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СУЧАСНІ МЕТОДИ ОРГАНІЗАЦІЙНОГО НАВЧАННЯ ПЕРСОНАЛУ В IT-СФЕРІ

Павленко Н.М. Сучасні методи організаційного навчання персоналу в IT-сфері. Ця стаття присвя-
чена розгляду сучасних методів організаційного навчання персоналу, що поширені у практиці зарубіжних 
IT-компаній, та перевагам їх упровадження вітчизняними підприємствами. Актуальність теми пояснюється 
тим, що швидкий розвиток нових інформаційних технологій та підвищення доступності інформації спри-
яє виникненню інноваційних методів, що дають змогу підприємствам підвищити ефективність навчальних 
заходів та стимулювати працівників до безперервного розвитку та навчання. Проаналізовано підходи до 
трактування поняття «організаційне навчання» різними дослідниками та запропоновано власне визначення. 
Виявлено особливості сучасних методів та наведено успішні приклади їх упровадження провідними зару-
біжними компаніями. Ідентифіковано переваги, які можуть отримати вітчизняні IT-компанії від застосуван-
ня інноваційних технологій навчання персоналу, серед яких особливо важливими є підвищення адаптивнос-
ті підприємства до стрімких змін зовнішнього середовища, своєчасне оновлення знань, навичок та вмінь 
працівників і підвищення їх залученості у навчальний процес. Також наведено недоліки таких методів, які 
стримують їх поширення, що переважно пов’язано зі складністю розроблення навчальних програм, високою 
вартістю та недосконалістю існуючих технологій.

Ключові слова: організаційне навчання, інноваційні методи навчання, IT-компанії, secondment, budding, 
баскет-метод, мобільне навчання, віртуальні тренажери.

Павленко Н.М. Современные методы организационного обучения персонала в IT-сфере. Данная ста-
тья посвящена рассмотрению современных методов организационного обучения персонала, распространен-
ных в практике зарубежных IT-компаний, и преимуществам, которые могут получить отечественные пред-
приятия от их внедрения. Актуальность темы объясняется тем, что быстрое развитие новых информационных 
технологий и повышение доступности информации способствует возникновению инновационных методов, 
позволяющих предприятиям повысить эффективность учебных мероприятий и стимулировать работников к 
непрерывному развитию и обучению. Проанализированы подходы к трактовке понятия «организационное 
обучение» различными исследователями и предложено собственное определение. Выявлены особенности 
современных методов и приведены успешные примеры их внедрения ведущими зарубежными компания-
ми. Идентифицировано преимущества, которые могут получить отечественные IT-компании от применения 
инновационных технологий обучения персонала, среди которых особенно важны повышение адаптивности 
предприятия к стремительным изменениям внешней среды, своевременное обновление знаний, навыков и 
умений работников и повышение их вовлечености в учебный процесс. Также приведены недостатки таких 
методов, которые сдерживают их распространение, что преимущественно связано со сложностью разработки 
учебных программ, высокой стоимостью и несовершенством существующих технологий.

Ключевые слова: организационное обучение, инновационные методы обучения, IT компании, 
secondment, budding, баскет-метод, мобильное обучение, виртуальные тренажеры.

Pavlenko Nadiia. Modern methods of organizational learning of personnel in the IT sphere. This article is 
devoted to the consideration of modern methods of organizational learning of personnel, which are common in the 
practice of foreign IT companies, and the advantages and disadvantages of their implementation by domestic firms. 
Ukrainian IT sphere is one of the most perspective and fast-growing. The success of companies in which highly 
depends on the qualifications and intellectual potential of their employees. That is why, it is extremely important 
for them to search for new ways and methods of organizational learning, which can be more effective in the im-
provement of the staff knowledge and skills. Nowadays the rapid development of new information technologies and 
increasing amount of information in the free access contributes to the emergence of new innovative methods and 
tools that allow companies to increase the effectiveness of training activities and encourage employees to continu-
ous development and learning. In the article, different approaches to the interpretation of the concept of "organiza-
tional learning" are analyzed and the author's definition is proposed. Such methods as secondment, budding, basket 
method, learning by action, video learning, mobile learning, and virtual simulators are considered. The advantages 
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of them are revealed and successful examples of their implementation by leading foreign companies are given. 
Among the top advantages, that can be gained by domestic IT companies from the usage of such innovative tech-
nologies of organizational learning, the most important ones are the improvement of company adaptability to rapid 
environmental changes, timely updating of employees' knowledge and skills, increasing of their involvement in the 
learning process. Also in the article is highlighted which of the methods are acceptable for a particular category of 
employees, that have different sets of required knowledge and skills. Even though new methods are highly effective, 
they are not so widespread among domestic IT companies. The complexity of training program development, the 
high cost of these methods, and the imperfection of existing technologies can explain that. 

Key words: organizational learning, innovative learning methods, IT companies, secondment, budding, basket 
method, mobile learning, virtual simulators.

Постановка проблеми. Українська IT-сфера останні 
кілька років переживає активний розвиток. У ній пра-
цює 190 тис. фахівців, а її частка у ВВП становить 4% 
[4]. Одним із головних елементів успіху підприємств у 
цій сфері є висококваліфікований персонал. Зважаючи 
на швидкий розвиток технологій та їх зміну, дуже важ-
ливим є навчання IT-фахівців, що дозволяє своєчасно 
оновлювати знання та розвивати нові необхідні нави-
чки та вміння, час застарівання яких стає все коротшим. 
Саме за рахунок навчання персоналу підприємства 
здатні підвищувати рівень своєї адаптивності та вміння 
відповідати на зовнішні виклики. Крім того, зважаючи 
на специфічність сфери, не завжди є можливість зна-
йти фахівця, що володіє необхідною кваліфікацією. 
Відповідно до щорічного дослідження компанії Delloite 
«2019 Global Human Capital Trends» [13] 76% компаній, 
обираючи між пошуком і наймом нових талантів та 
навчанням власного персоналу, більшою мірою покла-
даються саме на навчання. Також варто зазначити, що 
поширення процесів автоматизації та розвиток штуч-
ного інтелекту підвищує необхідність у перекваліфіка-
ції. Так, за результатами дослідження 38% компаній очі-
кують, що деякі робочі місця будуть скорочені внаслідок 
автоматизації, а частина з них буде трансформована. 
Тому використання інноваційних та сучасних методів 
навчання стає все більш актуальним в останні роки [13]. 

Аналіз останніх досліджень і публікацій. Зна-
чна кількість науковців та дослідників намагалися 
дослідити та розкрити питання найбільш ефективних 
методів організаційного навчання персоналу. Зокрема, 
теорію організаційного навчання в своїх працях опису-
вали: К. Арджіріс, Дж.Б. Куінн, Ч. Ліндблом, Дж. Лем-
пел, Дж. Марч, Р. Сайерт, П. Сендж, Д. Шен. Сучасні 
методи навчання розглядали: О. Гетьман, Д. Джонсона, 
І. Кифяк, М. Мацишин., I. Мартинченко, О. Лизунова, 
Б. Омеляненко, Дж. Бішоп, К. Касемсап, Л. Фінк.

Незважаючи на значну кількість публікацій, які роз-
глядають цю проблематику, швидкі темпи розвитку сучас-
них інформаційних технологій зумовлюють необхідність 
додаткового аналізу останніх найкращих практик.

Формулювання завдання дослідження. Метою 
статті є виявлення сучасних інноваційних методів 
організаційного навчання персоналу, аналіз їх особли-
востей, переваг та недоліків для впровадження вітчиз-
няними IT-компаніями.

Виклад основного матеріалу дослідження. 
У сучасних умовах знання стають головним драйвером 
розвитку організації та забезпечення її конкурентоспро-
можності на ринку. Тому цим питанням дослідники при-
діляють значну увагу. Існує багато різних підходів щодо 
тлумачення сутності поняття «організаційне навчання» 

(табл. 1). Узагальнивши їх, можна зробити висновок, 
що організаційне навчання – це безперервний процес 
отримання нових знань шляхом їх поширення та спіль-
ного використання у відповідь на зміни у зовнішньому 
середовищі на індивідуальному, груповому та організа-
ційному рівнях задля підвищення конкурентоспромож-
ності організації у довгостроковій перспективі.

У процесі організаційного навчання значної ролі 
набувають процеси передачі та трансляції знань, 
використання персоналом організаційної пам’яті та 
комунікація між різними групами фахівців. За умови 
спільного використання наявних знань вони постійно 
адаптуються та оновлюються.

Нині існує значна кількість різноманітних мето-
дів навчання, що активно використовуються зарубіж-
ними IT-компаніями, проте серед них варто виділити 
декілька сучасних, що найбільшою мірою відповіда-
ють потребам підприємства та трендам розвитку тех-
нологій. До них слід віднести: Secondment, Budding, 
баскет-метод, навчання дією. 

1) Secondment (вторинне навчання) – це перемі-
щення персоналу на певний час в іншу структуру для 
оволодіння необхідними навичками. Цей метод не є 
тотожним до стажування чи відрядження. Фахівця 
направляють в інший відділ компанії або ж в іншу ком-
панію на короткий або ж тривалий термін залежно від 
цілей навчання [2]. Така компанія, як Atlassian, засто-
совує такий метод у своїй діяльності. Так, наприклад, 
проводилося переміщення фахівця, що спеціалізується 
на маркетингу продукту, на аналітичну роль, а член 
команди підтримки клієнтів був переведений у команду 
управління програмами [17]. Цей метод доцільно 
застосовувати, оскільки він дозволяє підвищити адап-
тивність, поширити найкращі практики серед команд, 
сформувати та закріпити нові моделі поведінки. 

2) Budding. Застосування цього методу навчання 
полягає в тому, що за працівниками закріплюється 
«buddy», партнер. Також цей метод іноді називають 
неформальним наставництвом або рівноправним коу-
чингом. Він допомагає сформувати у фахівця нові 
навички та забезпечити йому підтримку у досягненні 
його особистих цілей та цілей компанії. Головною 
особливістю є встановлення зворотного зв’язку та 
постійне спілкування з однією людиною. Працівник та 
його партнер є повною мірою рівноправними учасни-
ками, що обмінюються інформацією. Оскільки під час 
застосування цього методу не існує категорій «стар-
ший» і «молодший» [3]. Успішно у своїй діяльності 
застосовує таке навчання компанія Buffer, за новим 
фахівцем закріплюється два партнери: партнер по ролі 
(Role buddy) та партнер по культурі (Culture buddy). 
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Перший зазвичай працює в одній команді з новачком 
або на схожій позиції та консультує щодо робочих 
питань, другий переважно є членом іншої команди та 
допомагає із засвоєнням норм та правил корпоративної 
культури компанії [18].

Більшість IT-компаній у своїй діяльності використову-
ють гнучкі підходи до управління, тому такий метод, що 
побудований на принципах рівності учасників навчання, 
як найкраще відповідає принципам відкритості та довіри. 
Він дозволяє зробити процес адаптації максимально лег-
ким та комфортним для нового члена команди.

3) Баскет-метод – форма індивідуального навчання 
на основі імітації ситуацій, що трапляються в управ-
лінській діяльності. Фахівцю пропонують виступити у 
ролі керівника, від якого вимагається прийняти відпо-
відне управлінська рішення на основі наявної інфор-
мації. Досить часто задля ускладнення в ході навчання 
можуть виникати незаплановані зустрічі, телефонні 
дзвінки тощо. Під час роботи фахівець, що проходить 
навчання, мусить прийняти управлінське рішення та 
підготувати необхідні документи [1]. 

Такий метод навчання може застосовуватися вітчиз-
няними IT-компаніями для підготовки та навчання пре-
тендентів на посаду «менеджер проекту». Здатність 
упоратися з буденними обов’язками, що характерні 
для такої позиції, та правильність прийнятих у ході 
навчання рішень необхідно розглядати також як крите-
рій відбору кандидатів до просування.

4) Навчання дією. У гнучких підходах до управ-
ління значна увага приділяється саме такому методу 
навчання та існують спеціальні технології, що покли-
кані стимулювати навчання працівників у ході вико-
нання ними своїх посадових обов’язків за рахунок 
аналізу та фіксації проблем у процесі вже проведе-
ної роботи. Важливим у цьому процесі є формування 
довіри та відкритості, оскільки критичним є визнання 
своїх помилок та аналіз шляхів їх уникнення в май-
бутньому. Саме аналіз зроблених помилок і є основою 
в такому методі навчання. Однією із технологій, що 
дозволяє швидко навчатися, є ретроспектива, в про-

цесі якої розглядається три основних питання: що було 
зроблено правильно, що має бути змінено та як впро-
вадити ці зміни. Оскільки вона проводиться на постій-
ній основі, це дозволяє відразу реагувати на помилки, 
вносити швидкі корективи та отримувати нові знання 
щодо найбільш ефективних практик. 

Для того щоб не втратити знання, отримані таким 
чином, засвоєні уроки необхідно задокументувати (табл. 
2) та сформувати базу знань, що є доступною для всього 
персоналу. Цей метод дозволяє IT-компаніям: швидко та 
ефективно знаходити рішення для виникаючих типових 
проблем та навчатися на досвіді своїх колег; організу-
вати централізоване зберігання знань для уникнення 
повторення негативного досвіду; покращити процес 
передачі і використання знань між працівниками. 

Поява нових інноваційних технологій дає змогу 
підприємствам змінювати підходи до навчання персо-
налу та створювати більш ефективні навчальні заходи 
за рахунок інтеграції сучасних розробок у навчальний 
процес. До інноваційних методів навчання можуть 
бути віднесені наведені нижче. 

1) Відеонавчання. За останні кілька років відео стало 
медіаресурсом, що змінює правила гри, як для зовніш-
нього використання (як маркетинг та продажі), так і для 
внутрішнього використання, як навчання. 44% керів-
ників твердо погоджуються, що відео буде основною 
формою внутрішньої комунікації протягом наступних 
п’яти років. 75% співробітників зазначають, що з біль-
шим бажанням переглядають відео, ніж читають елек-
тронні листи, статті чи документи [16]. Так, компанія 
IBM також використовує відеотренінги, але іншим 
чином. У них є YouTube канал, присвячений цілям 
навчання, де вони діляться навчальними відео, пові-
домленнями керівництва, внутрішніми оновленнями 
щодо управління персоналу та іншим. Компанія вико-
ристовує мультиплікації, відеозаписи в реальному часі 
та інше залежно від матеріалу, який викладається. Крім 
того, частина відео доступна не лише працівникам, але 
і більш широкій аудиторії. Контент каналу включає такі 
теми, як: бізнес-аналітика, великі дані (big data), комер-

Таблиця 1
Тлумачення сутності поняття «організаційне навчання персоналу»

Автор Визначення

Вачіра Д. [19] Організаційне навчання – це безперервний процес, за якого організація навчається та 
адаптується шляхом систематичної інтеграції нових знань.

Касемсап К. [11] Організаційне навчання – це безперервний процес в організації, що підвищує колективну 
здатність приймати, осмислювати та реагувати на внутрішні та зовнішні зміни.

Кім Дж., 
Міллер С. [12]

Організаційне навчання – це процес збереження, створення та трансферу організаційних знань 
підприємствами зі свого досвіду у відповідь на зміни навколишнього середовища.

Леттьєрі Е., 
Борга Ф., 

Саволделлі А. [14]

Організаційне навчання – це соціальний процес удосконалення знань та розуміння, через який 
працівники в організаціях покращують прийняття рішень та вирішення проблем.

Ситник Н.І. [5] Організаційне навчання є процесом, спрямованим на систематичне і послідовне підвищення 
компетентності (або навченості) персоналу організації для досягнення нею своїх цілей.

Арла Дж. [6] Організаційне навчання – це здатність організації отримувати розуміння з досвіду шляхом 
експериментів, спостереження, аналізу та готовності досліджувати як успіхи, так і невдачі.

Бішоп Дж. [8] Організаційне навчання – це процес розвитку працівників на безперервній основі задля 
підвищення їх ефективності.

Байрактар О. [7]
Організаційне навчання – це процес, в якому менеджери та працівники в організації 
навчаються діяти в нових ситуаціях, вирішувати проблеми та стають більш кваліфікованими та 
досвідченими.
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ція, хмарні обчислення, експертно інтегровані системи, 
соціальний бізнес та кібербезпека [10].

Цей метод навчання є дуже привабливим для засто-
сування вітчизняними IT-компаніями, враховуючи від-
носну легкість його застосування. Більшість із них 
мають відповідне матеріально-технічне забезпечення 
для створення навчальних відео, крім того, на даний 
момент існує безліч безкоштовних онлайн-інструмен-
тів, що можуть спростити цей процес. Проте важливо 
контролювати якість відеоконтенту, особливо його 
актуальність та доступність.

2) Мобільне навчання, що базується на викорис-
танні мобільних пристроїв. Такий метод навчання є 
досить зручним, оскільки немає чіткої залежності від 
місця навчання та часу. Прикладом такого навчання є 
створення компанією L’Oréal спеціального мобільного 
додатку з єдиною метою – дати можливість новачкам 
зрозуміти, декодувати та освоїти унікальну корпора-
тивну культуру L’Oréal та швидше інтегруватися в 
неї. Програма має дуже цікаву концепцію. Є капсули 
з таких тем, як підприємництво, спритність, мережа та 
співпраця. Кожна капсула містить суміш тексту, фото-
графій, відео, відгуків, вікторин та міні-ігор. Новачки 
грають та заробляють бали, щоб у кінцевому підсумку 
стати #CultureGuru. Вони завершують реальні «місії», 
пов’язані з капсулами, щоб утілити їх у життя на 
практиці. Коли новачки прогресують, вони виграють 
«Інсайдерські таємниці» (цікавий факт, історія, міф чи 
легенда про L’Oréal, яку знають лише ті, хто вже пра-
цює в компанії) [15]. 

Впровадження мобільного навчання дозволяє зробити 
його максимально доступним на комфортним для персо-
налу, оскільки кожен індивідуально може обрати зручне 
місце та час для навчання. Крім того, елементи геймифі-
кації дозволяють підвищити його залученість. Впрова-
дження такого методу супроводжується досить високими 
затратами, проте вони можуть бути зменшені за рахунок 
розроблення мобільних додатків власними фахівцями 
IT-компанії, без залучення сторонніх постачальників.

3) Віртуальні тренажери. Такі компанії, як Vodafone, 
перетворюють навчальні можливості в інтерактивний 
цифровий досвід, який використовує технології допо-
вненої і віртуальної реальності для пришвидшення про-
цесу навчання та розширення професійного досвіду. 
Ця компанія застосовує віртуальні тренажери для роз-
витку у фахівців навичок презентації, що можуть бути 
відпрацьовані у віртуальних умовах, перед їх викорис-

танням у реальному житті. Вони мають змогу заванта-
жити слайди презентації, отримати зворотний зв’язок 
за рахунок технологій штучного інтелекту, відстежу-
вати свій прогрес [9]. 

Головним недоліком цього методу є його висока 
вартість та недосконалість існуючих технологій, що 
виступають головними стримуючими факторами для 
його поширення. Проте, враховуючи швидкий розви-
ток та появу нових рішень, він є дуже перспективним 
та вартим уваги. 

Необхідно виважено приймати рішення щодо 
вибору та комбінації методів навчання, оскільки 
кожен із них має свої переваги та недоліки (табл. 3), 
що зумовлені особливостями технологій, на яких вони 
базуються, розміром витрат, необхідних на їх розро-
блення та проведення, категорією персоналу, до якої 
вони можуть бути застосовані.

Враховуючи різноманіття методів організаційного 
навчання, варто приділити увагу вибору одного чи 
кількох із них. У цьому процесі важливо враховувати 
такі фактори, як: категорія працівників та їхні потреби, 
інтереси, вподобання, індивідуальні та кар’єрні цілі; 
матеріально-технічне забезпечення; запланований 
обсяг інвестицій в навчання; наявність експертів для 
формування навчальних програм; часові обмеження. 

Висновки. Отже, серед переваг від застосування 
сучасних методів організаційного навчання вітчизняними 
IT-підприємствами варто відзначити такі: вчасне онов-
лення знань, навичок та вмінь персоналу; вдосконалення 
бізнес-процесів; формування культури безперервного 
навчання; підвищення адаптивності як окремих фахівців, 
так і підприємства загалом; забезпечення вищої залуче-
ності працівників у навчальний процес (нові технології 
та методи викликають зацікавленість та бажання спробу-
вати); створення позитивного іміджу роботодавця (можли-
вість навчатися та розвиватися є одним з основних факто-
рів під час вибору підприємства для працевлаштування).

На сучасному етапі саме персонал розглядається як 
головне джерело для розвитку підприємства. Своєчасне 
оновлення знань, навичок та вмінь дозволяє забезпе-
чувати високу ефективність діяльності, постійно вдо-
сконалювати існуючі бізнес-процеси та підвищувати 
адаптивність організації до швидких змін зовнішнього 
середовища. А розвиток інноваційних технологій ство-
рює нові можливості для урізноманітнення методів 
організаційного навчання та підвищення ефективності 
навчальних заходів.

Таблиця 2
Структура реєстру засвоєних уроків

Назва поля Наповнення
Дата Дата запису
Автор Автор запису
Коротке найменування Скорочене найменування, прийняте в документації для класифікації
Бізнес-процес/продукт Визначається місце виникнення проблеми/недоліку
Проблема/недолік Коротке формулювання виявленої проблеми/недоліку
Рішення Заходи по усуненню проблеми/недоліку
Результат До чого призвело проведення заходів щодо усунення проблеми/недоліку

Фактичний вплив на результати Формулювання впливу отриманого результату на показники компанії (зміна 
метрики після коригувальних дій)

Рекомендації на майбутнє Формулювання рекомендацій для усунення подібних проблем/недоліків у майбутньому
Джерело: розроблено автором
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Таблиця 3
Переваги та недоліки впровадження сучасних методів навчання персоналу вітчизняними IT-компаніями
Методи навчання Основні переваги Недоліки Категорія 

персоналу

Secondment
Засвоєння різних практик побудови 
робочого процесу;
підвищення рівня адаптивності.

Складнощі адаптації на новому 
місці;
комунікативні бар’єри.

Всі категорії 
персоналу

Buddying

Можливість своєчасного отримання 
зворотного зв’язку та коректування дій;
відчуття підтримки працівником, що 
стимулює його до подальшого розвитку;
додержання принципу відкритості.

Можливість виникнення 
міжособистісних конфліктів;
значні витрати часу на підготовку 
«buddy».

Управлінський 
персонал, 
технічні фахівці

Баскет-метод

Швидке отримання навичок для 
конкретної посади;
можливість оцінити готовність 
працівника до нових обов’язків.

Складність оцінювання результатів 
навчання;
значні затрати часу на підготовку.

Управлінський 
персонал

Навчання дією

Отримання практичних навичок та 
швидке виправлення помилок;
можливість розвинути здатність до 
самоаналізу;
формування прагнення до постійного 
вдосконалення.

Базується на емпіричному досвіді;
отримання нового знання 
супроводжується значною 
кількістю помилок.

Всі категорії 
персоналу

Відеонавчання

Незалежність від місця і часу;
одночасне навчання значної кількості 
працівників;
легкість зміни контенту.

Відсутність або слабка взаємодія з 
тренером/інструктором;
необхідність додаткових зусиль 
для підвищення залученості 
працівника у навчальний процес;
необхідність постійного контролю 
щодо якості навчального контенту.

Всі категорії 
персоналу

Мобільне навчання

Гнучкість;
можливість працівником обрати зручний 
час та місце;
можливість одночасно залучати до 
навчання велику кількість працівників;
можливість розробки мобільних додатків 
власним персоналом.

Значні витрати на розробку;
високий ризик відволікання 
працівника в ході навчання.

Всі категорії 
персоналу

Віртуальні 
тренажери

Наочність;
повторюваність;
висока залученість працівника у процес 
навчання;
формування вміння реагувати в кризових 
та надзвичайних ситуаціях без ризику 
для працівників.

Висока вартість розробки;
недосконалість існуючих 
технологій.

Управлінський 
персонал

Джерело: розроблено автором
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