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ВСТУП
Aктуaльніcть теми.У постнеокласичному періоді розвитку науки, першу позицію займає потенціал людини, який є рушійною силою для розвитку компанії. Розкриття потенціалу працівників дасть можливість підприємству розвиватися та успішно функціонувати на сучасному ринку господарювання. Компанії, які беруть участь у конкурентній боротьбі, важливе значення надають інноваційному розвитку персоналу, де головну роль відіграє людський фактор. Відтак, особистісний потенціал сучасного працівника характеризується здібностями, які допомагають виконувати певні завдання та постійно розвивати свої знання, вміння та навички. 
Сучасні компанії є певними соціальними системами, в яких багато процесів залежать саме від працівників та рівня їх розвитку і кваліфікації. Тому, нині, більшість підприємств, які динамічно розвиваються, значну увагу приділяють підвищенню якості свого персоналу. Зростання зацікавленості до розвитку персоналу зі сторони роботодавця визначається їх потребою мати в своєму штаті працівників, рівень кваліфікації яких відповідає вимогам сучасної економіки –  економіки знань, інновацій, креативності. Розвиток персоналу є своєрідним двигуном економічного прогресу та розширення спектру професійних знань кадрів підприємства.
Cтупінь oпрaцювaнняпрoблeми. Питання інноваційного розвитку персоналу займає важливе місце в економічній науці, що викликало інтерес у багатьох вчених. Теоретичні та прикладні аспекти даної категорії досліджували вітчизняні та зарубіжні науковці, а саме: В. Данюк, О. Грішнова, В. Петюх, А. Колот, В. Савченко, О. Дяків, К. Альдерфер, В. Врум, Ф. Тейлор, Е. Мейо та інші. 
Результати дослідження, які представлені у працях видатних науковців, свідчать про важливість професійного розвитку персоналу для підвищення конкурентоспроможності підприємства на ринку господарювання та конкурентоспроможності працівників на ринку робочої сили.

Мeтoю кваліфікаційної роботи є дослідження інноваційних технологій професійного розвитку персоналу підприємства ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке управління експлуатації газового господарства.
Для досягнення окресленої мети необхідно вирішити наступні завдання:
· розглянути теоретичні аспекти дослідження професійного розвитку персоналу;
· провести моніторинг системи професійного розвитку персоналу на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке управління експлуатації газового господарства;
· проаналізувати мотиваційні фактори, що впливають на професійний розвиток персоналу досліджуваного підприємства;
· сформувати програму дії щодо впровадження інноваційних технологій розвитку персоналу ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке управління експлуатації газового господарства.
Oб’єктoм  дocліджeння кваліфікаційної рoбoти система професійного розвитку та навчання пeрcoнaлу у ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства.
       Предметомдослідження є теоретичні, науково-методичні та практичні аспекти забезпечення професійного розвитку персоналу 
Методи дослідження. У роботі використовувались такі методи дослідження: індукції та дедукції (для узагальнення теоретичних положень щодо інноваційного розвитку  персоналу підприємства); аналізу і синтезу (для дослідження рівня впровадження інновацій в систему розвитку персоналу);порівняльний аналіз (для оцінки діючої навчання та розвитку персоналу на досліджуваному підприємстві); факторний аналіз (для вивчення чинників, що зумовлюють ефективність (неефективність) розвитку персоналу на підприємстві); економіко-статистичні (для вивчення показників ефективності інноваційного розвитку персоналу на підприємстві); метод моделювання (для побудови інноваційної моделі розвитку персоналу на підприємстві).
Науковою новизною отриманих результатів є: теоретичні аспекти обґрунтування та практичне вирішення сукупності завдань, що  пов’язані із вдосконаленням й формуванням інноваційної системи оцінювання навчання та розвитку працівників на підприємстві.
Практичне значення результатів дослідження полягає в тому, що розроблені в роботі теоретичні положення та практичні рекомендації щодо впровадження інноваційних технологій професійного розвитку персоналу можуть бути використані на  ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства.
Апробація. За результатами дослідження опубліковано тези доповідей «Професійний розвиток персоналу як засіб досягнення стратегічних цілей підприємства» на IV Всеукраїнській науково-практичній конференції з міжнародною участю «Актуальні проблеми менеджменту та публічного управління умовах сучасних викликів» 4 травня 2023 року
тези доповідей «Управління талантами»  на  Всеукраїнській науково-практичній конференції з міжнародною участю «Актуальні проблеми менеджменту та публічного управління умовах війни та післявоєнної відбудови України» 31 травня 2022 року
Структура роботи. Випускна кваліфікаційна робота, зміст якої викладено на 64 сторінках, складається із вступу, трьох розділів, висновків, списку використаних джерел із 31 найменування, містить 12 таблиць і  15 рисунків, а також два  додатки.




Розділ 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ АСПЕКТИ ДОСЛІДЖЕННЯ ПРОФЕСІЙНОГО РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ
1.1 Професійний розвиток персоналу як засіб досягнення стратегічних цілей підприємства
Динамічний розвиток сучасної економіки України ставить нові вимоги до якісних компетенцій працівників підприємства. Нині, володіти лише кваліфікаційно-професійними навичками недостатньо для сучасної компанії, адже від персоналу очікують нових індикаторів поведінки, а саме:
· швидка реакція;
· адаптивність;
· мобільність;
· готовність відповідати за свої рішення та брати на себе додаткові обов’язки;
· прагнення до професійного розвитку та розвитку особистих якостей;
· розвиток інноваційного потенціалу;
· вміння працювати в команді та бути лояльним.
Правильне застосування знань, вмінь, досвіду та компетенцій дасть можливість компанії відповідно реагувати на зміни зовнішнього та внутрішнього середовища, а отже, запобігти можливим втратам та прагнути до стабільно ефективного функціонування підприємства. 
Сучасне управління діяльністю підприємств зумовлює потребу у науково-обґрунтованому прогнозуванні змін та стратегічного менеджменту, що необхідне для досягнення поставленої мети. Однією із важливих складових  системи менеджменту є управління персоналом, що спрямоване на використання трудового потенціалу з метою досягнення поставлених цілей компанії. Розвиток персоналу  виступає одним із основних елементів даної системи і являє собою процес навчання, розвитку та професійного росту працівника, що спрямоване на вирішення важливих стратегічних завдань підприємства для нарощування особистісної та організаційної ефективності. 

Багато науковців у своїх працях досліджували питання професійного розвитку персоналу. З практичної точки зору,  розвиток персоналу розглядається як систематично організований процес безперервного навчання персоналу з метою їх підготовки до виконання поставлених завдань, професійного просування, створення кадрового резерву та формування соціальної структури персоналу. Проте, єдиного трактування розвитку персоналу  немає, кожен із вчених-економістів  має своє бачення сутності даної категорії (таблиця 1.1).
Таблиця 1.1
Основні дефініції поняття розвитку персоналу
	Автор
	Визначення 

	О. Грішнова
	Розвиток персоналу – це передусім складний комплекс організаційних та економічних заходів щодо видів навчання персоналу, його перекваліфікації та перепідготовки

	Й. Хентце
	Розвиток персоналу – це  функція менеджменту, яка спрямована сприяти оволодінню необхідною кваліфікацією всіх членів трудового колективу задля виконання поточних та майбутніх професійних вимог

	Дж. Коул
	Розвиток персоналу – це процес навчання, який спрямований на вирішення майбутніх проблем, тому більшою мірою його відносять до кар'єрного зростання.

	Л. М. Шиманська-Діанич
	Розвиток персоналу – це процес соціалізації, самоствердження та підготовки працівників до виконання нових функцій, заняття нових посад, вирішення нових завдань, що своєю чергою дасть можливість організації мати всі умови для постійного забезпечення добре підготовленими працівниками відповідно до її цілей і стратегії розвитку


Примітка. Побудовано на основі [3; 24, с. 55; 26, с. 18].
Поняття розвитку персоналу включає в себе не лише навчання та підвищення кваліфікації працівників, а й наступні  елементи (рис. 1.1):

[image: ]Рис. 1.1 Складові елементи розвитку персоналу
Примітка. Побудовано автором самостійно на основі [25].
Результат розвитку персоналу – це зростання людського капіталу, тобто підвищення ефективності знань, навичок, досвіду та здібностей працівника. 
Сформована стратегія розвитку компанії визначає цілі та основні напрямки стратегії розвитку персоналу та включає в себе наступні складові: 
· розробка стратегії розвитку інноваційного  підприємства;
· стратегічне планування;
· формування стратегії розвитку персоналу;
· визначення потреби в персоналі відповідно до кількості та професії  у майбутньому для досягнення поставлених цілей; 
· планування моделі робочого місця – визначення конкретних знань, вмінь, які закріплені за певною посадою;
· оцінка персоналу за кількісними та якісними показниками;
· планування кар’єри;
· пошук кадрів;
· навчання;
· оцінка результатів. 
На сучасних підприємствах персонал займає центральну позицію в концепції управління, де розкриття потенціалу працівників та розвиток їх компетентності можна ефективно використати для розвитку компанії загалом. Успішна діяльність інноваційних підприємств перш за все, обумовлена створенням ефективної системи управління персоналом, яка базується на стратегії раціонального використання та розвитку людських ресурсів. Людський капітал, нині, розглядається як вагомий фактор функціонування компанії, її гнучкості, конкурентоспроможності та адаптивності до змін навколишнього середовища. 
Основні переваги, які отримає як підприємство, так і працівник, усвідомлюючи важливість розвитку персоналу, представлені нами у таблиці 1.2.  Усвідомлення роботодавцями компаній важливості розвитку персоналу дасть можливість досягати високих економічних результатів, адже саме кваліфікований персонал є рушійною силою для успішної діяльності сучасних підприємств.
На думку науковців успішність розвитку персоналу залежить від таких основних факторів (рис.1.2).
Таблиця 1.2
Основні переваги системи розвитку персоналу
	Переваги

	Для підприємства
	Для працівників

	Адаптивність персоналу до завдань різної складності;

	Конкурентоспроможність на ринку праці;


	Формування кадрового резерву;
	Формування належної мотивації та задоволеності від роботи;


	Суттєве покращення якості товарів та послуг;
	Отримання нових знань, вмінь, навичок через інноваційні технології навчання;

	Збільшення кількості задоволених клієнтів;
	Підтримка збоку керівництва та співробітників;

	Миттєва реакція компетентного персоналу на зміни навколишнього середовища та потреб споживача
	


Примітка. Побудовано автором на основі [24, с. 57].
Рис. 1.2 Фактори успішності розвитку персоналу
Примітка. Побудовано автором на основі [24, с. 57].
Важливим у системі розвитку персоналу є те, наскільки ефективно персонал буде удосконалювати свої знання та розвивати компетенції, а також  вміло застосовувати їх на практиці, адже від цього залежатиме відповідність отриманих знань людини до її можливостей [25]. Відтак, слід врахувати особливості поведінки працівника, його взаємини у колективі, неформальні та міжособистісні зв’язки, що у сукупності із знаннями та можливостями персоналу  визначають успіх та ефективність розвитку трудових ресурсів для компанії. 

1.2 Основні тенденції та складові професійного розвитку персоналу на інноваційних підприємствах
Інноваційні зміни інтеграційних процесів у світі, ставлять нові вимоги до системи розвитку персоналу. З метою забезпечення продуктивності роботи персоналу доцільним є використання сучасних методів та форм розвитку персоналу, які є необхідними для навчання працівників, набуття ними нових компетенцій, що є важливим в умовах нової економіки. 
Успішна діяльність компанії не можлива без належного людського ресурсу, адже все залежить від працівників, їх кваліфікації, здібностей та бажання працювати. Ефективність функціонування сучасних компаній визначається рівнем розвитку її персоналу. В умовах швидкого старіння знань, вмінь, навичок, можливість організації безперервно покращувати кваліфікацію своїх працівників є одним із найважливіших факторів, що забезпечують її конкурентоспроможність на ринку, покращення та  зростання обсягів виробництва чи надання послуг. 
Воробей О.Ю. зазначає, що «професійний розвиток персоналу – це цілеспрямований та систематичний вплив на співробітників за допомогою професійного навчання впродовж їхньої трудової діяльності на підприємстві з метою досягнення високої ефективності виробництва чи наданих послуг, підвищення конкурентоспроможності персоналу на ринку праці, забезпечення виконання працівниками нових більш складніших завдань на основі максимально можливого використання їх здібностей та потенційних можливостей»[6].  
Важливим аспектом при становленні професійного розвитку людини є визначення потреби у підготовці персоналу, тобто встановлення відповідності між необхідними знаннями, вміннями та навичками, якими повинен володіти персонал компанії для виконання важливих стратегічних завдань та тими знаннями, навичками, якими володіють кадрові ресурси на теперішній час. Потреба у професійному розвитку персоналу відбувається на усіх рівнях управління компанії: підприємства, структурного підрозділу та власне працівника.
Метою професійного розвитку персоналу на інноваційних підприємствах  є забезпечення компанії людськими ресурсами, що наділені якісними характеристиками, які відповідають стратегії компанії та її цілям. Завданнями розвитку персоналу є наступні:
· підтримка працівників, які готові навчатися та розвиватися;
· розповсюдження знань та набутого досвіду як системи постійного навчання персоналу;
· виявлення можливостей персоналу;
· зміцнення командного духу;
· створення кадрового резерву керівників;
· формування системи кваліфікаційно-службового просування та розвитку персоналу[6]. 
Управління системою розвитку персоналу дає змогу ефективно та раціонально використовувати трудовий потенціал особистості, підвищувати її особистісну та професійну мобільність, а також підвищувати рівень конкурентоспроможності персоналу та рівень їх  інтелекту. Наслідком даної роботи є формування сприятливого соціально-психологічного клімату у колективі, вмотивованість працівників та зниження рівня плинності кадрів. 
Аналіз наукової літератури дає змогу визначити основні складові професійного розвитку персоналу (рис.1.3).
[image: ]Інвестиції у розвиток людського капіталу є найефективнішими та потребують значних фінансових ресурсів, але це дає змогу підприємству збільшити чисельність працівників, які будуть якісніше працювати, що, своєю чергою, призведе до зростання прибутку компанії та підвищить продуктивність праці персоналу. 
Рис. 1.3 Основні складові професійного розвитку персоналу
Примітка. Побудовано автором на основі [2].
На сучасних підприємствах використовують різноманітні форми та методи розвитку професійних компетенцій, серед яких основними є (рис. 1.4).
Навчання на робочому місці включає в себе:
· копіювання – працівник навчається, копіює дії спеціаліста, який закріплений за ним;
· наставництво –  працівнику призначається наставник, який допомагає, консультує, дає підказки у процесі роботи;
· інструктаж;
· делегування;
· ротація;
· метод ускладнюючих завдань  полягає у постійному збільшенні обсягу виконуваної роботи та рівня складності завдань [6].
Рис. 1.4 Основні форми професійного розвитку персоналу
Примітка. Побудовано автором на основі [6].
До навчання за межами робочого місця відносять:
· ділові ігри;
· практичні навчальні ситуації;
· моделювання різних практичних ситуацій;
· тренінг сенситивності;
· лекції;
· самостійне навчання;
· рольові ігри[6].
Вибір методів та форм навчання залежить від специфіки діяльності організації та її фінансового стану. Нині, важливим є аналіз та моніторинг професійного розвитку персоналу інноваційних підприємств, адже багато із них використовують сучасні методи у процесі розвитку персоналу. Серед яких можна виділити (рис. 1.5): 
· концепція «гнучкого працівника» або безперервна освіта: працівник компанії на протязі тижня повинен витрачати чотири години робочого та особистого часу на своє навчання;
· внутрішні навчання в середині компанії, що проводяться внутрішніми тренерами або спеціалістами по навчанню чи топ-менеджерами;
· вечірні курси – навчання персоналу після завершення робочого дня і без відриву від робочого процесу;
· перепідготовка персоналу за укладеним договором із навчальним закладом, тобто працівник навчається в університеті чи коледжі за рахунок компанії;
· e-learning – це електронна система навчання;
· коучинг – це метод навчання, який допомагає працівнику повністю розкрити свій потенціал;
· внутрішні навчання обміну досвідом[21].
Дані форми навчання сприяють ефективній підготовці та підвищують конкурентоспроможність людських ресурсів компанії. Доцільність формування підходів щодо професійного розвитку визначаються методами розвитку персоналу, які поділяються на дві групи: методи професійного розвитку персоналу компанії та методи професійного розвитку потенціалу окремого працівника.


Рис. 1. 5 Сучасні методи розвитку персоналу на інноваційних підприємствах
Примітка. Побудовано автором на основі [6; 21].
1. Методи формування та розвитку трудового потенціалу компанії: 
· методи організаційного розвитку, оптимізації організаційної структури управління, формування штатного розпису; 
· методи покращення корпоративного управління; 
· методи конфліктного менеджера, які допомагають налагодити міжособистісні комунікації та забезпечують сприятливий соціально-психологічний клімат у колективі; 
· робота в групах. 
2. Методи розвитку потенціалу індивідуального працівника: 
· методи підготовки й перепідготовки робітників, спеціалістів, керівників; 
· методи підвищення кваліфікації за межами компанії; 
· корпоративні тренінги; 
· конференції, виставки, колективні дискусії; 
· індивідуальні менеджмент-тренінги (вирішення разом з компетентними тренерами конкретних виробничих завдань); 
· модернізація, або методи вирішення важливих питань формі  дискусії без права вето у тренера, який проводить навчання.
· сукупність  методів, що сприяють розвитку творчого потенціалу працівника.  [21]. 
Персонал підприємства постійно розвивається допоки працює в ньому та використовує різноманітні ресурси для подальшого професійного росту, включаючи адаптацію, наставництво, навчальні тренінги, курси.  Розвиток персоналу на інноваційних підприємствах стає перспективнішим з кожним днем, що залежить від компетентного та розумного керівника. Тому, що саме він підтримує працівників, стимулює їх до навчання, належно мотивує та допомагає краще розкрити та реалізувати їх можливості. Персонал, котрий спрямовує усі зусилля на досягнення стратегічних цілей підприємства та який повністю застосовує свої професійні здібності на користь компанії, має усі можливості для кар’єрного росту. 


Висновки до першого розділу
Проаналізувавши теоретико-методологічні аспекти дослідження професійного розвитку персоналу, можна зробити наступні висновки:
1.Нині, в новітніх умовах розвитку економіки, сучасні компанії все більше займаються не лише підбором персоналу, але й значну роль приділяють його розвитку. Розвиток персоналу розглядається як особливий вид інвестиції у працівника та в компанію загалом.  В умовах нової економіки знань формується інший тип працівника, котрий повинен володіти не лише професійними компетенціями, а й бути ерудованим, здатним до креативного мислення, подавати ідеї, творчо підходити до виконання поставлених завдань, володіти навичками самоменеджменту та бути мобільним. 
2. Розвиток персоналу – це комплексне поняття, яке пов’язане із стратегією, управлінням кар’єрного просування, професійним зростанням та навчанням людських ресурсів компанії. Основним завданням розвитку персоналу є забезпечення останньої кваліфікованими та компетентними кадрами. Стратегія розвитку персоналу повинна бути розроблена відповідно до стратегічних цілей, що дасть змогу досягнути високих показників діяльності. 
3. Професійний розвиток сучасних компаній неможливий без розвитку кадрового потенціалу. Тому, варто безперервно розвивати потенціал працівників, які будуть відповідати новаціям на підприємстві. Система професійного розвитку персоналу включає заходи, які дають змогу повністю розкрити трудовий потенціал персоналу, що приносить корисний ефект у діяльність компанії. 
4. Професійний розвиток персоналу виступає одним із найважливіших чинників ефективної діяльності будь-якої інноваційної компанії, тому що сприяє взаємозв’язку цілей останньої та цілей працівника. Основними складовими системи професійного розвитку є: первинна професійна підготовка, адаптація персоналу, оцінка та атестація, планування кар’єри, підготовка та перепідготовка персоналу, формування кадрового резерву та службово-професійне просування керівників.
5. Безпосередній процес професійного розвитку персоналу представлений сукупністю заходів (освітніх, інформаційних, мотиваційних), що сприяють формуванню та розвитку професійних компетенцій та належної мотивації. В умовах динамічності внутрішнього та зовнішнього ринкового середовища, процес професійного розвиток персоналу повинен бути безперервним та залучати усіх членів компанії, а також мати превентивну дію та формувати у працівників прагнення до саморозвитку та самовдосконалення.



















РОЗДІЛ 2. МОНІТОРИНГ ПРОФЕСІЙНОГО РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ ПРАТ «ТЕРНОПІЛЬГАЗ» БУЧАЦЬКОГО УПРАВЛІННЯ ЕКСПЛУАТАЦІЇ ГАЗОВОГО ГОСПОДАРСТВА
2.1 Модель оцінки професійного розвитку персоналу ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства
ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства було створене у 1948 році. Досліджуване нами підприємство забезпечує одну з важливих функцій для населення – безперебійне та безаварійне газопостачання до споживачів. Основним видом діяльності товариства є розподіл природного газу. Діяльність з розподілу природного газу здійснюється на підставі ліцензії, виданої Національною комісією з державного регулювання у сферах енергетики та комунальних послуг (постанова №815 від 19 червня 2017 року) [22].
Основними  стратегічними цілями підприємства ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства є: 
- отримання доходу  від усіх видів діяльності, що передбачена законодавчими актами України та спрямована на задоволення соціально-економічних інтересів акціонерів та персоналу підприємства;
- безперебійне функціонування системи газопостачання та забезпечення споживачів природним газом; 
- реалізація завдань з експлуатації газорозподільних мереж; 
- розвиток галузевого комплексу, збереження поточних та формування нових виробничих і технологічних зв’язків;
 - проєктування, будівництво, ремонт газових мереж, у т.ч за замовленням населення.
ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке УЕГГ функціонує відповідно до чітко побудованої місії, завдань та ефективної системи мотивації персоналу. Вищим органом правління на підприємстві є Голова правління, та його заступники. Саме вони формують цілі товариства, організаційну структуру та розподіляють стратегічні ресурси (додаток А). 
Закріплені функції за керівниками та їх підлеглими на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке УЕГГ представлені у таблиці 2.1.
Таблиця 2.1
Основні функції керівників та підлеглих їм працівників відповідно до структурних підрозділів на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства
	Посади працівників
	Чисельність працівників
	Функції (види діяльності працівників)

	Відділ кадрів

	Начальник відділу
	1
	Реалізація кадрової політики, яка передбачає
забезпечення підприємства висококваліфікованими  працівниками різних професій, планування кадрового забезпечення та руху персоналу, організація
підбору, розміщення і розвиток  кадрів

	Інженери відділу
	4
	Облік, оцінка, атестація, підготовка, перепідготовка, навчання особового складу працівників товариства

	Планово-економічний відділ

	Начальник відділу
	1
	Планування економічного розвитку газового
господарства області, встановлення
економічно-обґрунтованих цін на реалізацію
скрапленого газу та інших видів діяльності,
організація форм праці і нормування, розробка програм соціально-економічного розвитку підприємства


	Працівники відділу
	4
	Формування методологічно-економічної політики товариства, контроль виконання поставлених завдань структурними підрозділами, надання їм методологічної допомоги, опрацювання статистичної і бухгалтерської звітності

	Бухгалтерія



Продовження таблиці  2.1
	Начальник підрозділу
	1
	Координація і контроль усього відділу та
бухгалтерів області, навчання молодих спеціалістів.

	Спеціалісти підрозділу
	25

	Забезпечення своєчасного та якісного оформлення первинних документів, передача їх у встановлені терміни, формування повної та достовірної інформації про підприємство, його майновий стан, ведення бухгалтерського та податкового обліку,
організація та виконання робіт із нарахування заробітної плати, внесків і зборів до фондів та інших утримань із зарплати всім працівникам газових
господарств області.

	Виробничо-технічний відділ

	Начальник відділу
	1
	Організація та контроль експлуатаційної діяльності газових господарств Тернопільської області,
забезпечення безпеки експлуатації систем
газопостачання відповідно до затверджених норм і правил

	Інженери відділу
	12
	Контроль введення експлуатаційно-технічної
документації відповідно до затверджених норм, складання планів інвестиційної програми, контроль його виконання, проведення оглядів конкурсів
професійної майстерності в газових господарствах області, пропаганда серед населення з безпечного користування газом у побуті.

	                                 Управління з обліку і розподілу природного газу

	Начальник управління
	1
	Забезпечення дотримання дисципліни
газопостачання, достовірного обліку газу,
зменшення його втрат та своєчасного розрахунку за послуги розподілу газу



Продовження таблиці 2.1
	Відділ договорів та
балансу природного
газу
Відділ обліку газу та
роботи з населенням
Відділ фінансів і
розрахунків за
природний газ
Диспетчерсько-інформаційний відділ
Відділ по метрології
	1


4

5


7

6
	Виконання поставлених завдань, усвідомлення відповідальності за безперебійне газопостачання
усіх споживачів області, планування перспективи економного та раціонального використання природного газу, вдосконалення його обліку і
покращення обслуговування споживачів.

	                                  Управління з економічної безпеки

	Начальник управління
	1
	Забезпечення організації заходів щодо збереження захисту передових ідей, нових технологій, підприємницької, господарсько-управлінської інформації, запобігання витоку відомостей, що складають комерційну таємницю.

	Фахівці управління
	8
	Все стороннє вивчення наукової та виробничої, зовнішньоекономічної, підприємницької та інших видів діяльності підприємства з метою своєчасного виявлення, закриття можливих каналів витоку конфіденційної інформації, збору та аналізу даних про інтереси та
поінформованість іноземних компаній, конкурентів про комерційну діяльність підприємства.


Примітка. Побудовано автором самостійно на основі [22] 
Інструментом реалізації професійного розвитку персоналу підприємства є кадрова служба. Основними завданнями відділу кадрів є: 
Головним завданням відділу є: 
· розроблення стратегії управління персоналом; 
· інтеграція процесів управління персоналом із загальної стратегією розвитку Товариства. 
· здійснення аналітичної та організаційної роботи з управління персоналом. 
· задоволення потреби Товариства у кваліфікованих кадрах та ефективне їх використання. 
· розроблення програм розвитку персоналу та забезпечення безперервного навчання працівників. 
Загальна чисельність працівників ПрАТ «Тернопільгаз», Бучацьке УЕГГ у 2022 році  року  складає 82 особи, що на 7 осіб більше, ніж у 2021 році – 75 осіб. Розглянемо кількісний та якісний склад персоналу на досліджуваному нами підприємстві. 

Таблиця 2.2
Якісний і кількісний склад персоналу ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке УЕГГ
	Показники
	Кількість персоналу

	Загальна чисельність персоналу, осіб в тому числі:
	82

	Інженерно – технічний
	19

	Робітничий
	63

	За віком

	від 20 до 30 р.
	2

	від 30 до 40 р.
	13

	від 40 до 50
	18

	від 50 до 60 
	22

	від 60 і більше
	27


Примітка. Побудовано на основі статистичної звітності ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке УЕГГ[22]
Отже, в цілому на підприємстві працюють особи переважно у віці від 40 до 60 років, зокрема найбільше працівників похилого віку. Відтак, вони вже є недостатньо продуктивними, не прагнуть до розвитку та навчання. Тому варто подумати про їх скорочення, адже персонал – це рушійна сила підприємства, що прагне до саморозвитку та нарощення нових знань, вмінь та навичок. 
Розглянемо структуру персоналу досліджуваного нами підприємства за статтю, стажем роботи та освітою (рис. 2.1, 2.2).

Рис. 2.1 Статева структура персоналу ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства
Примітка. Побудовано автором самостійно на основі[22]
Як бачимо із діаграми, на підприємстві переважають працівники чоловічої статі  – 62 особи.

Рис. 2.2 Структура персоналу ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства за стажем роботи
Примітка. Побудовано автором самостійно на основі [22]
Найбільший стаж мають працівники, які працюють понад 30 років на підприємстві і складають 33 % від загальної кількості персоналу – 27 осіб. 
Не менш важливою є структура персоналу підприємства за освітою, що дає змогу раціонально планувати розвиток персоналу та формувати індивідуальні плани розвитку працівників (табл. 2.3). 
Таблиця 2.3
Структура персоналу ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства за освітою
	За освітою:

	вища 
	18

	базова вища
	17

	професійно - технічна
	29

	середня
	18


Примітка. Побудовано автором самостійно на основі [22]
Метою професійного розвитку персоналу ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства є створення результативної системи професійної підготовки персоналу, що забезпечить підвищенню професійного рівня та нарощування компетенцій працівників, відповідно до вимог підприємства,  через систему безперервної  освіти.
До складових системи професійного розвитку на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства належать (рис. 2.3).
Співпраця підприємства із середніми спеціальними та вищими технічними навчальними закладами дає можливість постійно (щорічного) навчати працівників. Персонал ПрАТ «Тернопільгаз»  проходить навчання та здобуває вищу кваліфікацію у газовій сфері у  Борщівському агротехнічну коледжі, Львівському державному техніко-економічному коледжі Національного університету «Львівська політехніка», Київському національному університеті будівництва та архітектури (філія при ЛДТЕК НУ «Львівська політехніка») [22].



Рис. 2. 3 Складові системи професійного розвитку персоналу на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства
Примітка. Побудовано автором самостійно на основі [22]
Інженерно-технічні працівники проходять курси підвищення кваліфікації при Львівському техніко-економічному коледжі Національного університету «Львівська політехніка», де удосконалюють свої знання та отримують нові компетенції, які потім мають змогу  застосовувати на практиці. 
Важлива роль на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства належить підготовці працівників безпосередньо на робочому місці. Тобто проводяться спеціальні навчання для працівників робітничих професій, зайнятих на роботах підвищеної небезпеки при обслуговуванням газових мереж та інших видах робіт, навчання інженерно-технічних працівників підприємства з питань охорони праці, електробезпеки, з пожежної безпеки.
На досліджуваному нами підприємстві працівники проходять навчання відповідно до індивідуального плану розвитку, який складається один раз на рік та узгоджується з керівником (табл. 2.4). Індивідуальний план розвитку це перелік заходів, які спрямовані на безперервне професійне зростання.

Таблиця 2.4
Індивідуальний план розвитку менеджера з персоналу ПрАТ «Тернопільгаз»Бучацького управління експлуатації газового господарства
	П.І.Б.  Черевко Анатолій Петрович

	Посада: менеджер управління персоналом

	Посада: Керівник:КАРАВАНСЬКИЙ ОЛЕГ ІВАНОВИЧ
	Узгоджено: ________________
                                  підпис


Пріоритети розвитку
	Рекомендації керівника (за результатами роботи)
	Інші якості, професійні навички,які потребують розвитку з Вашої точки зору

	· Тайм менеджмент;
· Навики інформаційної безпеки в частині використання персональних даних(вдосконалення цифрових компетенцій).
	· Навики ведення переговорів.
· Стресостійкість ( навики вирішення конфліктів). 

	Цілі розвитку на цей рік: - виробити до кінця року ефективний Тайм менеджмент;
· навчитись правильно розподіляти основний і додатковий час працівників.
Рішення поставлених завдань: - навчитись вибудовувати конструктивні взаємовідносини в колективі.
Інші цілі розвитку: - вдосконалити ораторське мистецтво;
· підвищити організаторські здібності.



	Стратегія розвитку
	Конкретні дії
	Контрольний термін
	Відмітка про виконання

	Розвиток на робочому місці
	Провести моніторинг з метою дослідження інтересів стимулювання працівників.
Написати міні-портрети своїх колег, з якими доводиться часто взаємодіяти(особливості характеру, критерії успішності, задоволеність умовами праці).
	09.05.2022


10.08.2022
	



Продовження таблиці 2.4
	Спеціальні завдання
	Очолювати проєкти які започатковує керівник підприємства; правильно делегувати повноваження
	До кінця грудня і далі до кінця січня наступного року.
	

	Навчання на досвіді інших
	Здобути практику лідерства на досвіді менеджерів інших районних управлінь
	01.01.2023 і далі до завершення року.
	

	Пошук зворотного зв’язку
	Вибрати працівника, який би зумів регулярно давати зворотній зв'язок про те, наскільки успішно проходить моя взаємодія з підлеглими.
	Два рази на місяць
	

	Самонавчання
	· Міту Стороні «Стресостійкість , прості поради як жити в сучасному світі».
· СунівГунта «Цифрова стратегія».
· Холод О.М. «Комунікаційні технології».
· Кобілін О.М. «Система обробки економічної інформації».
· СтюарДаймон « Успішні переговори, як отримати більше».
	2022-2023
	

	Тренінги і семінари
	· Тренінг « Роль стресу в житті і діяльності менеджера» 
· Тренінг « Управління часом».
	До кінця 2022 року.
	


Примітка. Розроблено автором за даними ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького УЕГГ [22]
Відповідно до індивідуального плану розвитку, працівник повинен пройти усі навчання, що дасть йому змогу отримати нові знання, компетенції та підвищити кваліфікацію.
На ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства використовується компетентнісний підхід до професійного розвитку. Даний підхід допомагає удосконалювати компетенції працівника у процесі його навчання[11]. Основними компетенціями менеджера з персоналу на досліджуваному нами підприємстві є:
· психологічні;
· когнітивні; 
· особистісні;
· професійні; 
· лідерські;
· психологічні;
· комунікативні. 
Таблиця 2.5
[image: ]Компетенції менеджера з персоналу ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства та їх характеристика 
Примітка. Побудовано автором самостійно на основі [11].
Відповідно до пройдених навчань зазначених в індивідуальному плані розвитку менеджера з персоналу, ним були набуті нові компетенції: вміння залучати, розвивати, мотивувати перспективних працівників, створювати сприятливу атмосферу  колективі, бути лідером та вести за собою команду.  Новими компетенціями, які здобув менеджер з персоналу досліджуваного нами підприємства у процесі навчання, є наступні (рис.2.4)): 
Рис. 2.4 Нові компетенції менеджера з персоналу ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства
Примітка. Розроблено автором самостійно.
Функціонування та розвиток підприємства неможливі без наявності висококваліфікованих кадрів. Тому, основним завданням кадрової служби є раціональне планування постійного підвищення кваліфікації персоналу, формування плану навчання та визначення ефективності від навчальних програм. 

2.2.  Основні напрями та резерви зростання ефективності професійного розвитку персоналу на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке управління експлуатації газового господарства
Нині, без кваліфікованого персоналу практично не можливо досягнути ефективних результатів діяльності підприємства. Адже саме кадри виконують різноманітну роботу, створюють нові проєкти, ідеї та забезпечують кінцевий прибуток підприємства. На досліджуваному нами підприємстві управлінські процеси вимагають кваліфікованої праці, оскільки пов’язані із використанням складних механізмів, автоматизованих ліній, комп’ютерної техніки. Відтак, це зумовлює потребу у підвищенні кваліфікації працівників, що дасть змогу вирішувати технологічні, фінансово-економічні, кадрові та інші питання для ефективної роботи підприємства.
Професійний розвиток персоналу на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке управління експлуатації газового господарства проводиться у різноманітних формах (рис. 2. 5).

Рис. 2. 5 Форми підвищення кваліфікації персоналу на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке управління експлуатації газового господарства
Примітка. Побудовано автором самостійно на основі [22].
Працівники досліджуваного нами підприємства проходять наступні види навчання: 
· внутрішнє навчання;
· адаптаційне навчання;
· зовнішнє навчання;
· групове навчання;
· сертифікація.
Розглянемо детальніше динаміку проходження навчальних програм працівниками підприємство протягом 2021-2022 рр.(табл. 2.6).
Таблиця 2.6
Професійне навчання персоналуПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке управління експлуатації газового господарства (2021-2022 рр.) 
	Тип професійного навчання
	Пройшли навчання, осіб

	
	Адмінперсонал, осіб

	Робітничий персонал, осіб

	
	2021
	2022
	2021

	2022

	Внутрішні навчання
	4
	3
	10
	5

	Зовнішні навчання
	3
	2
	4
	1

	Групове навчання
	5
	0
	3
	0

	Сертифікація
	4
	0
	1
	0

	Адаптаційне навчання
	3
	2
	2
	5


Примітка. Побудовано автором самостійно на основі [22]
Згідно даних таблиці 2.6, можна стверджувати, що персонал щороку проходить навчальні програми та удосконалює свої компетенції. У 2022 році, зменшилась кількість працівників, що проходили навчання, що зумовлено вторгненням держави-агресора і відповідно усі процеси по зовнішньому навчанню були призупинені. Для того, щоб оцінити ефективність від пройденого навчання, потрібно мати інформацію про кількість осіб, які навчалися, завершили навчання та були підвищені по посаді або переведені у інший територіальний підрозділ підприємства (табл. 2.7).
Таблиця 2.7
Динаміка успішності навчання персоналу ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке управління експлуатації газового господарства(2021-2022рр.)
	Категорії персоналу
	Кількість працівників, які проходили навчання, осіб
	Кількість працівників, що не завершили навчання, осіб
	Кількість працівників, які були підвищені по посаді та переведені в інший територіальний підрозділ, осіб

	
	2021
	2022

	2021
	2022
	2021
	2022

	Адмінперсонал
	19
	7

	-
	2
	4
	2

	Робітничий персонал
	20
	11
	-
	3
	5
	3


Примітка. Побудовано автором самостійно на основі[22]
Для оцінки ефективності професійного розвитку персоналу підприємства можемо використати наступні коефіцієнти:
1. Коефіцієнт результатів від навчання:
(2.1)
2. Коефіцієнт мотивації:
(2.2)
3. Коефіцієнт кар’єрної ефективності:

(2.3)
Таблиця 2.8
Дані для розрахунку коефіцієнтів ефективності професійного розвитку персоналу  на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке управління експлуатації газового господарства 
	Показники
	Рік

	
	2021 р.
	2022 р.

	Кількість працівників, які завершили навчання
	39
	13

	Кількість працівників, які вмотивовані після навчання
	4
	3

	Кількість працівників, які отримали нову посаду або були переведені в інший територіальний підрозділ
	9
	5

	Середньоспискова чисельність персоналу
	75
	82

	Чисельність працівників, які проходили навчання
	39
	18


Примітка. Побудовано автором самостійно на основі [22]
Використовуючи дані  із таблиці 2. 8.  розрахуємо коефіцієнти. 
Таблиця 2.9
Розрахунок коефіцієнтів ефективності професійного розвитку  персоналуна ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке УЕГГ
	Коефіцієнти
	2021 рік
	2022 рік 

	Крн
	
	

	Км
	
	

	Ккеф
	
	


Примітка. Побудовано автором самостійно на основі [22]
Згідно таблиці 2.9, бачимо, що навчання, пройдені працівниками є ефективним та результативним протягом досліджуваних періодів. Незважаючи на складну ситуацію у 2022 році, персонал не втрачав інтерес до навчання та розвитку, а приділяв увагу розкриттям власного потенціалу. 
Нині, існують різноманітні моделі оцінювання ефективності професійного навчання персоналу, але на досліджуваному нами підприємстві використовують модель Кіркпатрика. Дана модель складається із чотирьох етапів оцінювання ефективності навчання (рис. 2.6). 

Рис. 2.6 Основні складові моделі оцінки ефективності навчання Кіркпатрика
Примітка. Побудовано автором самостійно.
1. Реакція дає змогу визначити те, на скільки учасникам навчання сподобалася сама програма тренінгу.
2. Засвоєння – які прийоми, техніки було засвоєно у результаті навчання.
3. Поведінка – як після пройденого навчання змінилася поведінка у робочій діяльності.
4. Результат – які результати пройденого навчання будуть ефективними для організації (скорочення витрат, термінів, поліпшення якості та ін.)
Така модель оцінки передбачає заповнення працівниками після пройденого навчання форми ефективності навчальної програми. Наведемо приклад: після навчання, яке проходив менеджер з персоналу на тему: «Нові HR-тренди», він заповнив дану форму ефективності (додаток Б), враховуючи усі пункти моделі Кіркпатрика. Сама навчальна програма була досить цікавою та практичною, що дало змогу освоїти нові техніки прийому персоналу, адаптації та оцінки. У своїй роботі менеджер з персоналу досліджуваного нами підприємства, буде використовувати рекомендації тренера щодо проведення співбесід та підбору персоналу, що, своєю чергою, дасть можливість у короткий термін знайти кваліфікованих працівників та підвищити результати їх діяльності. 












2.3 Мотиваційні чинники професійного розвитку працівників ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства
Сучасне  суспільство  характеризується 
трьома  основними  тенденціями  свого  розвитку  –  демократизацією,  глобалізацією  та 
інформатизацією.  Дані  тенденції  зумовлюють  трансформаційні  процеси  в  суспільстві,  які 
вимагають  від  людини  прийняття  швидких  і  обґрунтованих  рішень,  вміння  брати  на  себе 
відповідальність, проявляти активну життєву позицію.
Сучасне  суспільство  характеризується 
трьома  основними  тенденціями  свого  розвитку  –  демократизацією,  глобалізацією  та 
інформатизацією.  Дані  тенденції  зумовлюють  трансформаційні  процеси  в  суспільстві,  які 
вимагають  від  людини  прийняття  швидких  і  обґрунтованих  рішень,  вміння  брати  на  себе 
відповідальність, проявляти активну життєву позицію.
Сучасне  суспільство  характеризується 
трьома  основними  тенденціями  свого  розвитку  –  демократизацією,  глобалізацією  та 
інформатизацією.  Дані  тенденції  зумовлюють  трансформаційні  процеси  в  суспільстві,  які 
вимагають  від  людини  прийняття  швидких  і  обґрунтованих  рішень,  вміння  брати  на  себе 
відповідальність, проявляти активну життєву позицію.
Сучасне  суспільство  характеризується 
трьома  основними  тенденціями  свого  розвитку  –  демократизацією,  глобалізацією  та 
інформатизацією.  Дані  тенденції  зумовлюють  трансформаційні  процеси  в  суспільстві,  які 
вимагають  від  людини  прийняття  швидких  і  обґрунтованих  рішень,  вміння  брати  на  себе 
відповідальність, проявляти активну життєву позицію.
Основними тенденціями розвитку сучасного суспільства є демократія, глобалізація та інформатизація, які визначають трансформаційні процеси у соціумі та ставлять перед людиною нові вимоги: швидкість у прийнятті рішень, вміння брати на себе відповідальність та розкривати свій потенціал. 
Ефективність професійного розвитку працівників неможливий без системи мотивації. Мотиваційне забезпечення професійного розвитку персоналу підприємств – це сукупність різноманітних економічних, соціальних, організаційно-технічних, технологічних, морально-психологічних, адміністративних та інших умов, чинників та засобів впливу, які спонукають персонал до набуття професійних компетентностей та постійного професійного самовдосконалення[24]. Структура мотиву професійного розвитку особистості складається із його потреб, інтересів, цінностей, можливих витрат на навчання, що дає змогу йому перебувати в тих умовах, де він буде мати змогу оцінити найбільш важливі для себе мотиви та обрати певний стиль поведінки.
Як правило, мотиви, які складають спрямованість на професійне вдосконалення, неоднорідні 
за  походженням,  характером  зв’язку  з  професією.  У  цьому  плані  їх  правомірно  поділити  на 
декілька груп. Ці мотиви[6, с. 82]: 
а) відображають потребу в тому, що складає зміст професії; 
б) пов’язані з відображенням деяких особливостей професії у суспільній свідомості (мотиви 
престижу, суспільної значимості професії) [10,с. 32 – 56];
в)  виявляють  раніше  сформовані  потреби  особистості, які  актуалізувалися  при  взаємодії  з 
професією  (саморозкриття  та  самоствердження,  матеріальні  потреби,  особливостіхарактеру, 
звичок тощо) [11, с. 14]; 
г)  виокремлюють  особливості  самосвідомості  особистості  в  умовах  взаємодії  з  професією 
(впевненістьу власній  особистій придатності,  у  володінні достатнім  творчим потенціалом тощо) 
[12, с. 127];
д)  показують  зацікавленість  людини  зовнішніми,  об’єктивно  несуттєвими  атрибутами 
професії. Нерідко ці мотиви породжують прагнення до професійного вдосконален
Мотиваційна модель професійного розвитку працівників на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації  газового господарства базується на дії деяких економічних законів (рис. 2.7).Дані закони дають можливість приділяти значну роль професійному самовдосконаленню з метою підвищення продуктивності праці, зростання рівня конкурентоспроможності працівника на ринку робочої сили, розуміння ефективності вкладень у власний розвиток, набуття затребуваних сучасним ринковим середовищем професійних та особистісних компетентностей. 



Рис. 2.7 Основні економічні закони мотиваційної моделі професійного розвитку персоналу
Примітка. Побудовано автором самостійно на основі [24].
Мотивування працівника до безперервного розвитку залежить від того, на скільки він зможе задовольнити власні потреби через трудову діяльність та отримати  за це належну винагороду. Основними факторами впливу на мотивацію до професійного розвитку на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства є (рис. 2.8).
Розглянемо детальніше кожен із факторів впливу. До особистих факторів відносяться: 
· розкриття та реалізація власного потенціалу;
· впевненість у своїх знаннях, вміннях, навичках;
· вміння застосовувати знання на практиці[20].
Друга група факторів впливу – це економічні чинники:
· відповідність рівня заробітної плати кваліфікації працівника;
· навчання за рахунок підприємства;
· підвищення рівня заробітної плати.

Рис. 2.8 Чинники мотивації працівників ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства до професійного розвитку
Примітка. Побудовано автором на основі [20].
Соціальні фактори мотиваційного впливу на професійний розвиток працівника характеризуються:
· можливість кар’єрного просування;
· сприятливий соціально-психологічний клімат;
· якісні трудові відносини між керівником та підлеглим[20].
Організаційно-правові критерії включають: забезпечення працівнику якісного навчання, дотримання нормативних документів у сфері професійного розвитку та створення підприємством сприятливих умов, що дадуть змогу поєднувати процес роботи та навчання. До інших чинників, які носять опосередкований вплив належать ті індикатори, що стосуються зовнішнього середовища, а саме: рівень освіти у країні, економічна та політична стабільність.
Зазначимо, що мотивація працівників до навчання повинна спрямовуватися не лише на інноваційність, розвиток творчих здібностей, а й на стимулювання персоналу до саморозвитку. Важливим є стимулювання працівників набувати нових знань шляхом самонавчання, моніторингу цікавої інформації, що дасть змогу використати її в системі загальних знань підприємства. Мотивація трудової діяльності взаємопов’язана із потребами працівників, відтак скеровує їх виконувати свою роботу із віддачою, сприяє підвищенню рівня зацікавленості та мотивує зробити свій внесок у досягнення цілей підприємства.
Робочий процес на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства потребує інноваційних змін, що ставлять перед працівниками нові вимоги до інтелектуальних компетенцій, розуміння цілей прийнятих рішень. Тому для кожної групи працівників характерні мотиви, що відрізняються різним співвідношенням та стимулюють їх до інноваційної діяльності. 
На кожному етапі трудової діяльності персоналу на досліджуваному нами підприємстві, керівництво застосовує різні види мотивації до професійного розвитку. Початок трудової діяльності починається із мотивації до навчання. Сюди можна віднести ознайомлення з робочим місцем, функціями, завданнями, знайомство з підприємством та колективом. Розглянемо детальніше етапи мотивації персоналу до професійного розвитку на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства:
1. Перший етап передбачає потребу у освоєнні професії.
2. Другий етап – це етап розвитку, який характеризується виникненням потреби у розвитку власного потенціалу та професійних якостей людини. 
3. Третій етап – мотивація винагороди. 
4. Четвертий етап – мотивація до кар’єрного просування.
5. П’ятий етап – мотивація до підвищення кваліфікації та перепідготовки. Відтак, у працівників з’являється потреба в освоєнні нової професії, набуття нових навичок, що дасть змогу посісти вищу посаду. 
Нами було проведено анкетування серед робітничого та інженерно-технічного персоналу щодо визначення мотивів, які спонукають їх до професійного розвитку. Участь в опитуванні взяло  47 осіб, з них 12 – це інженерно-технічний персонал та 35 – робітничий. Питання, які були в опитувальнику наступні:
1. Чи важливе для Вас навчання?
2. Які мотиви спонукають Вас до навчання?
· кар’єрний ріст;
· підвищення рівня заробітної плати;
· примусовість з боку керівництва підприємства;
· отримання нових знань.

Рис. 2.9 Розподіл думок респондентів щодо мотивації до професійного розвитку
Примітка. Складено автором самостійно на основі [22]
Як бачимо із рисунку, більша половина працівників прагнуть отримувати нові знання, вміння, навички та розвиватися професійно.  Відтак, варто значну увагу приділяти мотивації  працівників до професійного розвитку, щоб спонукати їх до  нових ідеї, проєктів, що дасть змогу працівникам розкрити свій потенціал та накопичувати досвід. 

















Висновок до другого розділу 
Нами був проведений моніторинг професійного розвитку персоналу на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства, що дало змогу зробити наступні висновки:
1.ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства – підприємство, що надає населенню безперебійне газопостачання. Чисельність персоналу даного підприємства складає 82 особи, з яких: 19 осіб – це інженерно-технічний персонал та 63 – робітничий. На підприємстві переважають працівники віком від 35 до 40 років, що стверджує про їх продуктивність та готовність розвиватися. Професійний розвиток персоналу – одна із важливих складових системи управління персоналом на досліджуваному нами підприємстві. Тому керівництво приділяє значну увагу навчанню та розвитку персоналу.
2.Професійний розвиток на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства складається із первинної підготовки працівників, перепідготовки та підвищення кваліфікації як на робочому місці так і за його межами, співпраця із навчальними закладами та атестація персоналу. Працівники мають змогу навчатися у університетах, училищах, програмах стажування, що дає їм змогу отримувати нові знання, навички та розвиватися. 
3.Щороку персонал підприємства підвищує кваліфікацію шляхом внутрішнього навчання, атестації, зовнішнього навчання та програм сертифікації. Для оцінки ефективності професійного розвитку були розраховані коефіцієнти результативності від навчання, коефіцієнт мотивації та коефіцієнт кар’єрної ефективності, що свідчать про позитивний ефект від навчання та його результативність, незважаючи на складну ситуацію в Україні, працівники розвивалися та посідали вищі посади. 
4. Для того, щоб професійний розвиток приносив ефект варто мотивувати працівників до навчання. Мотивація розглядається як процес створення умов, за яких працівники можуть реалізовувати свої бажання, цінності, розкривати потенціал.  Мотивація виступає найважливішим фактором результативності та продуктивності роботи персоналу на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства і становить його основу, що впливає на виробничу діяльність. 
Відтак, ефективна система мотивації до професійного розвитку дає змогу підприємству отримати висококваліфікованих працівників, що, своєю чергою, впливає на його конкурентоспроможність та прибутковість. 















РОЗДІЛ 3. ПРОГРАМА ВПРОВАДЖЕННЯ ІННОВАЦІЙНИХ ТЕХНОЛОГІЙ ПРОФЕСІЙНОГО РОЗВИТКУ ПЕРСОНАЛУ НА ПРАТ «ТЕРНОПІЛЬГАЗ» БУЧАЦЬКОГО УПРАВЛІННЯ ЕКСПЛУАТАЦІЇ ГАЗОВОГО ГОСПОДАРСТВА
Нині, людським ресурсам належить важлива роль у сучасній економіці знань.   Глобалізаційні процеси інформаційного конкурентного середовища ринку праці та перехід до сучасного технологічного етапу створили умови, за яких роль людського фактора значно збільшилася в ефективності виробництва. Здатність адаптуватися та швидко приймати рішення в умовах гіперневизначеності, що спричинено ситуацією в країні, підтверджує важливість людських ресурсів у сучасній економіці. 
Система професійного розвитку персоналу на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства є важливим аспектом, що визначається як спосіб впливу на працівників з використанням системи професійного навчання на протязі  їх трудової діяльності, що спрямована на досягнення показників високої ефективності надання послуг споживачам, підвищення конкурентоспроможності персоналу на ринку праці, забезпечення кар’єрного просування, а також можливість виконання працівниками складніших задач за рахунок максимального використання їхніх компетенцій, знань та навичок. 
Система професійного навчання на досліджуваному нами підприємстві є процесом, що дає змогу формувати у працівників конкретних знань та розвитку вмінь і навичок, що допоможуть підвищити показники праці та якісно виконувати посадові обов’язки та досягати стратегічних цілей підприємства.
Визначальним фактором у процесі впровадження інноваційних технологій у систему професійного розвитку персоналу є ставлення працівників до даного процесу. Відтак, керівництву рекомендуємо провести психологічну бесіду із працівниками щодо усвідомлення ними сутності інновації, їх важливість та значення як для працівника, так і для підприємства в цілому. 
Для того, щоб використовувати інноваційні технології професійного розвитку персоналу на підприємстві варто провести психологічну діагностику, що дасть змогу визначити ступінь розвитку професійних та особистісних навиків персоналу:
· відповідальність за прийняте рішення;
· навички роботи у команді;
· лідерські здібності;
· комунікативні компетенції;
· креативність;
· стресостійкість;
· рівень самооцінки;
· лояльність до підприємства [23, с. 103].
Для професійного розвитку персоналу ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства пропонуємо впровадити наступні інноваційні технології (рис. 3.1).
Коучинг є інструментом професійного та особистісного розвитку працівника на підприємстві, що дає змогу вдосконалювати професійні навички та кваліфікацію, мобілізувати внутрішні ресурси та творчий потенціал, а також розвивати ділові якості та інноваційність. Техніка коучингу допомагає шукати ефективні шляхи досягнення поставлених цілей підприємства та реалізувати їх на практиці. Коучинг слугує як метод комунікації та використовує лише притаманні йому підходи у спілкуванні керівника із підлеглим. Відтак, відповідаючи на питання керівника, підлеглий розуміє усі аспекти завдань та необхідність дій, що мають бути використані для виконання поставлених завдань[23, с. 103]. 


Рис. 3.1 Інноваційні методи професійного розвитку на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства
Примітка. Побудовано автором самостійно на основі[22]
Характерною рисою для коучингу є послідовність у навчанні та розвиток компетенцій, які необхідні працівнику; отримання теоретичних та практичних знань, вмінь, а також стимулювання персоналу до самостійного розкриття власного потенціалу, що дасть змогу отримати необхідні результати. Перевагами використання даного методу на досліджуваному нами підприємстві є те, що завдяки технологіям коучингу створюється новий тип працівника, який старається максимально розкрити свій потенціал, проявляє ініціативність та зацікавлений у кінцевих результатах підприємства. 
На ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства пропонуємо використовувати коучинг для ефективної мотивації персоналу, його розвитку, оцінки та створення сприятливої атмосфери у колективі.  Використання коучингу дасть змогу керівництву підприємства: 
· Створити сприятливу та комфортну атмосферу у колективі;
· максимально та правильно використовувати трудовий потенціал працівників;
· заохочувати працівників до інновацій;
· створити якісну корпоративну культуру;
· стимулювати працівників до розвитку;
· створювати необхідні умови для саморозвитку, виявляти творчі та професійні знання працівників[23, с. 103]. 
Наступною технологією, яку ми пропонуємо використовувати на підприємстві є технологія «відрядження» (Secondment). Дана методика передбачає тимчасову переміщення працівника на таке ж місце роботи у межах підприємства або на філіали того ж підприємства. Таким чином, таке переміщення, дає змогу працівникам розширити межі свого професійного досвіду за рахунок отримання нових знань та вмінь.  Такий метод можна використовувати на досліджуваному нами підприємстві, оскільки у працівників не має можливості кар’єрного просування по вертикалі, відтак метод «Secondment) є досить ефективним[7, с. 559]. 
Модульне навчання для працівників є однією із наших пропозицій щодо удосконалення системи професійного розвитку на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства. Модельне навчання відбувається із прив’язкою до навчального центру з яким співпрацюватиме або вже співпрацює підприємство, та складається із окремих навчальних блоків, які допоможуть досягти певного результату. 
Метою кожного індивідуального модуля є цілісне освоєння практичних знань, вмінь, досвіду, формування ціннісних індикаторів поведінки, що дають змогу працівникам належно виконувати покладені на них трудові функції. Дана технологія професійного розвитку орієнтується на модель компетенцій, тобто комплекс функцій когнітивних, поведінкових індикаторів, що дають можливість працівнику якісно виконувати ті функції, які закріплені за його посадою[7, с.558]. 
Метод геймифікації є досить новим у галузі професійного розвитку персоналу, який  полягає у використанні ігрових підходів до навчання працівників. Варіантами методу геймифікації є: 
· настільні ігри;
· різноманітні квести;
· управлінські поєдинки. 
Результатом використання даного методу можуть бути зміни у поведінці персоналу в потрібному напрямку для підприємства, збільшення зацікавленості працівників у процесах навчання, що дасть можливість підвищити їх лояльність та мотивацію. Основними функціями даного методу є: 
1. Прозора система заохочень – важливо не просто створити умови гри, а й правильно стимулювати персонал досягати нових вершин.
2. Надання статусу – кожен працівник прагне визнання. Тому можна створити певні змагання на робочому місці, що дасть працівника змогу позмагатися хто кращий. Відтак, це сформує стимул для учасників, які достойні справедливої винагороди.
3. Винагорода за результати роботи.  
Buddying – метод, який полягає у тому, що за працівником закріплений партнер (buddy), завданням якого є надавати постійний зворотній зв’язок про дії і рішення закріпленого за ним працівника з метою виявлення «вузьких місць» в його роботі. Учасники є рівноправними, що відрізняє метод від наставництва[7, с. 559]. Сутність даної технології полягає в тому, що за працівником закріплюється партнер, завданням якого є постійний зворотній зв’язок про дії та рішення, а також процесом освоєння нових навичок того працівника, за яким він закріплений. 
Перш, ніж використовувати даний метод на досліджуваному нами підприємстві потрібно навчити працівників надавати зворотній зв’язок, щоб партнеру було краще розуміти його труднощі та результати діяльності.
Перевагами застосування даної методики на підприємстві, яке ми досліджуємо, будуть наступні: 
· отримання працівником інформації про свою роботу;
· можливість показати працівнику його сильні сторони особистісного та професійного розвитку, а також недоліки, які виникають під час роботи та виправити їх; 
· створити атмосферу інтерактивних комунікацій, що покращить навички міжособистісних взаємин у колективі. 
Для окремої категорії персоналу на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства  пропонуємо використовувати індивідуальні методи професійного розвитку (табл. 3.1).
Таблиця 3.1 
Пропозиції щодо застосування інноваційних технологій професійного розвитку персоналу на ПрАТ Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства
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Примітка. Побудовано автором самостійно.
Відтак професійний розвиток персоналу має бути одним із пріоритетним напрямком в управлінні персоналом на досліджувано нами підприємстві. Інвестиції у розвиток персоналу дадуть змогу підвищити рівень активності працівників, що у подальшому впливатиме на результати діяльності підприємства. 
Висновки до третього розділу
Новітні технології навчання та професійного розвитку персоналу являють собою широкий діапазон для творчості. Нині, керівники підприємства мають змогу втілити будь-яку ідею у галузі навчання та розвитку персоналу. Важливим є лише те, щоб обраний метод відповідав цілям навчання та використовувався на практиці. Розвиток персоналу є важливою складовою у системі формування лояльності персоналу до підприємства. 
Висококваліфікований персонал є запорукою успіху підприємства ПрАТ «Тернопільгаз»Бучацького управління експлуатації газового господарства, відтак керівництво намагається створити ефективну систему навчання персоналу, але на разі, вона будується лише на традиційних методах навчання, що вже не актуальні в новій економіці знань. Для того, щоб обрати ту чи іншу технологію професійного розвитку доцільно спершу провести аудит та визначити основні потреби як підприємства, так і працівників, щоб правильно підібрати методи навчання. 
Інноваційні технології у системі професійного розвитку персоналу дадуть змогу покращити соціально-економічні ефекти в умовах сучасного ринку господарювання. Відтак, нами були запропоновані такі новітні методи: коучинг, що дає змогу працівнику розкривати свій потенціал за рахунок поступового досягнення цілей, модульне навчання – дає можливість отримувати нові знання комплексно та охоплювати усі важливі сфери навчання та розвитку, метод Secondment полягає у можливості працівника побувати у ротації на аналогічній посаді, або ж переміщуватися на інший територіальний підрозділ та отримувати нові знання, навички, нарощувати нові професійні компетенції, що дадуть змогу просуватися по кар’єрі, метод budyying – передбачає закріплення за працівником людини, яка буде скеровувати його у виконанні його функціональних обов’язків, допомагати, навчати та підказувати, щоб працівник міг максимально якісно пройти процес адаптації та влитися у робочі процеси і останній метод – геймифікація. Даний метод доцільно використовувати як для керівників, так і для робітників. Суть методу полягає у створені умов для навчання у вигляді гри, що створить сприятливу атмосферу і допоможе працівникам відчути себе частиною колективу та розкрити свій потенціал за рахунок змагань та ігрових форм навчання.  
Відтак, пропонуємо керівництву досліджуваного нами підприємства інвестувати у розвиток персоналу, що дасть змогу працівникам отримувати задоволення від роботи, від процесу навчання та розвитку, а також підвищить рівень лояльності до підприємства. 























Висновки до кваліфікаційної роботи
У даній кваліфікаційній роботі нами була досліджена система професійного розвитку на ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства, що дало нам змогу зробити наступні висновки.
1. Нині, успішна діяльність сучасних компаній не можлива без розвитку працівників, їхніх професійних компетенцій, знань, навичок та вмінь, тобто без професійного розвитку персоналу. Новітні технології професійного розвитку дають змогу застосовувати різноманітні техніки для набуття нових компетенцій. Відтак, професійний розвиток персоналу компанії розглядається як  важлива складова системи кадрової політики та процесом формування у працівників нових знань, вмінь, якостей, що пов’язані з їхньою професійною діяльністю, обумовленою факторами навколишнього середовища. 
2.Нова економіка знань потребує працівників здатними стратегічно мислити, бути ерудованими, креативними, ідейними, вміти адаптовуватися до різних ситуацій. Тому професійний розвиток персоналу має на меті підготувати персонал до вирішення ним важливих завдань, сформувати професійні навички, систему цінностей та установок, які будуть відповідати стратегії підприємства та цілям працівника. 
3.Система професійного розвитку включає в себе підбір персоналу, його розвиток та навчання, оцінку персоналу, розвиток кар’єри, кадровий резерв. Варто зазначити, що система професійного розвитку персоналу в сучасних умовах повинна бути гнучкою та готовою до змін. 
4.Базою нашого дослідження стало підприємство ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства. Дана організація надає споживачам перелік послуг з розподілу природного газу: приєднання до газових мереж, ремонтні роботи, будівництво газорозподільних мереж та ін. Чисельність персоналу на даному підприємстві становить 82 особи, з яких 19 осіб – це інженерно-технічний персонал та 63 особи робітничий персонал.
ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства відкрите до інновацій, що впливають на ефективність роботи підприємства. Значну увагу керівництво підприємства приділяє розвитку працівників та співпрацює із вищими навчальними закладами, тренінговими компаніями, де персонал має змогу пройти стажування та навчання. Система професійного розвитку персоналу на досліджуваному нами підприємстві складається із первинної підготовки, перепідготовки та підвищення кваліфікації, співробітництво з навчальними закладами, оцінку та атестацію персоналу. Щороку працівники мають можливість пройти навчання у Борщівському агротехнічну коледжі, Львівському державному техніко-економічному коледжі Національного університету «Львівська політехніка», Київському національному університеті будівництва та архітектури. 
5.Після щорічної оцінки персоналу, працівники формують індивідуальні плани розвитку, де зазначають ті навчальні програми, які їм необхідно пройти, для того, щоб удосконалити компетенції та набути нових. Відтак, ми розглянули компетентісний підхід, як один із складових системи професійного розвитку. Згідно нього, менеджер з персоналу на досліджуваному нами підприємстві мав змогу удосконалити власні компетенцій після пройденого навчання, зокрема покращив особистісні компетенції, професійні та когнітивні, що дасть йому змогу підвищувати продуктивність праці та досягати високих результатів у своїй трудовій діяльності. 
6.На досліджуваному нами підприємстві система професійного розвитку є не можливою без правильно побудованої системи мотивації, яка надихає працівників якісно виконувати свою роботу та досягати поставлених цілей. Адже, працівник, який отримує задоволення від роботи, оплати праці та атмосфери у колективі показує високі результати трудової діяльності. Мотивація тісно пов’язана із потребами працівників, тому активізує їх та скеровує виконувати роботу із повною віддачею, ефективніше працювати та робити внесок у досягнення цілей підприємства. 
7.Одним із важливих завдань ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацького управління експлуатації газового господарства є пошук раціональних методів використання трудового потенціалу працівників та досягнення ефективних результатів. Тому,  керівництво підприємства проводить моніторинг мотивів, що спонукають працівників проходити навчання і для чого їм це потрібно. Більшість працівників навчаються з можливістю кар’єрного просування та вдосконалення своїх знань, вмінь, набуття нових компетенцій, а також висунення креативних та інноваційних ідей, за які керівництво винагороджує та дає можливість працівнику відчути себе причетним до важливих проєктів. 
8.Безперервний соціально-економічний та технологічний розвиток спричинив нове уявлення про працю, появу нових робочих місць, змін у кваліфікації працівників, появи нових спеціальностей та змін якісних особливостей працівників. Тому, важливо на досліджуваному нами підприємстві запровадити сучасні інноваційні технології професійного розвитку персоналу, що дасть змогу працівникам краще розкрити свій потенціал та досягати високих результатів у діяльності підприємства.
9.Для того, щоб впровадити інноваційні методи розвитку персоналу, ми розробили програму дій, яка передбачає психологічну підготовку та моніторинг потреб працівників, до інноваційних методів. Оскільки готовність працівників до впровадження даних технологій повинна бути усвідомленою. Відтак, ми пропонуємо впровадити такі інноваційні технології, як коучинг, що дасть змогу працівникам досягати поставлених цілей, за рахунок розкриття своїх особистісних та професійних якостей; модульне навчання; метод Secondment, що допоможе персоналу визначити свої сильні та слабкі сторони, набути нових знань, практичних вмінь; метод buddying, що передбачає закріплення за працівником партнера, який допоможе вникнути в роботу, підкаже, пояснить, підтримає та геймифікація, що передбачає навчання у вигляді гри, ігрових завдань, які дадуть змогу працівникам почувати себе вільніше та без рамок, що допоможе розкрити потенціал, показати прихованні вміння та знання, відчути свій статус та важливість для підприємства. Відтак, дані методи будуть ефективними як для працівників, так і для підприємства, оскільки можливість отримувати знання завдяки інноваційним технологіям набагато краще, ніж використання традиційних методів, які в сучасній економіці знань вже не актуальні. 
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Додаток А
Організаційна структура ПрАТ «Тернопільгаз» Бучацьке управління експлуатації газового господарства»

 (
Відділ природного газу
)
 (
Служба з експлуатації та ремонту газових мереж
) (
ПрАТ «Тернопільгаз»
) (
Служба 
будівельно- монтажн
их робіт
) (
Склад
) (
Група технічного обслугову
вання
) (
Аварійно- диспетчерська служба
) (
Служба контролю за станом газових
 мереж
) (
Відділ кадрів
) (
Бучацьке УЕГГ
) (
Начальник Бучацького УЕГГ
) (
Економічний відділ
) (
Бухгалтерія
) (
Приймальня
) (
Виробничо-технічний відділ
)
Додаток Б
[image: ]Форма оцінки ефективності від навчання

Розвиток персоналу


Навчання на робочому місці


Навчання поза робочим місцем



безперервна освіта


внутрішні навчання 


вечірні курси


перепідготовка персоналу


e-learning


коучинг



Професійний розвиток персоналу


первинна підготовка працівників


перепідготовка та підвищення кваліфікації на робочому місці та поза робочим місцем


співпробітництво з навчальними закладами


оцінка та атестація персоналу



Особисті


здатність сприймати критику;


Професійні


вміння будувати бізнес-процеси у відповідності до стратегії підприємства;


Психологічні


вміння розставляти пріоритети своїх мотивів та регулювати власну поведінку;


Комунікативні


вміння налагоджувати контак із командою 


 здатність розробляти ефективну систему добору перосналу


розуміння власних цілей, бажань.


 вірити у власну успішність;


автористетність



Форми підвищення кваліфікації


Робітничий персонал


виробничо-технічні курси;
навчання цільового прзначення


Фахівці та керівний персонал


спеціалізація;
модульні тренінги;
кроткотермінове навчання


Реакція


Засвоєння


Результат


Поведінка



Закон зростання потреб


Закон попиту та пропозиції


Закон обмеженості ресурсів


Закон економії часу


Закон конкуренції



Чинники мотивації до професійного розвитку


Особисті


Соціальні


Організаційно-правові


Інші


Економічні



Коучинг


Метод Secondment


Модульне навчання


Геймифікація


Buddying



Розвиток перосналу


Знання


Можливості


Поведінка


Чисельність	Жінки	Чоловіки	20	62	
Столбец1	до 5 років	до 12 років	до 18 років	до 25 років	до 30 і більше	2	13	18	22	27	
Інженерно-технічний персонал	Чи хочете Ви додатково навчатися?	кар'єрний ріст	підвищення рівня зп	примусовість	отримання нових знань	10	8	9	10	Робітничий персонал	Чи хочете Ви додатково навчатися?	кар'єрний ріст	підвищення рівня зп	примусовість	отримання нових знань	17	15	16	3	14	
image2.png




image3.png
‘Ocobucri

TIpaUEOBHTICTS Ta RaOACTABICTS;
cTpecocrifixicrs;

emtysians;

mogara

mcmmTEOBaRiCTE;
nyEKTyaTSEiCTS,

Tipodpecitiei

© cpamics  pospoonmm  GymKomamai  crpareril
VIpaBTIHER NEpCOHATON;

© SMaTHICT: epeGHDATH BINIOBVATHEICT 33 POBHIOK
KomeKTHEY;

EMisEs BT B2 pH3EK;

EMiHHS BHTRTISTH TEHi T2 MPHXOBAH] MOTHEH MEpCORATY.

'BAIHEA ATANTYBATHCE 10 HOBHX YMOE;
IMaTHiCTS MepeGHpATH BiTTOBIATERICTS 32 KOTEKTHE;
‘EMIHES BCTH 32 COBOI0 KOTEKTHE;

‘EMIHES KORTDOTIOBATH BHKOHAHHA POGOTH KOMARIO.

Ticaxomoriami

+ S7THICTS KOHCTPYKTHEHO ERPIIYETH KORQIKTH
© ST, MiTPENYSaTH  CHPRATTHBEA  COMiaThHO-
‘meRxoTori R KaiMAT,

_ywisms woTHByERTH 10 i

'+ BAMiHEA BHCAYXATH CHIEDOINOBHHKE,

© BMiHEA €}KTHEHO BCCTH IPOIEC IICPErORODIE | BH3HATATH
iHTepech yuacHEKiE;

© HABHYKH CIMONDEIHTAUH Ta HATATOTACHHA KOHTAKTY 3
xouanzol

Kormimuesi

+ Buiiss GopyysaTH ocodHCTi i
* BisEA nIARYBaTH OcOGHCTI Tac

* 3mamHicTs 70 CaMOPOSEHTRY;

© BMIHEA3CTOCOBYBATH HOBi SHAHHA | HABHYKH Ha IPAKTHI.





image4.png
®opma ouiHKkm edeKTMBHOCTI HaBuaHHA

(38M0BHIOETSCS MpaLsHMKaMM, SIKI MPOALLAN HABYBHHS)

1. Ha3sa HaBuanLHOT NPOTPaMM, XTO NPOBOANS, AaTa BIABIAYBAHHS:

2. HacKinekm HaBuaHHA BIANOBIAANO BalmM ONiKyBaHHAM? (06seaiTs)

1.Hinkue Moix ouikysans 2. [l0CTaTHL0 A06pe 3. [lyxe Aobpe 4. Biawikko

3. Un nopaawn 6 Bu NpoiineHe HaBuaHHA Koneram, 3uaioMum? (OLiiTs 10 10-GansHilt wKani)
Henmopagwky 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 TNopaaxy

4. lUlo By ouikysanw sia HasuaHHs, ane He OTpUManK?

5. OnuwIiTe OCHOBHI inei, sk By GyaeTe BUKOPUCTOBYBATH B CBOI POGOTI NICAS HABNAHHS:
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