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Олександр ВАШКІВ 

 

Лекція ознайомча 

до тренінгу зі спеціальності 

 

 

Вступ 

1. Загальне поняття тренінгу, його види і компоненти. 

2. Основні принципи тренінгу. 

3. Бізнес-тренінг та формування професійних компетентностей. 

 

 

Вступ 

 

Загальна інформація. Тренінг проводиться протягом 4-5 днів перед 

проходженням виробничої практики. 

Загальний обсяг – 18 год. 

Умови оцінювання: Знання та вміння студента оцінюються в межах 

програми тренінгу. При цьому враховуються результати поточного виконання 

студентом індивідуальних розрахунково-аналітичних завдань, результати командної 

репрезентації розробленого бізнес-плану та загальний рівень знань, умінь і навичок, 

виявлених у процесі вирішення ситуаційних вправ та ділових економічних ігор. 

Оцінювання здійснюється за 100-бальною шкалою, прийнятою в ТНЕУ. Оцінка за 

тренінг є модульною оцінкою, яка враховується в процесі виведення сумарної 

оцінки за проходження студентом виробничої практики. 

 Література та інформація на сайті: http://ek-azbuka.wixsite.com/tneu  –

Тренінг – Тренінг зі спеціальності. 

 

 

Структура тренінгу: 

 

Структурно тренінг складається з трьох частин: вступу, головної частини 

(процесу тренінгу), підбиття підсумків й оцінювання результатів. У свою чергу, 

головна частина тренінгу з фаху передбачає такі три компоненти:  

1) опанування практичних питань програми виробничої практики згідно з 

навчально-тематичним планом тренінгу зі спеціальності; 

http://ek-azbuka.wixsite.com/tneu
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2) командна розробка і репрезентація бізнес-плану із встановленими змістом і 

послідовністю виконання розрахунків щодо створення і організації діяльності 

підприємницької структури; 

3) варіативна компонента тренінгу. 
 

Навчально-тематичний план тренінгу з фаху 

№ 

з/п 
Етапи тренінгу з фаху 

Академічних 

годин 

 І. ВСУП ДО ТРЕНІНГУ ЗІ СПЕЦІАЛЬНОСТІ 4 

1 
Загальна характеристика тренінгу з фаху, його завдання, 

принципи і компоненти 
2 

2 Зміст і послідовність розробки бізнес-плану 2 

 ІІ. ХІД ТРЕНІНГУ ЗІ СПЕЦІАЛЬНОСТІ 10 

3 Загальне ознайомлення з підприємством 1 

4 Дослідження середовища функціонування підприємства 1 

5 Ресурсне забезпечення функціонування підприємства 1 

6 Інвестиційно-інноваційна діяльність підприємства 1 

7 Організація роботи підприємства 1 

8 Маркетингова діяльність  підприємства 1 

9 Виробнича програми (товарний асортимент) підприємства 1 

10 Фінансово-економічні результати діяльності підприємства 2 

11 Оцінка та перспективи розвитку біржової діяльності 1 

 ІІІ. ПІДБИТТЯ ПІДСУМКІВ ТРЕНІНГУ 4 

13 Командна репрезентація розроблених бізнес-планів 2 

14 Оцінювання роботи команд 0,5 

15 Захист індивідуальних розрахунково-аналітичних завдань 1,5 

 РАЗОМ: 18 
  

Варіативна компонента тренінгу формується на основі інтересів і побажань 

студентів спеціальності «Підприємництво, торгівля та біржова діяльність», а тому її 

зміст і форми реалізації у навчальному процесі не є суворо зафіксованими. Ця 

частина тренінгу коригується викладачем шляхом підбору і розробки, як 

навчального матеріалу, так і дидактичних методик їх реалізації з метою 

максимального врахування заявлених студентами запитів. Відповідно до мети, яку 

перед собою ставлять студенти (розгляд нестандартних ситуацій і шляхів їх 

вирішення; налагодження зв’язків з партнерами, конкурентами і державними 

органами; перевірка своєї здатності управління організаційним процесом тощо) у 
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цій частині тренінгу передбачається використання модерації (наприклад, на тему: 

«Фактори розвитку підприємства в сучасних умовах», «Ділові якості менеджера» та 

інші), ділових рольових ігор, ситуаційних методик (наприклад, «Невербальні 

комунікації», «Золоті горіхи», «Поглиначі робочого часу», «Комунікативні 

проблеми», «Впровадження нового продукту», «Створення конкурентоспроможного 

бізнесу», кейси «Броварні війни: Київ», «Хліб наш насущний» тощо). 

 

 

1. Загальне поняття тренінгу, його види і компоненти 

Усталилася думка, що гра й навчання – 

протилежні речі. Тепер відомо інше…  

Гра – це навчання, і що-більше, це один із  

найефективніших видів навчання.
1
 

Джін Марцолло, Дженіс Ллойд 
 

Тренінгові технології є різновидом освітніх технологій, тобто технологій, які 

побудовані у певній послідовності й оптимізують систему дій (операцій) суб’єктів 

освітнього процесу. Вони орієнтовані на ефективне досягнення поставлених цілей і 

охоплюють усі елементи навчального процесу: його мету, зміст, форми, методи, 

засоби і результат. Характерною ознакою тренінгової технології є її поетапна 

структуризація, за якої кожен крок є мініатюрною моделлю процесу в цілому. При 

цьому поопераційній проробці підлягають дії як викладачів, так і студентів.  

На сьогодні у дидактичній літературі не існує загальноприйнятого визначення 

і поняття «тренінгу». Це призводить як до різного трактування цього навчального 

методу, так і до позначення цим терміном розмаїтих форм, способів і засобів, що 

використовуються в освітньому процесі для вироблення умінь і навичок. Розглянемо 

окремі з них.  

Тренінг (англ. training від train – навчати, виховувати) – метод активного 

навчання, спрямований на розвиток знань, умінь і навичок, а також соціальних 

установок. 

Тренінг – форма активного навчання, зазвичай спрямована на комплексне 

засвоєння теоретичних знань і практичних навичок, на формування необхідних 

здібностей, вироблення прийнятих норм поведінки і стандартних дій, виявлення і 

відпрацювання способів подолання типових проблемних ситуацій. 

Тренінг – це запланований процес модифікації (зміни) ставлення, знання чи 

поведінкових навичок того, хто навчається, через набуття навчального досвіду з 

                                                           
1
 Драйден  Ґ. Революція в навчанні / Ґордон Драйден, Джаннетт Вос / Пер. з англ. ММ. Товкало. – Львів : 

Літопис, 2011. – С. 235. 

http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%90%D0%BA%D1%82%D0%B8%D0%B2%D0%BD%D0%BE%D0%B5_%D0%BE%D0%B1%D1%83%D1%87%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%90%D0%BA%D1%82%D0%B8%D0%B2%D0%BD%D0%BE%D0%B5_%D0%BE%D0%B1%D1%83%D1%87%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A3%D0%BC%D0%B5%D0%BD%D0%B8%D0%B5
http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9D%D0%B0%D0%B2%D1%8B%D0%BA
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тим, щоб досягти ефективного виконання в одному виді діяльності або в певній 

галузі
2
. 

 

Тренінг можна розглядати з різних точок зору: 

 тренінг як тренування, результатом якого є формування і відпрацювання умінь 

та навичок;  

 тренінг як форма активного навчання, метою якого є передача знань, розвиток 

конкретних вмінь і навичок; 

 тренінг як метод створення умов для саморозкриття учасників і самостійного 

пошуку ними способів вирішення управлінських проблем; 

 тренінг як форма органічного зв’язку між навчанням і особистим досвідом; 

 тренінг як засіб поєднання різних, часто не пов’язаних між собою знань в одне 

ціле в процесі вирішення проблемних питань; 

 тренінг як можливість глянути на себе збоку. 

Сучасна педагогічна наука нараховує понад 100 різних видів тренінгів. 

Л.А.Медвідь, зупиняючись лише на тих, які доцільно використовувати для 

підготовки фахівців економічного спрямування, виділяє такі їх основні групи: 

1. Професійний тренінг (бізнес-тренінг,  бізнес-освіта, корпоративний,   

професійного продажу, маркетинг-тренінг,  HR менеджмент).  

2. Тренінг лідерства (проблем конкуренції і влади, ведення переговорів, 

управління конфліктами, управлінський, командного розв’язання проблем,  

управління персоналом). Іноді у тренінгу лідерства може бути об’єднано декілька 

вищеназваних тренінгів.  

3. Соціально-психологічний тренінг, який зорієнтований на розвиток 

соціально-психологічних характеристик особистості.   

4. Комунікативний тренінг  (спілкування та розвитку, формування 

комунікативних вмінь, розв’язання конфліктів, успішне ведення переговорів, 

міжособистісне спілкування, налагодження комунікацій)
3
. 

Від традиційних форм навчання тренінг відрізняється мінімальними обсягами 

теорії, опираючись на практику та відпрацювання конкретних навичок. Важливою 

особливістю є те, що він дозволяє задіяти такі сфери людини: когнітивну, 

емоційну* і психомоторну, послуговуючись інтерактивними навчальними 

                                                           
2 Ковальчук Г.О. Активізація навчання в економічній освіті : Навч. посібник. – К. : КНЕУ, 2003. – С. 189. 
 
3
 Медвідь Л.А. Впровадження тренінгових технологій з метою формування ключових компетентностей в 

економічному університеті // http://www.ime.edu-ua.net/em.html. 
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методиками, серед яких: модерація, ділові і рольові ігри, кейс-метод (ситуаційні 

вправи) тощо.  

* «Вчені Гарвардського університету на основі зібраних даних дійшли дуже цікавих висновків: 

успішність людини, а особливо керівника, діяльність якого пов’язана із взаємодією із іншиими 

людьми, тільки на 15 % визначається його рівнем інтелекту, IQ. На 85 % – це заслуга розвиненого 

емоційного інтелекту, EQ. 

Саме тому навіть люди, які мають однаковий багаж знань та приблизно однаковий потенціал, 

успішні неоднаково. Ця різниця зумовлена емоційною компетентністю. Адже для того, щоб 

діяльність людини була ефективною, їй треба знатися не лише на теоріях, законах та методах 

роботи, але й мати добре розвинені комунікативні навички: вміння слухати, говорити, черпати 

інформацію, розуміти почуття та мотивацію інших людей. … Емоційний інтелект – це здатність 

усвідомлювати свої емоції та емоції інших людей, здатність керувати своїми й чужими емоціями і 

на цій основі взаємодіяти. Однак високий емоційний інтелект, як і звичайний уже нам високий 

рівень IQ, може і не бути показником успішності у роботі. Але він основа для знань і навичок, які 

конче потрібні для успіху». Саме тому доречніше говорити про емоційну компетентність, яка 

«пов’язана з емоційним інтелектом й заснована на ньому. наприклад, здатність зрозуміти, що 

відчуває інша людина, дає можливість розвинути таку компетенцію як здатність впливати на 

інших людей, надихати їх. Людям, які краще керують своїми емоціями, легше розвинути такі 

компетенції як ініціативність і здатність надійно працювати у стресовій ситуації. І саме аналіз 

емоційних компетенцій слід робити, щоб виявити, наскільки успішною у праці буде та чи інша 

особа”
4
. 

 

Висока ефективність тренінгу зумовлена й тим, що за його допомогою 

досягається: 

 висока мотивації слухачів; 

 закріплення теоретичних знань на практиці, становлення і вироблення 

професійних навичок; 

 формування і удосконалення професійних здібностей; 

 засвоєння нових засобів і способів їх застосування, підходів і методів роботи; 

 підвищення самосвідомості слухачів, самовдосконалення; 

 вироблення здатності приймати самостійні рішення; 

 вироблення здатності до колективних рішень; 

 вироблення здатності до соціальної інтеграції; 

 набуття навичок вирішення конфліктних ситуацій; 

 породження інновацій; 

 розвиток здатності до компромісу («Людина формує свої переконання методом двох 

крайностей, не допускаючи проміжних варіантів» Дж. Дьюї «Досвід і освіта». – С. 20). 
 

До того ж 

 тренінг долає статичність знань, перетворюючи «банківські знання» (Пауло 

Фрейре «Педагогіка пригноблених»)  на продуктивні (результативні) шляхом їх 

застосування у конкретних умовах. 
 

                                                           
4
  Мартинчук Т. Стілько всього знає, а дурень дурнем… / Тетяна Мартинчук // PostПоступ. – 2013. – № 3. – 

С. 19. 
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Процес навчання у тренінгу розглядається як такий, що складається із 

чотирьох послідовних фаз (мал. 1):  

1) отримання досвіду; 

2) рефлексія (обдумування отриманого досвіду, рефлексивне спостереження); 

3) осмислення (усвідомлення) отриманого досвіду (абстрактна 

концептуалізація: виведення закономірностей, схем тощо); 

4) активне експериментування (застосування нового способу дій на практиці). 

 

 
 

Мал. 1. Циклічна модель тренінгу 
 

 Девід Колб побудував чотириступінчасту емпіричну модель процесу навчання й засвоєння людиною 

нової інформації. 

1-ий ступінь — безпосередній, конкретний досвід; 

2-ий ступінь — рефлективне спостереження, у ході якого людина обмірковує те, про що щойно 

довідалася; 

3-ий ступінь — теоретичне узагальнення, коли людина вводить нові відомості в систему вже наявних 

знань і встановлює між ними зв’язки; 

4-ий ступінь — стадія експерименту й самостійного застосування нових знань на практиці, після чого, 

навчившись, студенти можуть почати будувати власні плани застосування знань. 

Цей процес протікає циклічно: як тільки одна порція знань і досвіду освоєна, мозок готовий до 

сприйняття наступної. 

Коротко зупинимося на основних компонентах тренінгу. 
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Компоненти тренінгу 

 

 Міні-лекція 

 Групова дискусія 

 Мозковий штурм (атака) 

 Ситуаційні вправи (кейси) 

 Бізнес-симуляція 

 Соціодраматичні вправи 

 Модерація  

 Рольові ігри 

 Командні ігри 

 Тестування  

 Демонстрація 

 Ділові ігри  

 

Кейс – проблемна ситуація, яка потребує вироблення варіанту відповіді чи способу 

її вирішення. Розгляд кейсу може відбуватися як індивідуально, так і у складі групи. 

Основне завдання кейса полягає у виробленні навичок щодо аналізу інформації, 

виявлення основних проблем і шляхів їх вирішення, формування програми дій 

(детальніше про кейси та їх види див. нижче у додатку 1).  

Ділова гра – імітація різних аспектів професійної діяльності та соціальних 

взаємодій. 

Рольова гра – виконання учасниками певних ролей з метою вирішення або 

пророблення конкретної ситуації. 

Групова дискусія – спільне обговорення і аналіз проблемної ситуації, питання чи 

задачі. Групова дискусія може бути структурованою (керованою тренером за 

допомогою питань чи тем для обговорення) або неструктурованою  хід залежить від 

учасників групового обговорення). 

Мозковий штурм – один з доволі ефективних методів стимулювання творчої 

активності. Дозволяє відшукати чи розробити варіант вирішення складних проблем 

у два етапи: 1) учасникам пропонується висловити якомога більше варіантів рішень 

та  ідей (у т.ч. фантастичних); 2) відбір із запропонованих рішень та ідей найбільш 

вдалих варіантів, які можна застосувати на практиці. 

Модерація – це метод, який у невимушеній колегіальній атмосфері і за самостійної 

участі кожного учасника дозволяє цілеспрямовано, ефективно і конструктивно 

розглядати теми, проблеми і задачі, зосередившись на їхньому змісті.  

 

http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9A%D0%B5%D0%B9%D1%81
http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%94%D0%B5%D0%BB%D0%BE%D0%B2%D0%B0%D1%8F_%D0%B8%D0%B3%D1%80%D0%B0
http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%A0%D0%BE%D0%BB%D0%B5%D0%B2%D0%B0%D1%8F_%D0%B8%D0%B3%D1%80%D0%B0_%28%D0%BF%D1%81%D0%B8%D1%85%D0%BE%D0%BB%D0%BE%D0%B3%D0%B8%D1%8F%29
http://ru.wikipedia.org/wiki/%D0%9C%D0%BE%D0%B7%D0%B3%D0%BE%D0%B2%D0%BE%D0%B9_%D1%88%D1%82%D1%83%D1%80%D0%BC
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2. Основні принципи тренінгу 

 

Проведення тренінгів базується на низці принципів, основними з яких є: 

 принцип активності; 

 принцип творчої позиції; 

 принцип усвідомленої поведінки; 

 принцип партнерського спілкування. 

 

Принцип активності передбачає залучення всіх учасників тренінгу в 

спеціально розроблені дії (розігрування ролей, виконання спеціальних вправ, 

спостереження за поведінкою інших учасників, готовність до дій у будь-який 

момент). Принцип активності опирається на результати експериментальної 

психології: людина засвоює 10 % почутого матеріалу, 50 % того, що було побачено, 

70 % того, що промовляє і 90 % того, що робить сама. 

Принцип творчої позиції полягає у розкритті творчого потенціалу кожного 

учасника тренінгу шляхом усвідомлення своїх особистих можливостей, ресурсів, 

особливостей. З цією метою створюється креативне середовище тренінгу, 

головними ознаками якого є проблемність та невизначеність. Останні дозволяють 

учасникам усвідомити, апробувати і тренувати способи поведінки чи методи 

діяльності, експериментувати з ними, враховуючи різні аспекти в моделях людської 

діяльності. 

Подолання стереотипів поведінки і мислення потребує побудови такого 

середовища тренінгу, що відрізняється від звичного для учасників середовища. 

Адже у звичному середовищі людина поводиться традиційно для себе, не зважаючи 

при цьому на окремі (інколи важливі) моменти. Тоді як незвичне середовище 

спонукає до оволодіння новими знаннями і навичками, усвідомлення власної 

поведінки. 

Принцип усвідомленої поведінки характеризується переходом поведінки 

учасників з імпульсивного на об’єктивний рівень. Засобом самоусвідомлення і 

усвідомлення своєї поведінки в процесі тренінгу є зворотний зв’язок. Зворотний 

зв’язок у тренінгу в соціально-психологічному смислі означає отримання інформації 

про те, як сприймається учасник його оточенням. Така інформація часто відкриває 

людині те, що проходить повз її свідомість, проте є очевидним для інших. 

Зворотний зв’язок дозволяє учасникам групи коригувати неадекватний спосіб дій і 

обрати більш оптимальну стратегію поведінки. Із зворотним зв’язком тісно 

пов’язана рефлексія – термін, що означає самосприйняття, усвідомлення себе і 
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свого місця; процес осмислення і переосмислення людиною стереотипів досвіду. 

Рефлексія не існує поза зворотним зв’язком. 

Створення умов для дієвого зворотного зв’язку є одним з важливих завдань в 

процесі підготовки і проведення тренінгу, що забезпечує його ефективність. 

Принцип партнерського спілкування передбачає врахування інтересів усіх 

учасників тренінгу, їх почуттів, емоцій, переживань, визнання особистості іншої 

людини. Реалізація принципу можлива в атмосфері безпеки, відкритості, довір’я, 

експерименту з правом на помилку. Цей принцип тісно по’язаний з принципом 

творчості. 

Організація і проведення тренінгу передбачає дотримання усієї сукупності 

принципів тренінгу не залежно від ситуації, що опрацьовується5.  

 

 

3. Бізнес-тренінг та формування професійних компетентностей 

 

Різновидом тренінгів є бізнес-тренінг – один із видів навчання, який має на 

меті формування ділових навичок і умінь окремих учасників (окремих працівників 

підприємства, організації тощо) або групи учасників (працівників підприємства, 

організації тощо). Сиріч бізнес-тренінг виступає як система навчання, спрямована на 

формування в її учасників навичок, наприклад, стандартів поведінки чи техніки 

роботи із запереченнями тощо. У кінцевому підсумку вироблення певних навичок 

переноситься у площину самого бізнесу, що сприяє підвищенню ефективності його 

ведення за рахунок, скажімо, покращення комунікативної складової на всіх рівнях, 

починаючи від роботи з клієнтами і завершуючи внутріфірмовими комунікаціями. 

На бізнес-тренінгу не ставиться за мету зміна  моральних і соціальних 

установок, подолання невпевненості чи боязні, проте іноді це може відбуватися 

принагідно в процесі формування певного шаблону поведінки чи дій. Приміром, 

розвиток навичок з продажу може підвищити в людини упевненість у собі і т.п. 

(випадок з практики: зухвалий слухач, який «усе знав і вмів», якого скрізь було 

багато, не справившись із завданням керівника у грі «Невербальна комунікація», 

стишився і практично не був помітним).  

Залежно від своєї спрямованості, цілей та очікуваних кінцевих результатів 

виділяють кілька типів бізнес-тренінгів. Проте, у більшості випадків певний тип 

тренінгу частково змішується з іншими, що, однак, не применшує його 

ефективності, а навпаки – підвищує. 

 

 

 

                                                           
5
 Тятенкова И., Черепанов А., Фадейкин Г. Методические приемы тренингов и особенности их применения 

в СИФБД // http://www.sifbd.ru/ 
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Типологія бізнес-тренінгів
6
: 

 

1. Тренінги вироблення навичок і закріплення знань. 

2. Тренінги командотворення. 

3. Тренінги особистісного росту. 
 

 

Будь-який бізнес-тренінг забезпечує не лише формування предметних 

компетенцій (знань, вмінь, ставлення та навичок з конкретного напряму економічної 

освіти), але й ключових компетентностей. Щодо останніх, то сучасна освіта все 

більше робить наголос на необхідності їх формування як визначальній умові 

становлення професіоналів своєї справи. 

Що ж розуміється під поняттям «ключових компетентностей»?  

Так, експерти програми «DeSeCo» (програма «DeSeCo» – «Визначення та 

відбір компетентностей: теоретичні і концептуальні засади», розроблена в рамках 

Федерального статистичного департаменту Швейцарії та Національного центру 

освітньої статистики США й Канади у 1997 р.) визначають поняття 

компетентності як здатність успішно задовольняти індивідуальні та соціальні 

потреби, діяти й виконувати поставлені завдання. Кожна компетентність побудована 

на поєднанні взаємопов’язаних відповідних пізнавальних ставлень і практичних 

навичок, цінностей, емоцій, поведінкових компонентів, знань і вмінь, усього того, 

що можна мобілізувати для активної дії
7
. 

Експерти країн Європейського Союзу визначають поняття компетентностей як 

«здатність застосовувати знання й уміння», що забезпечує активне застосування 

навчальних досягнень у нових ситуаціях. В останніх публікаціях ЮНЕСКО поняття 

компетентності трактується як поєднання знань, умінь, цінностей і ставлень, 

застосовних у повсякденні або ж як здатність застосовувати знання та вміння 

ефективно й творчо в міжособистісних відносинах – ситуаціях, що передбачають 

взаємодію з іншими людьми в соціальному контексті так само, як  і в професійних 

ситуаціях
8
.  

Дещо ширше поняття компетентностей трактується Міжнародним 

департаментом стандартів для навчання, досягнення та освіти (International 

Board of Standards for Training, Performance and Instruction) Зокрема, поняття 

                                                           
6
 Иванова Е. Тренинг управления изменениями в организации. – СПб.: Речь, 2007. – С. 38. 

 

7
 Пометун О.І. Формування громадянської компетентності: погляд з позиції сучасної педагогічної науки // 

Вісник програм шкільних обмінів. – 2005. – № 23. – С. 18-23. 
 

8
 Компетентнісний підхід у сучасній освіті: світовий досвід та українські перспективи: Бібліотека з 

освітньої політики / Під заг. ред. О.В.Овчарук. – К.: «К.І.С.», 2004. –112 с. 
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компетентності визначається як спроможність кваліфіковано проводити 

діяльність, виконувати завдання або роботу і фактично є  набором знань, навичок і 

ставлень, що дозволяють особистості ефективно діяти або виконувати певні 

функції, спрямовані на досягнення певних стандартів у професійній галузі або 

певній діяльності.  

Говорячи про компетентності, варто звернути увагу на ключові з них. Так, 

згідно з підходами Організації економічного співробітництва та розвитку (OECD) до 

ключових компетентностей слід відносити: 

1. Автономну діяльність (здатність захищати та дбати про відповідальність, 

права, інтереси й потреби інших; здатність складати плани й особисті проекти; діяти 

у широкому контексті). 

2. Інтерактивне використання засобів (здатність інтерактивно застосовувати 

мову, символіку та тексти; використовувати знання та інформаційну грамотність; 

застосовувати нові інтерактивні технології). 

3. Вміння  функціонувати в соціально гетерогенних групах (здатність успішно 

взаємодіяти з іншими, співпрацювати, розв’язувати конфлікти) 
9
.  

Формування підприємницьких компетентностей у студентів-бакалаврів  

сприяє реалізації  таких їх здатностей, як уміння співвідносити власні економічні 

інтереси й потреби з наявними матеріальними, трудовими, природними й 

екологічними ресурсами, інтересами й потребами інших людей та суспільства, 

застосовувати технології моніторингу ресурсів і забезпечення стійкого розвитку;  

моделювати організацію  власної  трудової та підприємницької діяльності та працю 

колективу; орієнтуватися в нормах і етиці трудових відносин; складати, здійснювати 

і оцінювати плани підприємницької діяльності та особисті бізнес-проекти; 

презентувати та поширювати інформацію про результати власної економічної 

діяльності. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
9 Медвідь Л.А. Впровадження тренінгових технологій з метою формування ключових компетентностей в 

економічному університеті // http://www.ime.edu-ua.net/em.html. 
 


