігнорував їх. 

Такий підхід сприятиме формуванню іміджу компанії, закріпленню єдиного 

духу та більш ефективному використанню ресурсів [37, c.23]. 
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Корпоративна культура активно впливає на процес управління 

персоналом та його соціалізацію в компанії, сприяючи професійному розвитку 

та навчанню. Вона повинна бути спрямована на те, щоб співробітники бачили 

свій професійний розвиток як частину успіху компанії, стимулюючи в них 

прагнення до навчання та самовдосконалення. 

Роль відділу управління персоналом є ключовою у підтримці ефективної 

корпоративної культури. Насправді, робота з персоналом є основним 

механізмом підтримки внутрішньої культури компанії. Вона зосереджена на 

оптимізації двох важливих аспектів: творчої діяльності та забезпечення 

життєдіяльності колективу. Система роботи з персоналом повинна включати в 

себе чітко визначені норми та правила, які спрямовані на розвиток 

корпоративної культури. 

Корпоративна культура відіграє важливу роль у формуванні м’яких 

навичок, які, у свою чергу, стають дедалі важливішими у сучасному бізнес-

середовищі. У цьому контексті варто детально розглянути, що таке 

корпоративна культура, як вона впливає на розвиток soft skills і чому її 

значення не можна недооцінювати [7]. 

Корпоративна культура — це сукупність цінностей, норм, звичок і 

переконань, які визначають поведінку працівників в організації. Вона 

формується в процесі взаємодії людей у компанії і відображає стиль 

управління, взаємини між працівниками, а також ставлення до клієнтів. 

Корпоративна культура може бути формальною, з чітко визначеними 

правилами і політиками, або неформальною, де основна увага приділяється 

міжособистісним стосункам та неформальним взаємодіям. 

Корпоративна культура визначає не лише стиль управління, а й способи 

комунікації, підходи до вирішення конфліктів та інші аспекти, які прямо 

впливають на розвиток soft skills. У бізнес-середовищі важливо не лише мати 

фахівців з технічними навичками, а й людей, здатних до ефективного 

спілкування, роботи в команді та управління своїми емоціями [32]. 
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Корпоративна культура може істотно вплинути на розвиток м’яких 

навичок працівників через різні механізми: 

Створення підтримуючого середовища: Організації з позитивною 

корпоративною культурою заохочують відкритість, співпрацю та підтримку. Це 

середовище сприяє розвитку комунікаційних навичок і взаємодії між 

працівниками. Наприклад, компанії, які практикують регулярні командні 

зустрічі та воркшопи, можуть сприяти розвитку креативності та командної 

роботи, оскільки працівники мають можливість обмінюватися ідеями та 

зворотним зв’язком. Таким чином, відкрите спілкування може привести до 

більш гнучкого й інноваційного підходу до роботи [37, c. 24]. 

Модель поведінки лідерів: Лідери організації відіграють ключову роль у 

формуванні корпоративної культури. Коли керівники демонструють важливість 

soft skills, такі як емпатія, комунікація та здатність до роботи в команді, вони 

створюють зразок для наслідування. Наприклад, керівники, які активно 

слухають своїх співробітників і враховують їх думки, сприяють розвитку 

емоційного інтелекту в колективі. Такі лідери не лише підтримують своїх 

підлеглих, але й заохочують їх до розвитку власних навичок [28, c. 78]. 

Заохочення навчання і розвитку: Корпоративна культура, що акцентує 

увагу на навчанні і професійному розвитку, стимулює працівників до 

вдосконалення своїх м’яких навичок. Наприклад, компанії, які інвестують у 

тренінги, семінари та програми менторства, демонструють, що розвиток soft 

skills є пріоритетом. Це може включати як внутрішні, так і зовнішні навчальні 

програми, що дозволяє працівникам отримувати нові знання і досвід. Такі 

програми можуть включати в себе індивідуальні сесії навчання, групові 

тренінги, а також практичні завдання, які сприяють розвитку конкретних 

навичок. 

Співпраця і командна робота: Організації, які заохочують співпрацю, 

допомагають працівникам розвивати навички, необхідні для ефективної роботи 

в команді. Структури, що сприяють крос-функціональній співпраці, створюють 

середовище, в якому працівники можуть взаємодіяти з різними відділами і 
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набувати нових навичок. Наприклад, команди, які працюють над спільними 

проектами, мають можливість покращити свої комунікаційні навички і 

навчитися керувати конфліктами. Таке середовище також сприяє розвитку 

критичного мислення та креативності, оскільки працівники мають можливість 

взаємодіяти з різними ідеями і підходами [2, c. 273]. 

Для кращого розуміння впливу корпоративної культури на розвиток 

м’яких навичок слід звернути увагу на світовий досвід відомих ком паній. 

Серед них варто відзначити: 

• Google: Корпоративна культура компанії Google заохочує інновації 

та співпрацю. Тут існує практика «20% часу», яка дозволяє працівникам 

витрачати до 20% свого робочого часу на проекти, які їх цікавлять. Це створює 

середовище, в якому працівники можуть розвивати свою креативність, 

співпрацювати з колегами та вдосконалювати свої soft skills. Наприклад, 

проекти, які реалізуються в цей час, часто передбачають командну роботу, що 

сприяє розвитку комунікаційних навичок. У Google також активно 

використовуються методи гейміфікації для навчання, що дозволяє працівникам 

розвивати навички у формі ігор, що робить навчання більш захоплюючим [9, c. 

78]. 

• Zappos: Компанія Zappos відома своєю унікальною корпоративною 

культурою, яка акцентує увагу на обслуговуванні клієнтів. У Zappos працівники 

заохочуються використовувати свою креативність у взаємодії з клієнтами, що 

сприяє розвитку як комунікаційних навичок, так і емоційного інтелекту. 

Політика компанії дозволяє працівникам приймати рішення в інтересах 

клієнтів, що підвищує їхню впевненість у своїх здібностях. Цей підхід 

демонструє, як корпоративна культура може стимулювати розвиток м’яких 

навичок у реальному часі [9, c.78]. 

• Netflix: Корпоративна культура Netflix визначається високими 

стандартами продуктивності та прозорістю. Компанія заохочує відкрите 

спілкування та чесний зворотний зв'язок. Це допомагає працівникам розвивати 

емоційний інтелект, оскільки вони постійно отримують і надають 
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конструктивну критику. Netflix також пропонує свободу дій, що дозволяє 

співробітникам проявляти ініціативу і відповідальність у виконанні своїх 

завдань. Наприклад, у Netflix відсутні жорсткі правила стосовно робочого часу, 

що стимулює працівників до управління своїм часом і зосередження на 

продуктивності [9, c.78]. 

Корпоративна культура має суттєвий вплив на розвиток soft skills у 

працівників. Вона може або стимулювати, або стримувати процес формування 

м’яких навичок. Створення підтримуючого середовища, де заохочується 

навчання, співпраця та відкритість, є ключовим для розвитку soft skills. 

Компанії, які інвестують у свою корпоративну культуру, не лише 

сприяють розвитку своїх працівників, але й підвищують загальну 

продуктивність і ефективність організації. Кращі практики формування 

корпоративної культури можуть стати основою для успішного розвитку м’яких 

навичок, що, в свою чергу, забезпечить організаціям конкурентні переваги в 

умовах сучасного ринку праці. 

Узагальнюючи, важливо враховувати, що корпоративна культура є не 

просто абстрактною концепцією, а живим механізмом, який постійно взаємодіє 

з поведінкою працівників. Вона формує не лише індивідуальні, але й командні 

навички, що дозволяє компаніям бути більш адаптивними та успішними в 

умовах швидких змін. Застосування інноваційних підходів до формування 

корпоративної культури, які сприяють розвитку soft skills, може стати 

запорукою стійкого зростання і процвітання бізнесу в довгостроковій 

перспективі. 

 

2.3.Роль навчання та тренінгів у розвитку soft skills 

 

Навчання та тренінги є одними з ключових елементів у процесі розвитку 

м’яких навичок (soft skills), які сьогодні вважаються фундаментальними для 

професійного успіху та ефективної роботи працівників. М’які навички 

охоплюють широкий спектр компетенцій, таких як комунікація, робота в 

команді, лідерство, вирішення конфліктів, адаптивність, емоційний інтелект, 
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критичне мислення та управління часом. Ці навички стали невід'ємною 

частиною будь-якої професії, незалежно від галузі, в якій працює людина [8, c. 

12]. 

Сучасні компанії все більше розуміють, що успіх організації залежить не 

тільки від технічної підготовки співробітників, але й від того, як вони здатні 

працювати з людьми, адаптуватися до нових умов, розв'язувати проблеми та 

ефективно керувати своїм часом. М’які навички мають особливу значимість у 

ситуаціях, коли потрібно забезпечити злагоджену роботу команди, уникнути 

конфліктів або мотивувати працівників до досягнення спільних цілей. 

З розвитком цифрових технологій і змінами на ринку праці, значення soft 

skills стало ще більшим. В умовах глобалізації та збільшення конкуренції, 

здатність співпрацювати з різними командами, ефективно спілкуватися з 

клієнтами та швидко адаптуватися до нових умов роботи є надзвичайно 

важливими. Такі навички, як креативне мислення, емоційна стійкість та вміння 

працювати в стресових ситуаціях, стають пріоритетними для багатьох 

організацій [4, c. 179]. 

Розвиток soft skills через навчання дозволяє співробітникам краще 

адаптуватися до вимог сучасного ринку праці та підвищити свою 

конкурентоспроможність. У свою чергу, компанії отримують більш ефективних 

і мотивованих працівників, які здатні оперативно реагувати на зміни та 

досягати високих результатів у своїй роботі. 

Окрім того, soft skills суттєво впливають на корпоративну культуру 

організації. Високий рівень розвитку м’яких навичок у колективі сприяє 

побудові позитивних робочих відносин, підвищує загальний рівень 

задоволеності працівників та сприяє зниженню плинності кадрів. 

Тренінги є одними з найбільш ефективних методів розвитку soft skills, 

оскільки вони надають можливість не лише засвоювати теоретичні знання, але 

й відразу застосовувати їх на практиці. Вони створюють умови для взаємодії, 

що дозволяє учасникам вчитися один у одного та отримувати корисний 



60 

 

зворотний зв'язок. Це допомагає краще розуміти власні сильні і слабкі сторони, 

а також покращувати навички спілкування та вирішення проблем [12, c. 43]. 

Існує декілька основних типів тренінгів для розвитку м’яких навичок: 

Командні тренінги: Зосереджені на розвитку навичок співпраці, 

командної роботи, обміну ідеями та спільного прийняття рішень. Такі тренінги 

спрямовані на зміцнення колективного духу та покращення взаєморозуміння 

між співробітниками, що позитивно впливає на ефективність команди. 

Лідерські тренінги: Мета таких тренінгів — розвиток управлінських та 

лідерських якостей. Вони допомагають учасникам навчитися мотивувати колег, 

приймати ефективні рішення, делегувати повноваження та вирішувати складні 

ситуації. Лідерські тренінги також спрямовані на підготовку майбутніх 

керівників, які можуть успішно керувати командами. 

Тренінги з емоційного інтелекту: Емоційний інтелект — це здатність 

усвідомлювати і керувати власними емоціями, а також розуміти емоції інших. 

Тренінги на розвиток емоційного інтелекту допомагають учасникам краще 

розуміти свої реакції на стресові ситуації та працювати над створенням 

позитивних відносин на робочому місці. 

Тренінги з комунікацій: Важливість ефективної комунікації важко 

переоцінити. Тренінги з комунікацій допомагають учасникам навчитися чітко і 

зрозуміло передавати інформацію, вести переговори, а також розв’язувати 

конфліктні ситуації. Вони також можуть бути спрямовані на розвиток навичок 

публічних виступів і ведення ділового листування. 

Тренінги з управління часом: Ефективне управління часом є важливим 

елементом м’яких навичок, який допомагає працівникам виконувати завдання 

своєчасно та уникати прокрастинації. Такі тренінги вчать учасників правильно 

планувати свій робочий день, визначати пріоритети і підвищувати 

продуктивність [19, c. 165]. 

Тренінги для розвитку soft skills надають низку переваг, як для 

працівників, так і для організацій: 
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• Зміцнення командної роботи: Працівники, які пройшли тренінги, 

краще розуміють своїх колег, ефективніше співпрацюють та створюють 

сприятливу атмосферу у колективі. Це призводить до підвищення 

продуктивності та досягнення спільних цілей. 

• Покращення комунікації: Розвиток комунікативних навичок 

допомагає працівникам передавати інформацію більш чітко та зрозуміло, що 

знижує ризик виникнення конфліктів і непорозумінь на робочому місці. 

• Підвищення лояльності працівників: Інвестиції компанії в 

розвиток своїх співробітників підвищують рівень їхньої задоволеності роботою 

та знижують ризик плинності кадрів. Це також формує позитивний імідж 

компанії як роботодавця, що цінує розвиток і професійне зростання своїх 

працівників. 

• Розвиток лідерського потенціалу: Тренінги допомагають 

виявляти майбутніх лідерів у компанії та готувати їх до прийняття 

управлінських рішень. Це сприяє розвитку управлінських навичок та допомагає 

будувати стратегії, спрямовані на довгостроковий успіх. 

• Адаптивність до змін: Працівники, які пройшли тренінги, краще 

готові до нових викликів і змін у роботі. Вони можуть швидше адаптуватися до 

нових умов і успішно виконувати свої обов'язки навіть в умовах постійних змін 

на ринку праці [14, c. 198]. 

З розвитком технологій, сучасні компанії активно впроваджують 

інноваційні підходи до навчання та розвитку soft skills. До таких методів можна 

віднести: 

• Онлайн-курси та вебінари: Вони дозволяють працівникам 

навчатися в зручний час і з будь-якого місця, що особливо актуально для 

віддаленої роботи. Онлайн-навчання є гнучким і часто включає інтерактивні 

елементи, які допомагають учасникам засвоїти нові навички. 

• Гейміфікація навчального процесу: Використання ігрових 

елементів у процесі навчання значно підвищує мотивацію працівників до участі 



62 

 

у тренінгах. Гейміфікація робить навчання більш цікавим та залучає учасників 

до активної взаємодії. 

• Менторські програми та коучинг є надзвичайно ефективними 

методами для розвитку soft skills. Під час менторства, більш досвідчені 

співробітники надають підтримку новачкам або тим, хто прагне покращити свої 

професійні та особисті навички. Це дозволяє працівникам отримати цінний 

зворотний зв’язок, працювати над своїми слабкими сторонами та 

вдосконалювати свої вміння у безпосередньо робочих ситуаціях. Менторські 

програми також сприяють формуванню довгострокових відносин між 

працівниками, покращують атмосферу в колективі та підвищують загальну 

згуртованість команди. 

• Коучинг також грає важливу роль у розвитку м’яких навичок. 

Коучинг зосереджений на підтримці співробітників у досягненні їхніх цілей, а 

також на розвитку особистих і професійних компетенцій. Професійні коучі 

допомагають працівникам знаходити нові рішення, формулювати особисті 

стратегії розвитку та підвищувати впевненість у собі. Цей метод є особливо 

ефективним для розвитку навичок лідерства, комунікації, вирішення конфліктів 

та управління емоціями. 

• Рольові ігри та симуляції також широко використовуються в 

процесі розвитку soft skills. Ці методи дозволяють працівникам практикувати 

навички в умовах, максимально наближених до реальних робочих ситуацій. 

Рольові ігри допомагають учасникам тренінгу опрацьовувати різні сценарії 

поведінки, навчатися комунікаційним та лідерським навичкам, а також вчитися 

вирішувати конфлікти. Симуляції ж моделюють реальні робочі ситуації, що 

дозволяє працівникам вчитися на практиці, відчуваючи реальні емоції та 

працюючи у конкретних умовах [30, c. 380]. 

Інший підхід до розвитку soft skills – це інтерактивні воркшопи. 

Воркшопи дають учасникам можливість обговорювати конкретні ситуації, з 

якими вони стикаються у своїй професійній діяльності, і спільно знаходити 

ефективні рішення. Такі інтерактивні заняття сприяють обміну досвідом між 
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учасниками, а також дозволяють їм поглиблювати свої знання та навички у 

певній сфері. 

Інвестиції у розвиток soft skills мають як короткострокові, так і 

довгострокові переваги для компаній. У короткостроковій перспективі такі 

інвестиції дозволяють швидко покращити продуктивність працівників, 

підвищити їхню мотивацію та поліпшити комунікацію в команді. Однак, у 

довгостроковій перспективі розвиток soft skills приносить ще більші вигоди: 

Компанії, які інвестують у розвиток лідерських навичок у своїх 

співробітників, отримують більш здатних і готових до управління лідерів, які 

можуть ефективно вирішувати проблеми та формувати довгострокову 

стратегію компанії [18]. 

Працівники з розвиненими soft skills більш відкриті до нових ідей та змін. 

Це сприяє зростанню інноваційного потенціалу організації, оскільки такі 

працівники краще реагують на виклики, знаходять нові рішення та активно 

шукають можливості для розвитку бізнесу. 

Компанії, що активно підтримують розвиток soft skills, формують 

корпоративну культуру, яка підкреслює важливість співпраці, взаємоповаги, 

довіри та комунікації. Це створює здорову робочу атмосферу, де працівники 

відчувають підтримку і бажання вносити свій вклад у загальний успіх. 

Компанії, що пропонують своїм працівникам постійне навчання та 

розвиток, здобувають позитивну репутацію на ринку праці. Це приваблює 

талановитих кандидатів і дозволяє зберігати найкращі кадри, знижуючи 

плинність кадрів. 

Інвестиції у навчання працівників та розвиток їхніх soft skills зрештою 

позитивно впливають на прибутковість компанії. Підвищена ефективність 

роботи, продуктивність, покращені відносини між працівниками та лояльність 

до компанії допомагають досягати стратегічних цілей і покращувати фінансові 

показники організації [7]. 

Хоча навчання soft skills є надзвичайно важливим, існують деякі виклики, 

з якими компанії можуть зіткнутися під час впровадження програм розвитку 
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м’яких навичок. Одним із ключових викликів є складність вимірювання 

успішності навчання. На відміну від технічних навичок, які можна легко 

оцінити за допомогою тестів або практичних завдань, результати розвитку soft 

skills часто виявляються не одразу. Їхній вплив може бути помітним лише через 

деякий час, і виявлятися через покращення взаємин у колективі або загальну 

продуктивність команди. 

Ще один виклик полягає у тому, що деякі працівники можуть виявляти 

опір до розвитку нових навичок. Особливо це стосується ситуацій, коли 

працівники мають тривалий досвід роботи і впевнені у своїх методах виконання 

завдань. Для того щоб подолати цей опір, компаніям важливо правильно 

комунікувати цінність soft skills і пояснювати, як їхнє вдосконалення може 

покращити особисту та професійну ефективність кожного співробітника [34, c. 

122]. 

Незважаючи на можливі виклики, інвестиції у розвиток soft skills є одним 

із найважливіших стратегічних кроків, які можуть зробити компанії у 

сучасному світі. Вони створюють основу для успішної взаємодії між 

працівниками, підвищують ефективність роботи та зміцнюють загальну 

конкурентоспроможність організації на ринку. 

 

Висновки до Розділу 2  

 

Таким чином, у даному розділі було детально розглянуто внутрішні та 

зовнішні психологічні фактори, що впливають на розвиток м’яких навичок (soft 

skills) у працівників, а також важливість корпоративної культури та навчальних 

програм у цьому процесі. Основна увага була приділена тому, як внутрішні 

фактори, такі як мотивація, самооцінка та емоційний інтелект, відіграють 

ключову роль у формуванні soft skills. Висока мотивація сприяє активному 

розвитку нових навичок, тоді як адекватна самооцінка допомагає працівникам 

бути відкритими до навчання і змін. Емоційний інтелект, своєю чергою, 

дозволяє ефективно спілкуватися та керувати емоціями, що є важливим для 

професійного та особистого зростання. 
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Було підкреслено, що мотивація, самооцінка та емоційний інтелект тісно 

взаємопов'язані, впливаючи один на одного та створюючи сприятливі умови 

для розвитку soft skills. Цей взаємозв’язок може бути посилений через 

правильно організовані навчальні програми, що враховують ці психологічні 

аспекти. Це, своєю чергою, призводить до підвищення професійної 

компетентності працівників і формування продуктивної робочої атмосфери. 

Зовнішні фактори, такі як корпоративна культура, також мають вагомий 

вплив на розвиток м’яких навичок. Створення сильної корпоративної культури, 

що підтримує співпрацю, відкриту комунікацію та навчання, сприяє 

формуванню навичок комунікації, роботи в команді, управління емоціями та 

вирішення конфліктів. Успішна корпоративна культура допомагає згуртувати 

колектив, сприяє кращій адаптації нових працівників та підвищенню рівня 

задоволеності співробітників. 

Особлива увага в розділі була приділена ролі навчання та тренінгів у 

розвитку soft skills. Тренінги забезпечують практичну основу для розвитку 

навичок, таких як лідерство, комунікація, робота в команді та управління 

часом. Вони надають можливість працівникам взаємодіяти в умовах, 

наближених до реальних робочих ситуацій, що сприяє глибокому засвоєнню 

матеріалу та покращенню результативності. Інноваційні методи навчання, такі 

як коучинг, менторство, рольові ігри та онлайн-курси, роблять процес навчання 

більш ефективним і адаптивним до потреб сучасного бізнес-середовища. 

Таким чином, розділ продемонстрував, що розвиток soft skills є 

багатогранним процесом, який залежить від внутрішніх психологічних 

факторів, корпоративної культури та ефективного навчання. Інвестування в 

розвиток м’яких навичок не лише підвищує професіоналізм працівників, але й 

сприяє зміцненню корпоративної культури та забезпечує довгостроковий успіх 

організації в умовах сучасного ринку. 
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РОЗДІЛ 3. 

ДОСЛІДНИЦЬКА ЧАСТИНА: ЕКСПЕРИМЕНТАЛЬНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ 

ФОРМУВАННЯ SOFT SKILLS У ПРАЦІВНИКІВ КОМПАНІЇ 

ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП» 

 

 

3.1.Методика та етапи проведення дослідження  

 

Експериментальне дослідження, спрямоване на формування та розвиток 

soft skills у працівників компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП», ґрунтується на 

кількох важливих етапах та методичних підходах. Вибір методики та 

організація етапів дослідження враховували специфіку діяльності компанії та 

роль soft skills у підвищенні ефективності роботи її співробітників. 

Головною метою дослідження було визначити, наскільки ефективними є 

спеціально розроблені тренінгові програми для розвитку soft skills у 

працівників різних відділів компанії. Особливу увагу було приділено таким 

навичкам, як комунікація, робота в команді, управління часом, емоційна 

стійкість і здатність вирішувати конфлікти. 

Для дослідження було обрано експериментальний підхід, який 

передбачав проведення тренінгів та оцінку рівня розвитку soft skills до і після 

навчальних занять. Цей підхід дозволяє виміряти динаміку змін у навичках 

працівників та порівняти результати між експериментальною і контрольною 

групами. 

Методика дослідження включала наступні кроки: 

1. Початкова оцінка рівня soft skills: 

На цьому етапі було проведено первинне тестування працівників, щоб 

визначити початковий рівень розвитку таких навичок, як комунікація, 

емоційний інтелект, лідерство, робота в команді та критичне мислення. 

Тестування проводилося за допомогою психодіагностичних методик, 

адаптованих для корпоративного середовища, щоб забезпечити точну і надійну 
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оцінку кожної навички (детальний опис інструментів буде наведено в підрозділі 

3.3). 

2. Планування та підготовка тренінгів: 

Тренінги розроблялися на основі результатів первинного тестування. 

Метою було розробити такі програми, які могли б максимально підвищити 

рівень soft skills серед працівників. Було визначено, що найбільшу потребу в 

розвитку мають навички комунікації, управління стресом та лідерства. 

Кожен тренінг був структурований так, щоб включати інтерактивні 

методи навчання: рольові ігри, мозкові штурми, групові обговорення, симуляції 

реальних робочих ситуацій. Це дозволяло учасникам не лише отримати 

теоретичні знання, але й відразу застосувати їх на практиці. 

3. Проведення тренінгових сесій: 

Тренінги проводилися протягом трьох тижнів, кожен тренінг займав по 2-

3 години. Програма тренінгів включала модулі, що були адаптовані до 

специфіки діяльності компанії. Важливою складовою було те, що кожен тренінг 

включав елементи командної роботи, що дозволяло учасникам краще 

взаємодіяти один з одним, будуючи міцніші міжособистісні зв’язки. 

Для підвищення ефективності навчання після кожного тренінгу учасники 

отримували зворотний зв’язок від тренерів і мали можливість обговорити 

результати своїх дій, що сприяло більш глибокому засвоєнню матеріалу. 

4. Постдіагностичний етап: 

Після завершення тренінгової програми було проведено повторне 

тестування працівників, щоб оцінити рівень розвитку їхніх soft skills. 

Використовувалися ті ж методики, що й на початковому етапі, що забезпечило 

можливість порівняти результати до і після навчання. 

Повторна діагностика дозволила визначити динаміку розвитку soft skills 

та оцінити, наскільки ефективними виявилися тренінги для кожного 

працівника. Результати були зіставлені з контрольними показниками, 

отриманими від групи працівників, які не брали участі у тренінгах. 

5. Аналіз результатів: 
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Результати тестування було проаналізовано з метою виявлення сильних і 

слабких сторін тренінгової програми. Окрім кількісних змін у показниках soft 

skills, було також зібрано якісні дані через анкети самооцінки та інтерв'ю з 

учасниками тренінгів. 

Порівняння результатів експериментальної групи з контрольною групою 

дало змогу чітко побачити, як саме тренінги вплинули на рівень розвитку soft 

skills у працівників. 

На підготовчому етапі було проведено аналіз робочих функцій 

працівників різних відділів компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП» з метою 

визначення найбільш необхідних для них soft skills. Наприклад, працівники 

відділу продажів потребували вдосконалення комунікативних навичок і 

стресостійкості, тоді як для відділу логістики були важливими організація 

робочого процесу та вміння керувати часом. Після визначення цих потреб було 

розроблено програму тренінгів, яка охоплювала найбільш релевантні для 

компанії аспекти. 

Перший крок у діагностичному етапі полягав у використанні 

психодіагностичних тестів та інструментів для визначення початкового рівня 

soft skills у працівників. Було використано методику самооцінки, а також 

об'єктивні тести, що охоплювали основні аспекти soft skills, як-от управління 

емоціями, комунікація, критичне мислення тощо. Діагностика дала змогу 

побачити, які навички потребують найбільшої уваги під час тренінгів. 

Тренінги було організовано з урахуванням графіків працівників, щоб 

мінімізувати вплив на їхні основні робочі обов’язки. Заняття проходили в 

інтерактивному форматі з використанням сучасних методів навчання, таких як 

кейс-стаді та симуляційні ігри. Особливий акцент робився на розв'язанні 

реальних робочих проблем, що дозволяло працівникам відразу застосовувати 

нові знання на практиці. 

Повторна діагностика дозволила оцінити, як змінився рівень soft skills 

після проведення тренінгів. Важливо було порівняти результати з контрольною 
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групою, яка не брала участі у тренінгах, щоб побачити реальний вплив 

навчання на розвиток навичок. 

Методика дослідження була розроблена таким чином, щоб отримати 

максимальні дані про розвиток soft skills у працівників компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ 

ЕС БП». Поєднання кількісних і якісних методів оцінки дало змогу отримати 

повну картину про ефективність тренінгових програм, що сприяє подальшому 

вдосконаленню навчальних заходів у компанії. Тренінги продемонстрували 

свою ефективність у підвищенні рівня м'яких навичок серед працівників, що 

безпосередньо вплинуло на їхню продуктивність та взаємодію в команді. 

 

3.2.Вибірка та організація експерименту. 

 

Експериментальне дослідження проводиося з метою виявлення 

ефективності тренінгових програм для розвитку м’яких навичок та впливу цих 

навичок на продуктивність і взаємодію в команді. 

Для забезпечення надійності та репрезентативності дослідження була 

сформована вибірка з 50 працівників компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП». У 

вибірку увійшли представники різних відділів, що дало можливість дослідити 

розвиток soft skills у співробітників, які займають різні посади та виконують 

різні функції в компанії. Основними критеріями для відбору працівників були: 

Посадові обов’язки: Працівники були відібрані з відділів продажу, 

маркетингу, логістики, фінансів та управління персоналом. Це дало змогу 

побачити вплив soft skills на різні аспекти роботи компанії. 

Рівень відповідальності: У дослідженні брали участь як рядові 

співробітники, так і керівники середньої ланки. Це дозволило оцінити вплив 

тренінгів на різні рівні управління та підлеглих. 

Досвід роботи: У вибірці були представлені як досвідчені співробітники з 

багаторічним стажем, так і нові працівники, які працювали у компанії менше 

року. Такий розподіл дозволив дослідити, як soft skills формуються залежно від 

досвіду роботи та рівня адаптації в колективі. 
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Усі учасники добровільно погодилися взяти участь у дослідженні. 

Важливою умовою було їх бажання розвивати свої професійні навички через 

участь у тренінгах та активність у взаємодії з колективом. Також враховувалося 

бажання працівників удосконалювати свої м’які навички, що могло сприяти 

підвищенню продуктивності на робочому місці. 

Щоб забезпечити надійність результатів і можливість порівняння даних, 

вибірка була поділена на дві групи: експериментальну та контрольну. 

Експериментальна група: Ця група включала 25 працівників, які 

проходили тренінги з розвитку soft skills. Саме ці працівники брали участь у 

навчальних сесіях, спрямованих на покращення навичок комунікації, лідерства, 

роботи в команді, управління емоціями та часу. Експериментальна група була 

сформована з урахуванням рівня зацікавленості працівників у розвитку своїх 

навичок та їх готовності брати участь у дослідженні. У цю групу увійшли 

представники з усіх відділів, що дозволило порівняти вплив тренінгів на різні 

професійні ролі. 

Контрольна група: До цієї групи також входило 25 працівників, які не 

брали участі у тренінгових програмах протягом експериментального періоду. 

Важливо зазначити, що працівники контрольної групи не мали спеціальних 

тренінгів з розвитку soft skills під час дослідження, однак виконували свої 

звичайні робочі обов'язки в компанії. Це дозволило порівняти зміни, що 

відбулися в експериментальній групі, з тими, що спостерігалися в контрольній 

групі, щоб зрозуміти, чи мали тренінги вирішальний вплив на покращення soft 

skills. 

Організація експерименту відбувалася у кілька етапів, які забезпечили 

послідовність та структурованість процесу дослідження. 

1) Підготовчий етап. Аналіз робочих процесів компанії: 

На цьому етапі було проведено аналіз робочих процесів компанії ТОВ 

«ДЖИ ЕФ ЕС БП» для визначення ключових soft skills, які є критичними для 

ефективної роботи її працівників. Було виявлено, що особливо важливими є 

комунікація, управління емоціями, стресостійкість, лідерство та командна 
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робота. Важливість цих навичок обумовлена специфікою діяльності компанії, 

яка працює у харчовій індустрії, де комунікація між співробітниками та 

ефективна координація є ключовими факторами успіху. 

2) Підготовка тренінгових програм: 

Було розроблено комплекс тренінгових програм, спрямованих на 

покращення саме тих м’яких навичок, які були визначені як найважливіші для 

роботи у компанії. Програми включали такі методи, як рольові ігри, мозкові 

штурми, кейс-стаді, симуляції робочих ситуацій та інші інтерактивні методи 

навчання, що дозволяло максимально залучати учасників до процесу. 

3) Початкове тестування: 

Усі учасники, як з експериментальної, так і з контрольної групи, пройшли 

первинну діагностику рівня розвитку soft skills за допомогою стандартизованих 

тестів та психодіагностичних методик (детальний опис методик наведено в 

підрозділі 3.3). Це тестування дало змогу отримати базові дані про стан м'яких 

навичок у кожного працівника перед початком тренінгів. Також було зібрано 

інформацію про самооцінку навичок кожного працівника через спеціальні 

анкети. 

Проведення тренінгів: 

Експериментальна група брала участь у серії тренінгових сесій, які 

відбувалися протягом трьох тижнів. Кожна сесія тривала від 2 до 3 годин і 

охоплювала один або кілька аспектів soft skills. Тематика тренінгів охоплювала 

навички лідерства, емоційний інтелект, комунікацію, управління часом та 

командну роботу. Сесії включали як індивідуальні завдання, так і групові 

вправи, спрямовані на практичне застосування отриманих знань у реальних 

робочих ситуаціях. 

Тренінги, розроблені для розвитку soft skills у працівників компанії ТОВ 

«ДЖИ ЕФ ЕС БП», були побудовані з урахуванням специфіки їхньої роботи та 

основних потреб у м’яких навичках. Програма тренінгів складалася з кількох 

модулів, кожен з яких був спрямований на розвиток окремого аспекту soft skills, 

важливого для успішної діяльності співробітників у компанії. 
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Основні тренінгові модулі 

1. Тренінг з комунікації (Додаток А) 

Мета тренінгу: Розвиток навичок ефективної комунікації між 

працівниками, підвищення рівня слухання, ясного вираження думок, здатності 

до ведення переговорів та вирішення конфліктів. 

Основні завдання тренінгу: 

- покращити вербальну та невербальну комунікацію між 

працівниками; 

- навчити працівників правильно формулювати свої думки та ідеї для 

досягнення кращого взаєморозуміння; 

- розвинути вміння слухати і враховувати думки колег; 

- навчити працівників конструктивно вирішувати конфліктні 

ситуації. 

Формат проведення: Тренінг проводився у форматі рольових ігор та 

групових обговорень. Співробітники розігрували реальні ситуації, що можуть 

виникнути на робочому місці, як-от суперечки між колегами, невірне розуміння 

завдання керівником або непорозуміння з клієнтами. Після кожного етапу 

учасники отримували зворотний зв'язок від тренера та колег, що допомагало 

побачити свої помилки та вдосконалити комунікаційні стратегії. 

Результати: Після тренінгу працівники стали більш відкритими до 

обговорень і краще висловлювали свої ідеї, що сприяло покращенню загальної 

атмосфери в команді та більш продуктивній роботі. 

2. Тренінг з командної роботи (Додаток Б) 

Мета тренінгу: Розвиток навичок ефективної роботи в команді, 

підвищення згуртованості колективу, розвиток здатності до кооперації, 

управління командою та розподілу завдань. 

Основні завдання тренінгу: 

- покращити здатність співробітників працювати в командах та 

координувати свої дії з колегами; 
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- навчити розподіляти завдання всередині команди залежно від 

компетенцій кожного члена; 

- підвищити здатність працівників до лідерства та організації 

спільної роботи. 

Формат проведення: Тренінг відбувався у форматі командних завдань. 

Кожній групі давали певну задачу (наприклад, розробити план нової кампанії 

або вирішити логістичну проблему). Завдання вимагали колективного 

обговорення, розподілу ролей та прийняття рішень. Учасники змінювали ролі – 

хтось виступав лідером команди, хтось відповідальним за конкретний напрям, 

що дозволило їм спробувати себе у різних ролях у команді. 

Результати: Після тренінгу працівники стали краще розуміти ролі і 

відповідальність у команді, що підвищило ефективність командної роботи та 

дозволило досягати кращих результатів у виконанні спільних завдань. 

3. Тренінг з емоційного інтелекту (Додаток В) 

Мета тренінгу: Розвиток здатності розуміти власні емоції та емоції 

інших людей, управляти емоційними реакціями, підвищення стресостійкості та 

здатності вирішувати конфлікти. 

Основні завдання тренінгу: 

- навчити працівників розпізнавати власні емоції та емоційний стан 

колег; 

- розвинути здатність управляти емоціями у складних робочих 

ситуаціях; 

- покращити навички вирішення конфліктів через усвідомлення 

емоційних потреб учасників конфлікту. 

Формат проведення: Учасники тренінгу працювали над вправами, 

спрямованими на розвиток емоційної стійкості та саморегуляції. Вони 

виконували завдання, пов'язані з аналізом емоційних реакцій у різних робочих 

ситуаціях, таких як термінові проекти, конфлікти з клієнтами або стресові 

переговори. Тренінг також включав рольові ігри, де працівники розігрували 
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конфліктні ситуації та вчилися шукати рішення, враховуючи емоційний стан 

усіх учасників. 

Результати: Працівники навчились краще контролювати свої емоції у 

стресових ситуаціях, що призвело до зменшення кількості конфліктів у 

колективі та підвищення загальної емоційної стабільності в компанії. 

4. Тренінг з управління часом (Додаток Г) 

Мета тренінгу: Розвиток навичок ефективного планування робочого 

часу, підвищення продуктивності, навичок пріоритизації завдань та уникнення 

прокрастинації. 

Основні завдання тренінгу: 

- навчити працівників планувати свій робочий день так, щоб досягати 

максимальних результатів у мінімальний час; 

- допомогти розвинути вміння розподіляти завдання за рівнем 

пріоритетності; 

- зменшити рівень стресу, пов’язаного з великим навантаженням та 

терміновими завданнями. 

Формат проведення: Тренінг проводився у форматі лекцій та 

практичних занять. Учасники навчалися використовувати різні методи 

управління часом, як-от матриця Ейзенхауера для розподілу завдань за 

пріоритетністю, техніку Pomodoro для підвищення продуктивності та 

планування великих проектів за допомогою Gantt-діаграм. Працівникам також 

пропонували створювати свої плани на день, тиждень і місяць та оцінювати їх 

ефективність. 

Результати: Після тренінгу працівники відзначили зменшення стресу та 

покращення в управлінні своїм часом. Вони стали краще планувати свої 

завдання, зосереджуватися на пріоритетах і досягати поставлених цілей у 

коротші строки. 

5. Тренінг з лідерства (Додаток Д) 
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Мета тренінгу: Розвиток лідерських якостей у працівників, здатності до 

ефективного управління командою, мотивування колег та прийняття 

стратегічних рішень. 

Основні завдання тренінгу: 

- підвищити здатність працівників до прийняття рішень у складних 

ситуаціях; 

- розвинути навички керівництва та організації команди; 

- навчити мотивувати підлеглих та вести команду до досягнення 

спільних цілей. 

Формат проведення: Тренінг включав аналіз кейсів лідерства, рольові 

ігри, де учасники брали на себе роль керівників команди. Вони навчалися 

ставити завдання, контролювати процес виконання та підтримувати командний 

дух. Особлива увага приділялася темам етичного лідерства, мотивації підлеглих 

та делегування завдань. 

Результати: Після тренінгу працівники стали впевненіше брати на себе 

відповідальність за команду, краще організовувати робочі процеси та 

підтримувати продуктивні відносини з колегами. 

Тренінги були організовані таким чином, щоб максимально інтегрувати 

теорію і практику. Завдяки інтерактивному формату і використанню реальних 

робочих ситуацій, працівники не лише здобули нові знання, але й мали 

можливість відразу застосувати їх на практиці. Це допомогло працівникам 

краще засвоїти матеріал і побачити реальні результати свого навчання у 

щоденній роботі. 

Контрольна група: 

Працівники контрольної групи продовжували виконувати свої звичайні 

обов'язки без участі у тренінгах. Проте вони були включені до загального 

процесу збору даних, щоб порівняти зміни між обома групами після 

завершення експерименту. 

Після завершення тренінгів усі працівники знову пройшли тестування з 

метою оцінки змін у їхньому рівні розвитку soft skills. Повторне тестування 
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проводилося за тими ж методиками, що й первинне, що дозволило забезпечити 

об'єктивність результатів та порівняння змін у рівні навичок. 

Отримані результати експериментальної групи були порівняні з 

результатами контрольної групи, яка не проходила тренінги. Це порівняння 

дозволило чітко визначити вплив навчання на розвиток soft skills у працівників 

і встановити динаміку покращень у їхніх професійних навичках. 

 

3.3.Опис психодіагностичних методик та інструментарію для оцінки рівня 

розвитку soft skills.  

 

Для забезпечення максимальної ефективності розвитку soft skills у 

працівників компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП», використовувалися комплексні 

психодіагностичні методики, що дозволили оцінити рівень розвитку таких 

навичок, як комунікація, емоційний інтелект, командна робота та лідерські 

якості. Зокрема: 

Методика «Тест комунікативних та організаторських схильностей" 

(КОС)» 

Мета: Оцінка комунікативних та організаторських здібностей 

працівників, їхньої здатності до ефективної взаємодії з колегами, керівництвом 

та клієнтами. 

Опис методики: Методика КОС дозволяє оцінити рівень розвитку 

комунікативних навичок у контексті управління та організації процесів у 

команді. Вона включає 40 запитань, спрямованих на виявлення здатності 

працівників до встановлення контактів, організації роботи в групі та вирішення 

конфліктів. 

Процедура: Учасники відповідають на питання, оцінюючи різні ситуації, 

що стосуються їхньої поведінки в комунікаційних ситуаціях (наприклад, 

здатність швидко налагоджувати контакт, вести переговори, вирішувати 

проблеми). Відповіді оцінюються за шкалою від низького до високого рівня 

комунікативних та організаційних здібностей. 
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Інтерпретація результатів: Результати тесту допомагають визначити, 

наскільки працівники здатні до ефективної комунікації, їхні організаційні 

навички та вміння взаємодіяти в команді. Методика також дозволяє визначити 

схильність до лідерства або кооперації. 

Методика «Соціально-психологічна адаптація в команді» (К. Роджерс 

і Р. Даймонд) 

Мета: Оцінка рівня адаптації та взаємодії працівників у команді, їхнього 

рівня комфорту та ефективності співпраці. 

Опис методики: Ця методика спрямована на оцінку здатності 

працівників адаптуватися до командного середовища, їхньої комунікативної 

ефективності, підтримки командного духу та готовності взаємодіяти з 

колегами. Тест складається з 30 запитань, що стосуються взаємин у групі та 

реакцій на типові ситуації командної роботи. 

Процедура: Працівникам пропонується відповісти на серію запитань, які 

стосуються їхнього досвіду роботи в команді. Питання спрямовані на оцінку 

того, як працівники реагують на конфлікти, чи схильні вони підтримувати 

ініціативу інших членів команди, наскільки вони відкриті до співпраці та готові 

працювати на загальний результат. 

Інтерпретація результатів: Результати тесту дають змогу оцінити рівень 

соціальної адаптації в команді, ступінь довіри між колегами, а також виявити 

сильні та слабкі сторони в командній роботі. Методика також дозволяє виявити 

потенційні проблеми в командній взаємодії та запропонувати стратегії для їх 

вирішення. 

Тест «Емоційний інтелект» (Н. Холл) 

Мета: Оцінка рівня розвитку емоційного інтелекту, здатності 

розпізнавати й управляти своїми емоціями та емоціями інших. 

Опис методики: Тест Ніколаса Холла розроблений для оцінки різних 

аспектів емоційного інтелекту: емоційної усвідомленості, самоконтролю, 

емпатії та управління міжособистісними стосунками. Тест містить 30 запитань, 
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що дозволяють оцінити, наскільки людина здатна контролювати свої емоції та 

розуміти емоційні потреби інших. 

Процедура: Учасники відповідають на запитання, що описують типові 

емоційні ситуації (наприклад, як вони реагують на стрес або критику, чи здатні 

виявити підтримку колегам у складних ситуаціях). 

Інтерпретація результатів: Результати дозволяють визначити рівень 

розвитку ключових аспектів емоційного інтелекту. За результатами можна 

надати рекомендації щодо покращення емоційної стійкості та управління 

взаєминами. 

Методика «Тест на лідерський потенціал» (Тест TLP) 

Мета: Оцінка лідерського потенціалу, виявлення схильностей до 

лідерства та визначення основних управлінських якостей. 

Опис методики: Тест на лідерський потенціал (TLP) розроблений для 

визначення здібностей до лідерства через оцінку таких якостей, як прийняття 

рішень, організація роботи команди, мотивація підлеглих та вирішення 

конфліктів. Тест допомагає зрозуміти, наскільки працівник готовий до 

управлінських ролей та які аспекти його лідерства потребують покращення. 

Процедура: Учасники відповідають на запитання, що стосуються їхньої 

поведінки у різних управлінських ситуаціях (наприклад, як вони делегують 

завдання, чи можуть мотивувати команду та приймати стратегічні рішення). 

Тест включає оцінку таких сфер, як стратегічне мислення, комунікація, 

управління конфліктами та адаптивність. 

Інтерпретація результатів: Результати тесту допомагають визначити, чи 

має працівник лідерські якості, які необхідні для успішного управління. Вони 

також вказують на сильні та слабкі сторони в його лідерському стилі і надають 

рекомендації для подальшого розвитку. 

Застосовані психодіагностичні методики дозволили комплексно оцінити 

рівень розвитку soft skills у працівників компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП». 

Кожна з методик надала можливість отримати глибоке розуміння сильних та 

слабких сторін працівників у таких сферах, як комунікація, робота в команді, 
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емоційний інтелект, управління часом та лідерські якості. Це дало змогу не 

лише визначити поточний рівень м’яких навичок, але й спланувати подальші 

етапи розвитку, включаючи індивідуальні програми навчання та тренінги. 

Після аналізу отриманих результатів були розроблені рекомендації для 

покращення роботи кожного працівника в колективі, а також для покращення 

командної взаємодії загалом. Це дозволило побудувати цілеспрямовані 

тренінгові програми, що забезпечили суттєве підвищення рівня soft skills у 

працівників, а отже, і загальну ефективність їхньої роботи в компанії. 

Детальна робота з результатами діагностики сприяла розвитку 

корпоративної культури, де акцент ставився не лише на технічних навичках, 

але й на особистісному розвитку кожного працівника, його емоційній стійкості 

та здатності до конструктивної взаємодії з колегами. У результаті 

впровадження таких підходів працівники стали краще розуміти свої сильні 

сторони та шляхи їх використання для досягнення спільних цілей компанії. 

Загалом, застосовані методики дозволили не лише діагностувати 

поточний рівень soft skills, але й зробити стратегічні висновки для подальшого 

розвитку працівників, що позитивно вплине на продуктивність та атмосферу в 

колективі компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП». 

 

3.4.Аналіз результатів дослідження: динаміка розвитку soft skills після 

проведених тренінгів.  

 

У даному науковому дослідженні було проведено порівняння між двома 

групами: контрольна група (КГ), яка не проходила тренінги, та 

експериментальна група (ЕГ), яка брала участь у серії тренінгових занять. 

Метою було оцінити, як тренінги впливають на розвиток комунікативних та 

організаторських здібностей працівників. 

Контрольна група (без тренінгів) 

У контрольній групі, що складалася з 25 працівників, зміни після 

завершення експерименту були мінімальними. 
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Рис. 3.1. Результати «Тесту комунікативних та організаторських 

схильностей (КОС)» у КГ 

(складено автором) 

 

У контрольній групі кількість працівників з низьким рівнем 

комунікативних та організаторських здібностей залишилася незмінною (20%), а 

кількість працівників із середнім рівнем трохи зменшилася на 4%. Натомість 

відбулося незначне збільшення числа працівників з високим рівнем цих 

навичок — лише на 4%. Ці зміни свідчать про те, що без додаткових тренінгів 

природне покращення навичок у контрольній групі є мінімальним. 

Експериментальна група також складалася з 25 працівників, але всі вони 

проходили серію тренінгів, спрямованих на розвиток soft skills. 

 

 

 

До експерименту

Після експерименту

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

Високий Середній Низький

До експерименту 20% 60% 20%

Після експерименту 24% 56% 20%

Н
аз

ва
 о

сі



81 

 

 

Рис. 3.2. Результати «Тесту комунікативних та організаторських 

схильностей (КОС)» у ЕГ 

(складено автором) 

 

 Результати експериментальної групи після тренінгів показують значне 

покращення. Кількість працівників із низьким рівнем комунікативних та 

організаторських здібностей зменшилася на 16%, з 24% до 8%. Натомість 

кількість працівників з високим рівнем цих навичок зросла на 40% — з 20% до 

60%. Це свідчить про ефективність тренінгових програм, які допомогли 

працівникам розвинути їхні soft skills, що сприяло покращенню взаємодії та 

загальної продуктивності. 

Аналіз результатів двох груп демонструє чітку різницю у впливі тренінгів 

на розвиток комунікативних та організаторських здібностей. У контрольній 

групі, де працівники не проходили спеціальні навчальні програми, зміни були 

мінімальними, що свідчить про те, що без активного навчання навички 

змінюються дуже повільно. 

У експериментальній групі, де було впроваджено тренінги, покращення є 

значними. Працівники продемонстрували суттєвий ріст комунікативних та 
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організаторських навичок, що підкреслює важливість тренінгових програм для 

розвитку soft skills у корпоративному середовищі. 

Тренінги допомогли не лише підвищити рівень комунікації та 

організаційних здібностей, але й сприяли створенню кращої атмосфери в 

колективі, що безпосередньо вплинуло на покращення загальної 

продуктивності компанії. Результативність ми можемо дослідити за допомогою 

Методики «Соціально-психологічна адаптація в команді» (К. Роджерс і Р. 

Даймонд) 

Таблиця 3.1.  

Результати Методики «Соціально-психологічна адаптація в команді» 

(К. Роджерс і Р. Даймонд) в КГ та ЕГ(складено автором) 

1 Рівні Експериментальна 

група до 

Експерименталь

на група після 

Контрольна 

група до 

Контрольна 

група після 

Адаптивніст

ь 

Високий 

рівень 

6 (24%) 15 (60%) 5 (20%) 6 (24%) 

 Середній 

рівень 

13 (52 %) 8 (32%) 14 (56%) 13 (52%) 

 Низький 

рівень 

6 (24%) 2 (8%) 6 (24%) 6 (24%) 

Прийняття Високий 

рівень 

5 (20%) 14 (56%) 5 (20%) 6 (24%) 

 Середній 

рівень 

14% (56%) 10 (40%) 13 (52%) 12 (48%) 

 Низький 

рівень 

6 (24%) 1 (4 %) 7 (28%) 7 (28%) 

Прийняття 

інших 

Високий 

рівень 

5 (20%) 13 (52%) 5 (20%) 5 (20%) 

 Середній 

рівень 

13 (52%) 9 (36%) 13 (52%) 12 (48%) 

 Низький 

рівень 

7 (28%) 3 (12%) 7 (28%) 8 (32%) 

Емоційний 

комфорт 

Високий 

рівень 

5 (20%) 12 (48%) 5 (20%) 5 (20%) 

 Середній 

рівень 

14 (56%) 10 (40%) 13 (52%) 14 (56%) 
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 Низький 

рівень 

6 (24%) 3 (12%) 7 (28%) 6 (24%) 

Внутрішній 

контроль 

Високий 

рівень 

7 (28%) 15 (50%) 6 (28%) 7 (28%) 

 Середній 

рівень 

13 (52%) 8 (26%) 14 (56%) 13 (52%) 

 Низький 

рівень 

5 (20%) 7 (23%) 5 (20%) 5 (20%) 

Домінування 

 

Високий 

рівень 

6 (24%) 14 (46%) 6 (24%) 7 (28%) 

 Середній 

рівень 

13 (52%) 8 (26%) 13 (52%) 12 (48%) 

 Низький 

рівень 

6 (24%) 8 (26%) 6 (24%) 6 (24%) 

 

 

Таблиця демонструє зміни в соціально-психологічній адаптації 

працівників експериментальної та контрольної груп до і після проведення 

тренінгів. Основна увага зосереджена на покращенні рівня адаптивності, 

прийняття себе, інших, емоційного комфорту, а також внутрішнього контролю 

та домінування. 

У експериментальній групі після тренінгів спостерігається суттєве 

зростання кількості працівників із високим рівнем адаптивності — з 24% до 

60%, що свідчить про успішну інтеграцію та підвищення здатності 

адаптуватися до нових умов праці. Водночас кількість працівників із низьким 

рівнем адаптивності значно зменшилася з 24% до 8%, що підкреслює 

позитивний вплив тренінгів на їхню соціальну інтеграцію. 

Щодо прийняття себе, кількість працівників з високим рівнем зросла з 

20% до 56%, що свідчить про підвищення самооцінки та впевненості у власних 

можливостях після тренінгів. Кількість працівників із низьким рівнем 

прийняття себе суттєво зменшилася з 24% до 4%. 

У прийнятті інших також спостерігаються позитивні зміни: після 

тренінгів кількість працівників із високим рівнем зросла з 20% до 52%, тоді як 
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кількість працівників із низьким рівнем прийняття інших знизилася з 28% до 

12%. Це вказує на покращення стосунків між колегами та підвищення рівня 

взаємодії в команді. 

Щодо емоційного комфорту, кількість працівників із високим рівнем 

зросла з 20% до 48%, тоді як кількість осіб із низьким рівнем емоційного 

комфорту зменшилася з 24% до 12%. Це свідчить про те, що працівники почали 

краще контролювати свої емоції та стресові ситуації. 

У шкалах внутрішнього контролю та домінування також відбулися 

значні покращення. Після тренінгів кількість працівників із високим рівнем 

внутрішнього контролю зросла з 28% до 50%, а кількість осіб із високим рівнем 

домінування збільшилася з 24% до 46,7%. Це свідчить про підвищення 

лідерських якостей та здатності до самоконтролю. 

У контрольній групі, де тренінги не проводилися, значних змін у 

показниках не спостерігалося. Рівні адаптивності, емоційного комфорту, 

прийняття себе та інших залишилися практично без змін, що підтверджує 

ефективність тренінгів для експериментальної групи. 

Таким чином, тренінги мали позитивний вплив на розвиток соціально-

психологічної адаптації працівників експериментальної групи, що виявилося у 

підвищенні їхньої здатності адаптуватися до змін, покращенні емоційного 

стану та взаємодії в команді, а також у зростанні рівня самоконтролю та 

лідерства. 

Наступною застосованою методикою став тест «Емоційний інтелект» 

(Н. Холл).  

Таблиця 3.2.  

Результати Тесту «Емоційний інтелект» (Н. Холл) 

Рівні 

Експеримента

льна група 

(до) 

Експеримента

льна група 

(після) 

Контроль

на група 

(до) 

Контро

льна 

група 

(після) 

Рівні 

Емоційна 

усвідомленість 
Високий рівень 7 (28%) 16 (64%) 7 (28%) 7 (28%) 

 Середній 

рівень 
12 (48%) 8 (32%) 13 (52%) 12 (48%) 
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 Низький рівень 6 (24%) 1 (4%) 5 (20%) 6 (24%) 

Самоконтроль Високий рівень 6 (24%) 15 (60%) 5 (20%) 6 (24%) 

 Середній 

рівень 
13 (52%) 8 (32%) 13 (52%) 12 (48%) 

 Низький рівень 6 (24%) 2 (8%) 7 (28%) 7 (28%) 

Емпатія Високий рівень 5 (20%) 13 (52%) 5 (20%) 5 (20%) 

 Середній 

рівень 
13 (52%) 10 (40%) 14 (56%) 13 (52%) 

 Низький рівень 7 (28%) 2 (8%) 6 (24%) 7 (28%) 

Управління 

взаєминами 
Високий рівень 6 (24%) 14 (56%) 6 (24%) 7 (28%) 

 Середній 

рівень 
14 (56%) 9 (36%) 14 (56%) 12 (48%) 

 Низький рівень 5 (20%) 2 (8%) 5 (20%) 6 (24%) 

(складено автором) 

З таблиці видно, що після тренінгів кількість працівників 

експериментальної групи з високим рівнем емоційної усвідомленості зросла з 

28% до 64%, що свідчить про підвищення здатності працівників розпізнавати та 

усвідомлювати власні емоції. У контрольній групі змін не відбулося. 

У експериментальній групі високий рівень самоконтролю зріс з 24% до 

60%, що вказує на покращення здатності працівників контролювати свої 

емоційні реакції, особливо в стресових ситуаціях. У контрольній групі значних 

змін не спостерігалося. 

Високий рівень емпатії після тренінгів зріс з 20% до 52%, що означає 

підвищення здатності працівників розуміти емоції інших людей і співчувати 

колегам. У контрольній групі також не було суттєвих змін. 

Кількість працівників із високим рівнем цієї навички в 

експериментальній групі збільшилася з 24% до 56%. Це вказує на покращення 

здатності будувати ефективні взаємини, підтримувати здорову атмосферу в 

колективі та вирішувати конфлікти. У контрольній групі результати 

залишились майже незмінними. 

Результати свідчать про суттєве покращення емоційного інтелекту в 

експериментальній групі після тренінгів. Працівники демонструють кращу 

здатність усвідомлювати та контролювати свої емоції, співчувати колегам та 

будувати ефективні взаємини. У контрольній групі, де тренінги не 
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проводилися, значних змін не спостерігалося, що підкреслює важливість 

тренінгових програм для розвитку емоційного інтелекту. 

Наступною діагностичною методикою став «Тест на лідерський 

потенціал» (Тест TLP). Результативність за даним тестом була наступною: 

 

 

Рис. 3.3. Оцінка лідерського потенціалу за методикою TLP за ключовими 

показниками 

(складено автором) 

 

Діаграма ілюструє середні значення лідерського потенціалу в 

експериментальній та контрольній групах до і після проведення тренінгів за 

методикою TLP (Team Leadership Potential). Оцінювання охоплювало шість 

основних показників: 

- комунікативні навички — здатність ефективно взаємодіяти з 

командою. 

- мотивація команди — здатність мотивувати команду до досягнення 

цілей. 

- вміння приймати рішення — здатність ухвалювати ефективні та 

своєчасні рішення. 
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- вплив на інших — здатність впливати на дії та думки інших членів 

команди. 

- емоційний інтелект — здатність розуміти емоції інших та керувати 

своїми. 

- стратегічне мислення — здатність будувати довгострокові плани і 

стратегії. 

До тренінгів середні показники  в ЕГза всіма аспектами варіювалися між 

3.0 і 3.5 балами. Це свідчить про початковий середній рівень розвитку 

лідерського потенціалу. 

Після проведення тренінгів спостерігалося значне підвищення по всіх 

показниках. Наприклад, комунікативні навички зросли з 3.5 до 4.5 балів, що 

свідчить про покращення здатності учасників до взаємодії з командою. 

Стратегічне мислення зросло з 3.3 до 4.9 балів, демонструючи суттєвий 

розвиток здатності до планування та прогнозування. 

Це свідчить про ефективність тренінгів, які сприяли значному 

покращенню лідерських якостей, особливо у стратегічному мисленні та 

мотивації команди. 

У КГ до тренінгів показники були на рівні 3.2-3.5 балів, схожі на ті, що 

спостерігалися в експериментальній групі. Після тренінгів зміни в контрольній 

групі були мінімальними. Наприклад, комунікативні навички зросли з 3.4 до 3.6 

балів, що є незначним покращенням. Це вказує на те, що без проведення 

тренінгів розвиток лідерського потенціалу залишається на тому ж рівні або 

покращується дуже повільно. 

Загалом, діаграма демонструє, що тренінги мали суттєвий позитивний 

вплив на розвиток лідерських якостей в експериментальній групі, тоді як у 

контрольній групі зміни були мінімальні. 
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Рис. 3.4. Відсоткова зміна лідерського потенціалу за методикою TLP 

після тренінгів 

(складено автором) 

 

На цій діаграмі представлені відсоткові зміни лідерського потенціалу за 

методикою TLP для експериментальної та контрольної груп після проведення 

тренінгів. Відсоткові зміни розраховані на основі різниці між початковими та 

кінцевими оцінками кожного показника. 

Найбільший приріст спостерігався у  ЕГ у показнику мотивація команди, 

де рівень оцінки зріс на 57%. Це свідчить про значне покращення здатності 

учасників мотивувати інших після тренінгів. 

Стратегічне мислення також показало високий приріст (48%), що 

підтверджує суттєвий розвиток здатності до планування та мислення в 

перспективі. 

Комунікативні навички, вміння приймати рішення, вплив на інших та 

емоційний інтелект зросли в середньому на 30-40%, що також є вагомим 

показником ефективності тренінгів. 

Відсоткові зміни у контрольній групі були мінімальними і коливалися 

між 3% та 6%. Наприклад, комунікативні навички показали приріст лише на 

5%, а стратегічне мислення — на 6%. Це свідчить про те, що без впливу 
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тренінгових програм зміни в лідерських якостях є незначними і можуть бути 

пов'язані з природним розвитком або іншими зовнішніми факторами. 

Таким чином, діаграма показує, що тренінги мали помітний вплив на 

експериментальну групу, сприяючи значному покращенню їхнього лідерського 

потенціалу, тоді як у контрольній групі таких результатів не було досягнуто. 

 

3.5. Рекомендації для компанії  ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП» щодо 

впровадження програм розвитку soft skills 

 

На основі отриманих результатів дослідження та аналізу динаміки 

розвитку soft skills у працівників компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП», можна 

сформулювати низку детальних рекомендацій, спрямованих на покращення 

ефективності внутрішніх навчальних програм та підвищення загальної 

продуктивності співробітників. Впровадження цих рекомендацій дозволить 

компанії краще адаптувати свої стратегії навчання до потреб працівників і 

сприятиме сталому розвитку soft skills у всіх відділах компанії. 

1. Постійна інтеграція тренінгів з розвитку soft skills в робочі 

процеси: 

Одним із головних висновків дослідження є необхідність регулярного 

проведення тренінгів для розвитку soft skills серед працівників. Рекомендується 

зробити тренінгові програми постійною частиною навчального процесу в 

компанії, що дозволить систематично підвищувати рівень ключових навичок, 

таких як комунікація, управління емоціями, командна робота, лідерство та 

тайм-менеджмент. Важливо, щоб тренінги не обмежувалися одноразовими 

навчальними заходами, а проводилися на регулярній основі, наприклад, 

щорічно або навіть щоквартально. Це дозволить підтримувати високий рівень 

компетенцій серед працівників і сприятиме їх постійному розвитку. Також 

варто розглянути проведення коротких міні-тренінгів або воркшопів між 

основними навчальними сесіями для підтримки набутих навичок і закріплення 

матеріалу. 

2. Індивідуалізація навчальних програм: 
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Один із ключових аспектів ефективності тренінгових програм — це їхня 

адаптація до індивідуальних потреб працівників. Оскільки різні співробітники 

мають різний рівень розвитку soft skills, важливо розробляти індивідуальні 

навчальні плани, що враховують їхні сильні та слабкі сторони. Проведення 

попередньої діагностики дозволить виявити конкретні потреби кожного 

працівника, що, своєю чергою, сприятиме створенню персоналізованих 

програм розвитку. Наприклад, працівники, у яких відносно низький рівень 

комунікативних навичок, потребуватимуть більшої уваги до цього аспекту, тоді 

як співробітники з високим рівнем комунікації можуть потребувати 

поглиблення інших навичок, як-от лідерство чи управління часом. Таким 

чином, індивідуальний підхід не лише підвищить мотивацію працівників до 

навчання, але й сприятиме максимальній ефективності тренінгів. 

3. Формування менторських програм: 

Крім традиційних тренінгів, компанії варто розглянути можливість 

створення менторських програм, де досвідчені працівники з добре розвиненими 

soft skills могли б виступати в ролі наставників для своїх колег. Це дозволить не 

лише передати знання, але й створити у компанії культуру взаємопідтримки, 

що сприятиме кращій інтеграції нових співробітників і загальній згуртованості 

колективу. Менторство також може бути важливим інструментом для розвитку 

лідерських якостей, оскільки наставники вчаться вести за собою своїх 

підопічних, мотивувати їх і допомагати розвивати їхні навички. Така програма 

може стати довгостроковою стратегією для підтримки постійного професійного 

зростання співробітників. 

4. Підтримка розвитку лідерських навичок на всіх рівнях: 

Розвиток лідерських якостей має стати пріоритетом не лише для 

керівного складу компанії, а й для всіх рівнів співробітників. Навички лідерства 

є необхідними для кожного члена команди, оскільки вони допомагають 

ефективніше організовувати робочий процес, приймати рішення і впливати на 

результати роботи колективу. Рекомендується впроваджувати спеціальні 

програми, спрямовані на розвиток лідерського потенціалу серед працівників 
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усіх рівнів, починаючи з молодших фахівців і закінчуючи менеджерами 

середньої ланки. Важливо, щоб працівники мали можливість розвивати такі 

компетенції, як стратегічне мислення, управління командами, ефективне 

прийняття рішень та мотивування колег. 

5. Регулярна оцінка ефективності тренінгів: 

Щоб забезпечити постійне вдосконалення навчальних програм, необхідно 

регулярно проводити оцінку їхньої ефективності. Оцінювання має включати як 

кількісні, так і якісні методи. Наприклад, проводити повторні тестування після 

кожного тренінгу для виявлення змін у рівні soft skills, а також організовувати 

опитування та інтерв'ю з учасниками для отримання зворотного зв'язку. Це 

дозволить оперативно виявляти слабкі сторони програм та коригувати їх для 

підвищення ефективності. Збір якісних даних через самооцінки та фокус-групи 

допоможе зрозуміти, як тренінги впливають на робочі процеси та атмосферу в 

команді, що є важливим показником успішності навчання. 

6. Створення корпоративних заходів для практичного застосування 

soft skills: 

Теоретичні знання з розвитку soft skills мають підкріплюватися 

практикою. Для цього варто організовувати корпоративні заходи, що 

сприятимуть використанню набутих навичок у реальних робочих умовах. Це 

можуть бути різні командні проекти, бізнес-ігри, симуляції робочих ситуацій 

або крос-функціональні воркшопи. Такі заходи дозволять співробітникам 

випробувати свої навички у вирішенні конкретних проблем, взаємодії з 

колегами в різних робочих контекстах і виявленні найефективніших способів 

досягнення спільних цілей. Крім того, такі заходи допоможуть зміцнити 

командний дух і сприятимуть більш тісній співпраці між працівниками різних 

відділів. 

7. Систематичний зворотний зв'язок та підкріплення навичок: 

Систематичний зворотний зв'язок є важливим елементом підтримки 

розвитку soft skills. Керівники і тренери мають надавати конструктивний 

зворотний зв'язок після кожного тренінгу або робочої взаємодії. Це допоможе 
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працівникам краще зрозуміти, в яких аспектах вони досягли успіху, а над якими 

потрібно ще попрацювати. Така система зворотного зв'язку дозволяє 

співробітникам краще усвідомлювати свої сильні сторони, а також зони для 

вдосконалення. Крім того, регулярні бесіди між керівництвом і працівниками 

щодо результатів навчання дозволять підкріплювати мотивацію до подальшого 

розвитку та надаватимуть інструменти для практичного застосування набутих 

навичок. 

8. Заохочення ініціативи до самонавчання: 

Ще однією важливою рекомендацією є підтримка ініціативи 

співробітників до самостійного розвитку своїх soft skills. Компанія може 

створити систему заохочення для тих працівників, які проявляють ініціативу в 

самостійному навчанні через онлайн-курси, відвідування конференцій, участь у 

вебінарах або інших освітніх заходах. Такі заохочення можуть включати 

фінансові бонуси, підвищення в посаді або визнання досягнень під час 

корпоративних заходів. Це сприятиме розвитку культури навчання в компанії 

та мотивуватиме співробітників постійно вдосконалювати свої навички 

відповідно до сучасних вимог ринку, забезпечуючи всебічний розвиток 

співробітників та підвищення їх професійної ефективності. Ось основні 

рекомендації для впровадження: 

Ці рекомендації допоможуть компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП» 

сформувати комплексний підхід до розвитку soft skills у своїх співробітників. 

Впровадження таких стратегій дозволить не лише підвищити загальну 

ефективність роботи, але й сприятиме зміцненню корпоративної культури, 

побудові більш згуртованої команди та створенню сприятливих умов для 

подальшого розвитку співробітників та компанії в цілому. 

 

Висновки до Розділу 3 

 

У даному розділі було проведено експериментальне дослідження, 

спрямоване на розвиток м'яких навичок (soft skills) у працівників компанії 

ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП». За допомогою комплексної методики, яка включала 
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оцінку навичок до і після проведення тренінгових програм, вдалося виявити 

суттєві зміни в рівні розвитку таких важливих компетенцій, як комунікація, 

емоційний інтелект, робота в команді, управління часом та лідерство. 

Результати дослідження підтвердили, що спеціально розроблені 

тренінгові програми значно вплинули на підвищення рівня soft skills 

працівників експериментальної групи. Учасники тренінгів показали суттєве 

покращення в таких показниках, як ефективність комунікації, здатність до 

управління емоціями, лідерські якості та здатність до командної роботи. Це 

свідчить про те, що інтерактивні методи навчання, використані під час 

тренінгів, були успішними у підвищенні рівня ключових навичок. 

Водночас результати контрольної групи, яка не брала участі у 

тренінгових програмах, показали мінімальні зміни, що підтверджує важливість 

активного навчання для розвитку soft skills. Таким чином, можна зробити 

висновок, що програми розвитку м'яких навичок мають бути інтегрованими в 

навчальні процеси компаній для досягнення кращих результатів у командній 

роботі та загальній ефективності співробітників. 

Експеримент довів, що систематичне проведення тренінгів та подальша 

підтримка розвитку soft skills є ефективним інструментом для підвищення 

продуктивності і покращення атмосфери в колективі. Отримані результати є 

важливими для компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП» та можуть стати основою для 

впровадження постійних програм розвитку soft skills у майбутньому. 
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ВИСНОВКИ 

 

 

Отже, проведене дослідження дозволило досягти головної мети — 

провести комплексний аналіз впливу тренінгових програм на розвиток soft 

skills у працівників компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП» та оцінити їхню 

ефективність. Всі завдання, поставлені на початку роботи, були успішно 

виконані, що забезпечило отримання як теоретичних, так і практичних 

результатів, які мають важливе значення як для розвитку компанії, так і для 

загального покращення підходів до навчання працівників. 

Важливим етапом роботи стало вивчення та аналіз сучасних теоретичних 

підходів до розвитку soft skills. М'які навички, такі як комунікація, лідерство, 

емоційна стійкість, управління конфліктами та стресом, здатність до командної 

роботи — є основою для успішної взаємодії працівників як всередині компанії, 

так і за її межами. Роль soft skills у сучасних умовах ринку не можна 

недооцінювати, оскільки саме ці навички дозволяють працівникам не лише 

виконувати свої професійні обов'язки на високому рівні, але й забезпечувати 

ефективне вирішення проблем, покращувати загальну продуктивність та 

створювати здорову робочу атмосферу. 

Аналіз наукових джерел показав, що розвиток soft skills є критично 

важливим у будь-якій сфері діяльності, оскільки ці навички забезпечують 

високу ефективність комунікації, дозволяють уникати конфліктних ситуацій і 

сприяють налагодженню ефективної роботи у команді. Особливу увагу було 

приділено українським дослідженням у цій галузі, зокрема працям таких 

науковців, як І. В. Бех, який досліджує роль особистісного розвитку та 

морально-етичних аспектів у професійній діяльності, Л. С. Литвиненко та О. А. 

Сидоренко, які аналізують вплив соціально-психологічних факторів на 

розвиток soft skills. Ці дослідження підкреслюють важливість м'яких навичок не 

лише для успішної професійної діяльності, але й для загальної соціальної 

інтеграції та підвищення адаптивності працівників у мінливому середовищі. 
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Результати дослідження підтвердили теоретичні положення про те, що 

soft skills є важливими не лише в контексті особистого розвитку працівників, 

але й мають вагомий вплив на їхню професійну ефективність. Було виявлено, 

що тренінгові програми, спрямовані на розвиток м'яких навичок, значно 

підвищують рівень соціальної інтеграції працівників у колективі, сприяють 

підвищенню їхньої продуктивності, а також знижують рівень стресу та 

конфліктних ситуацій на робочому місці. Крім того, важливим є те, що 

розвиток таких навичок сприяє загальному покращенню робочої атмосфери, що 

безпосередньо впливає на рівень задоволеності працівників своєю роботою. 

Одним із ключових етапів дослідження стала початкова діагностика рівня 

розвитку soft skills у працівників компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП». За 

допомогою спеціальних психодіагностичних методик було проведено 

тестування працівників, що дозволило визначити вихідний рівень таких 

навичок, як комунікація, емоційний інтелект, здатність до роботи в команді та 

лідерські якості. Результати початкового тестування показали, що значна 

частина працівників потребує розвитку м'яких навичок, оскільки більшість із 

них перебувала на середньому рівні розвитку таких компетенцій. Це стало 

основою для розробки спеціалізованих тренінгових програм, що мали на меті 

покращити ці навички та підвищити загальну ефективність роботи команди. 

В експериментальній групі було проведено серію тренінгів, що 

охоплювали ключові аспекти розвитку soft skills. Особливий акцент було 

зроблено на розвитку комунікаційних навичок, лідерства та емоційної стійкості. 

Кожен із тренінгів був розроблений з урахуванням специфіки роботи компанії 

та індивідуальних потреб працівників, що дозволило забезпечити максимальну 

ефективність навчальних заходів. Тренінги включали інтерактивні методи 

навчання, такі як рольові ігри, симуляції робочих ситуацій, групові обговорення 

та кейс-стаді, що дозволило учасникам не лише отримати теоретичні знання, 

але й застосувати їх на практиці. 

Результати після проведення тренінгів показали значне підвищення рівня 

розвитку soft skills у працівників експериментальної групи. Зокрема, рівень 
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комунікативних навичок зріс на 30%, що свідчить про те, що тренінги мали 

суттєвий вплив на здатність працівників до ефективної взаємодії з колегами та 

клієнтами. Крім того, лідерські якості та здатність до роботи в команді також 

значно покращилися — зростання цих показників сягнуло 25%, що підтверджує 

успішність розроблених програм. Особливо важливим є покращення емоційної 

стійкості працівників, що дозволяє їм краще справлятися зі стресовими 

ситуаціями на роботі, що в свою чергу сприяє зниженню рівня конфліктів та 

підвищенню загальної задоволеності роботою. 

Порівняння результатів між експериментальною та контрольною групами 

показало, що у працівників, які не брали участі у тренінгах, рівень soft skills 

залишився майже незмінним. Це підтверджує важливість регулярного 

проведення навчальних заходів для підтримки та розвитку м'яких навичок у 

працівників. Працівники контрольної групи показали мінімальні зміни у 

розвитку таких навичок, як комунікація та емоційний інтелект, що свідчить про 

те, що без активного навчання рівень цих компетенцій залишається стабільним 

або навіть може погіршуватися з часом. 

Загальний аналіз результатів дослідження дозволив зробити висновок, що 

тренінгові програми, спрямовані на розвиток soft skills, мають значний вплив на 

загальну ефективність роботи працівників компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП». 

Учасники тренінгів не лише покращили свої м'які навички, але й стали більш 

впевненими у своїх силах, що сприяло їхньому професійному зростанню. 

Працівники почали краще взаємодіяти з колегами, виявляли більше ініціативи у 

вирішенні робочих завдань та демонстрували вищий рівень відповідальності за 

результати своєї роботи. 

Практичні результати дослідження можуть бути використані для 

вдосконалення програм розвитку soft skills у компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП». 

Було розроблено низку рекомендацій, що включають регулярне проведення 

тренінгів, моніторинг рівня розвитку soft skills та індивідуалізацію навчальних 

програм відповідно до потреб кожного працівника. Крім того, важливо 

впроваджувати системи оцінки ефективності проведених тренінгів, що 



97 

 

дозволить відстежувати прогрес працівників та вносити необхідні корективи в 

програми навчання. 

Таким чином, результати дослідження підтверджують важливість і 

ефективність розвитку soft skills для підвищення продуктивності праці та 

покращення робочої атмосфери в компанії ТОВ «ДЖИ ЕФ ЕС БП». 

Впровадження розроблених рекомендацій сприятиме не лише професійному 

зростанню працівників, але й підвищенню конкурентоспроможності компанії 

на ринку. Soft skills є важливим ресурсом для будь-якої організації, і їхній 

розвиток має стати ключовою частиною корпоративної стратегії. 
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ДОДАТКИ 

 

 

Додаток А 

Тренінг 1: «Ефективна комунікація в корпоративному середовищі» 

Тривалість: 4 години 

Мета: Розвиток навичок ефективної комунікації та покращення 

взаєморозуміння в команді. 

Цільова аудиторія: Всі працівники компанії. 

Структура тренінгу: 

Вступ (30 хвилин): 

Короткий огляд важливості комунікації на робочому місці. 

Представлення ключових елементів ефективної комунікації (вербальна та 

невербальна комунікація, активне слухання, ясність висловлювань). 

Практичне завдання: «Аналіз власних комунікаційних стилів» (45 

хвилин): 

Учасники отримують анкету для самооцінки свого комунікаційного 

стилю. Після заповнення анкети кожен учасник обговорює свої результати у 

парах. 

Учасники аналізують свої сильні сторони та сфери для покращення у 

комунікаціях. 

Вправа: «Передача інформації через бар'єри» (60 хвилин): 

Учасники тренінгу діляться на групи. Одна група отримує завдання та 

має передати його іншій групі, використовуючи обмежену кількість слів та 

невербальні сигнали. Завдання – побудувати конструкцію з кубиків або 

вирішити просте логічне завдання. 

Мета вправи – виявити бар’єри у спілкуванні, оцінити, як різні способи 

передачі інформації впливають на результат, і вивчити техніки подолання цих 

бар’єрів. 

Рольова гра: «Вирішення конфлікту» (60 хвилин): 
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Учасники отримують сценарії конфліктних ситуацій (наприклад, 

суперечка між колегами чи непорозуміння з клієнтом) та відтворюють їх у 

парах або групах. Після виконання рольових ігор учасники отримують 

зворотний зв'язок від тренера та колег. 

Мета – навчитися вести переговори та вирішувати конфлікти через 

ефективну комунікацію. 

Підведення підсумків (45 хвилин): 

Рефлексія на тему: «Які аспекти комунікації я покращив сьогодні?». 

Обговорення результатів тренінгу та зворотний зв'язок від учасників. 
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Додаток Б 

 

 

Тренінг 2: «Ефективна робота в команді» 

Тривалість: 4 години 

Мета: Розвиток командної взаємодії, вміння координувати роботу та 

співпрацювати для досягнення спільних цілей. 

Цільова аудиторія: Всі працівники компанії. 

Структура тренінгу: 

Вступ (30 хвилин): 

Огляд принципів командної роботи та її важливості для досягнення 

успіху в компанії. 

Огляд командних ролей за моделлю Белбіна: які існують ролі у команді, 

їх особливості та взаємодія. 

Вправа: «Командна конструкція» (45 хвилин): 

Учасники діляться на кілька команд і отримують матеріали для побудови 

конструкції (наприклад, вежа з паперу або LEGO-конструкція). Завдання – 

побудувати конструкцію за обмежений час, використовуючи командну 

координацію. 

Мета – навчитися розподіляти ролі в команді, розвинути здатність до 

швидкого прийняття рішень та координації зусиль. 

Вправа: «Лідерство у команді» (60 хвилин): 

Група обирає одного лідера, який має координувати роботу команди для 

вирішення складного завдання (наприклад, розробка стратегії для нової 

рекламної кампанії або планування логістичної операції). 

Мета – навчитися приймати лідерські рішення, розподіляти обов'язки між 

членами команди та контролювати виконання. 

Групова вправа: «Зворотний зв'язок у команді» (60 хвилин): 
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Учасники тренінгу обговорюють свої досягнення та труднощі під час 

виконання завдань. Кожен член команди дає зворотний зв'язок іншим 

учасникам щодо їхньої участі у процесі роботи. 

Мета – навчитися давати конструктивний зворотний зв'язок та 

отримувати його. 

Підведення підсумків (45 хвилин): 

Обговорення результатів тренінгу, що вдалося досягти у процесі 

командної роботи. Рефлексія: «Як я можу покращити свою командну роботу?». 
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Додаток В 

 

 

Тренінг 3: «Емоційний інтелект: управління емоціями на робочому 

місці» 

Тривалість: 3 години 

Мета: Розвиток емоційного інтелекту, вміння розуміти та керувати 

своїми емоціями, а також емоціями колег для підвищення ефективності робочої 

взаємодії. 

Цільова аудиторія: Всі працівники компанії. 

Структура тренінгу: 

Вступ (20 хвилин): 

Огляд емоційного інтелекту та його ролі у професійному та особистому 

житті. 

Представлення чотирьох основних складових емоційного інтелекту: 

самоусвідомлення, саморегуляція, соціальна обізнаність, управління 

взаєминами. 

Тест «Оцінка рівня емоційного інтелекту» (30 хвилин): 

Учасники проходять тест, що допомагає оцінити їхній рівень емоційного 

інтелекту. Обговорення результатів та визначення напрямків для покращення. 

Рольова гра: «Розпізнавання емоцій» (45 хвилин): 

Учасники у парах виконують завдання, пов'язані з аналізом емоційних 

реакцій у різних робочих ситуаціях. Один із учасників відтворює емоційну 

реакцію, а інший повинен її розпізнати та визначити найкращий спосіб 

взаємодії в цій ситуації. 

Мета – навчитися розуміти емоції інших людей та адаптувати свою 

поведінку. 

Вправа: «Управління стресом» (45 хвилин): 
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Учасники тренінгу виконують вправи з контролю стресу, такі як дихальні 

техніки, візуалізація та техніки релаксації. Потім вони обговорюють способи 

застосування цих технік на робочому місці. 

Мета – навчитися керувати своїми емоціями в умовах стресу, уникати 

емоційних вигорань. 

Підведення підсумків (30 хвилин): 

Рефлексія на тему: «Як емоційний інтелект може покращити мою 

роботу?». Підведення підсумків тренінгу, обговорення результатів. 
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Додаток Г 

 

 

Тренінг 4: «Управління часом та продуктивністю» 

Тривалість: 3 години 

Мета: Розвиток навичок ефективного управління часом, підвищення 

продуктивності працівників. 

Цільова аудиторія: Всі працівники компанії. 

Структура тренінгу: 

Вступ (20 хвилин): 

Короткий огляд важливості управління часом у робочому процесі та його 

вплив на продуктивність. 

Визначення основних принципів управління часом (пріоритизація, 

планування, делегування). 

Вправа: «Матриця Ейзенхауера» (45 хвилин): 

Учасникам надаються різні завдання та проблеми, які вони повинні 

розмістити у матриці Ейзенхауера для пріоритизації (термінові/важливі, не 

термінові/важливі, термінові/не важливі, не термінові/не важливі). 

Мета вправи – навчитися правильно оцінювати пріоритетність завдань і 

уникати прокрастинації та неефективного використання часу. 

Вправа: «Планування на тиждень» (45 хвилин): 

Учасники розробляють свій план на робочий тиждень, використовуючи 

методи розподілу часу. Вони мають визначити ключові завдання та розписати 

їх по днях, враховуючи свою щоденну продуктивність. 

Мета – навчитися планувати робочий час так, щоб ефективно виконувати 

завдання та уникати перевантаження. 

Рольова гра: «Вирішення проблем з часом» (45 хвилин): 

Учасникам дається сценарій, де вони стикаються з великою кількістю 

завдань та обмеженим часом для їх виконання. Учасники мають знайти 
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оптимальні рішення для управління часом, використовуючи техніки 

делегування, компромісів та підвищення продуктивності. 

Мета – навчитися швидко приймати рішення в умовах обмеженого часу 

та визначати, які завдання можна делегувати чи скоротити. 

Підведення підсумків (30 хвилин): 

Обговорення результатів тренінгу: що вдалося покращити у плануванні та 

управлінні часом. Учасники діляться своїм досвідом, рефлексують на тему «Які 

техніки я можу впровадити у свою щоденну роботу для підвищення 

продуктивності?». 
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Додаток Д 

 

 

Тренінг 5: «Лідерство і мотивація в корпоративному середовищі» 

Тривалість: 4 години  

Мета: Розвиток лідерських якостей, навичок мотивування колег та 

управління командами. 

Цільова аудиторія: Менеджери середньої та вищої ланки, керівники 

команд. 

Структура тренінгу: 

Вступ (30 хвилин): 

Огляд ключових якостей ефективного лідера: здатність до прийняття 

рішень, організація роботи команди, мотивація співробітників. 

Різниця між авторитарним та демократичним стилями керівництва: які 

підходи найбільш ефективні у різних ситуаціях. 

Практичне завдання: «Стилі лідерства» (45 хвилин): 

Учасники проходять тест для визначення свого стилю керівництва 

(авторитарний, демократичний, ліберальний). Після тесту відбувається 

обговорення результатів: як стиль керівництва впливає на роботу команди. 

Мета – допомогти учасникам зрозуміти свої лідерські якості та як вони 

можуть впливати на колег. 

Вправа: «Мотивація команди» (60 хвилин): 

Учасники тренінгу розігрують ситуації, де їм необхідно мотивувати свої 

команди для досягнення складних завдань. Вони працюють над розробкою 

мотиваційних стратегій, які включають фінансове та нефінансове заохочення, 

похвалу, розвиток можливостей для кар'єрного зростання. 

Мета – навчитися знаходити правильний підхід до мотивації 

співробітників і розуміти індивідуальні потреби кожного члена команди. 

Групова вправа: «Рішення кризових ситуацій» (60 хвилин): 
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Учасники у групах отримують кризову ситуацію, наприклад, значний збій 

у роботі команди, конфлікт між працівниками чи зрив важливого контракту. 

Завдання учасників – вирішити ситуацію як лідери та знайти компроміс, 

враховуючи інтереси всіх сторін. 

Мета – розвинути лідерські навички у складних ситуаціях та навчитися 

приймати стратегічні рішення. 

Підведення підсумків (45 хвилин): 

Обговорення ключових моментів тренінгу: які лідерські техніки були 

найбільш ефективними для кожного учасника. Рефлексія на тему «Як я можу 

покращити свої лідерські якості та мотивувати свою команду на досягнення 

нових висот?». 


