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Впровадження цифрових технологій у виробничу сферу та 
сферу надання послуг призводить до скорочення зайнятості у 
рутинних видах діяльності з одночасним збільшенням попиту на 
креативну, інноваційну працю. Це відкриває нові можливості 
для реалізації людського капіталу. 

Важливим інструментом посилення позиції працівника на 
ринку праці є нарощування особистого людського капіталу че-
рез навчання протягом всього життя. Водночас, креативна праця 
можлива тільки за умови сприятливого середовища та потребує 
постійних інвестицій в економічні, соціальні та інтелектуальні 
структури, завданням яких є формування саме такого середо-
вища. Формування сприятливого середовища належить до пріо-
ритетних завдань регіональних та національних органів влади. 
Слід наголосити, що формування креативного середовища 
можливо тільки за умови налагодження співпраці відповідних 
державних структур із зацікавленими та проактивними місце-
вими спільнотами. Сприятливе середовище допоможе залучити 
та утримати таланти в середині країни, що набуває особливої 
значущості в умовах глобалізації та цифровізації. 
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Успішність підприємства великою мірою залежить від того, 
як працівники ставляться до своєї роботи. Задоволеність співро-
бітників не лише сприяє зростанню їхньої продуктивності, але й 



102 – © ПУЕТ – 

впливає на корпоративну культуру, зниження плинності кадрів і 
репутацію компанії. Одним із ключових чинників, що впливає 
на рівень задоволеності працівників, є стиль керівництва.  

Основною метою нашого дослідження на підставі інформа-
ційних джерел та практики управління персоналом конкретного 
підприємства з’ясувати, як різні стилі керівництва впливають на 
рівень задоволеності персоналу, та визначити найефективніший 
підхід для створення гармонійного робочого середовища.  

Для розуміння впливу стилю керівництва були розглянуті 
найпоширеніші підходи:  

− авторитарний стиль. Керівник приймає рішення самостій-
но, встановлює жорсткий контроль за виконанням завдань. 
Перевагами цього стилю є швидке прийняття рішень, чітка 
ієрархія. Недоліки пов’язані зі зниженою мотивацією та ініціа-
тивність працівників, високим рівнем стресу;  

− демократичний стиль. Керівник залучає працівників до 
процесу прийняття рішень, враховує їхню думку. Перевагами 
стилю є підвищення залученості, довіри та задоволеності пра-
цівників. Основним недоліком слід вважати можливість затри-
мок у прийнятті рішень; 

− ліберальний стиль. Керівник надає працівникам повну 
свободу в роботі, обмежуючи контроль. Основною перевагою, 
на нашу думку, є можливість розвитку креативності та ініціа-
тивності. Недоліками є високий ризик низької дисципліни та 
неефективного управління.  

У ході роботі нами було досліджено вплив стилю керів-
ництва на задоволеність працівників. Було виявлено, що рівень 
задоволеності працівників залежить від кількох чинників, 
зокрема:  

− рівня автономії. Наприклад, демократичний стиль сприяє 
відчуттю залученості до прийняття рішень, що підвищує 
мотивацію;  

− рівень підтримки. Керівники, які демонструють емпатію 
та відкритість до спілкування, зазвичай мають задоволеніший 
персонал;  

− «балансу контролю». Наприклад, авторитарний стиль 
може бути ефективним у кризових ситуаціях, але у довго-
строковій перспективі знижує рівень задоволеності.  

На підставі проведеного дослідження інформаційних джерел, 
нами зроблені такі висновки. Працівники, чиї керівники вико-
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ристовують демократичний стиль, на 30–40 % частіше повідом-
ляють про високу задоволеність роботою. Авторитарний стиль 
найчастіше асоціюється з низьким рівнем мотивації та високою 
плинністю кадрів (до 25 % вищою). Ліберальний стиль може 
бути ефективним у творчих командах, але в технічних або 
виробничих умовах нерідко призводить до хаосу.  

Виявлені у ході дослідження недоліки у системі управління 
персоналом СТОВ «Таврійська перспектива», пов’язані саме із 
застосування певних стилів управління, дали змогу запропону-
вати такі практичні рекомендації для запровадження у практику 
управління персоналом.  

1. Застосовувати гнучке використання різних стилів залежно 
від ситуації, що є найефективнішим підходом: авторитарний 
стиль доречний у кризових ситуаціях, демократичний – у що-
денній роботі, ліберальний – для креативних, проєктних 
завдань. 

2. На постійній основі забезпечувати розвиток лідерських 
навичок керівників: організовувати тренінги з емоційного 
інтелекту, мотивації та ефективного спілкування.  

3. Аналізувати зворотній зв’язок з працівниками через їх 
регулярне опитування працівників, що вчасно допоможе зрозу-
міти, чи задоволені вони діючим стилем керівництва.  

4. Удосконалювати корпоративну культуру, забезпечити 
створення відкритого середовища, де кожен працівник зможе 
висловлювати свої ідеї, що сприятиме задоволеності персоналу.  

Отже, стиль керівництва має безпосередній вплив на рівень 
задоволеності працівників. Підприємства, які впроваджують 
демократичний стиль керівництва та забезпечують гнучкість у 
прийнятті рішень, мають задоволеніший та більш продуктивний 
персонал. Однак найкращі результати досягаються шляхом 
адаптації стилю керівництва до специфіки персоналу та робочих 
умов.  

Вважаємо, для подальшого розвитку системи управління пер-
соналом на СТОВ «Таврійська перспектива» слід рекомендувати 
застосовування індивідуального підходу та інвестувати в розви-
ток лідерських навичок керівників різних ланок управління.  
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Соціально-трудові відносини є ключовим елементом соціаль-
но-економічного розвитку України, адже вони визначають рі-
вень добробуту населення, продуктивність праці та конкуренто-
спроможність національної економіки. У сучасних умовах гло-
балізації, цифрової трансформації та соціальних змін необхідно 
розглядати стратегічні імперативи розвитку цієї сфери для 
забезпечення сталого економічного зростання та соціальної 
справедливості. 

Важливим чинником розвитку соціально-трудових відносин є 
оновлення законодавчої бази та модернізація трудового законо-
давства, без чого неможлива гармонізація ринку праці. В Украї-
ні необхідно вдосконалювати трудовий кодекс відповідно до 
європейських стандартів, що сприятиме легалізації зайнятості, 
зменшенню тіньової економіки та забезпеченню соціального за-
хисту працівників. Гнучкі форми зайнятості, зокрема дистан-
ційна та проектна робота, потребують законодавчого врегулю-
вання для захисту прав працівників.  

Україні потрібне підвищення рівня соціального діалогу. 
Ефективний соціальний діалог між урядом, роботодавцями та 
профспілками є запорукою балансу інтересів усіх учасників 
ринку праці. Створення механізмів колективних переговорів та 
участі працівників у прийнятті рішень сприятиме підвищенню 
рівня соціальної відповідальності бізнесу та забезпеченню спра-
ведливої оплати праці.  


