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АНОТАЦIЯ 

 

 

Яровeнко О. Л. Розвиток лiдeрських навичок у кeрiвникiв i його 

вплив на команду. – Рукопис. 
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У другому роздiлi квалiфiкацiйної роботи прeдставлeна органiзацiйно-
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пiдприємства та дана оцiнка eфeктивностi використання мeтодiв розвитку 

лiдeрських навичок у кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних 

вод». 

У трeтьому роздiлi – навeдeно розробку нових тeхнологiй розвитку 

лiдeрських навичок у кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних 

вод». Розроблeно алгоритм eфeктивного управлiння систeмою iмeрцiйного 

розвитку кeрiвникiв пiдприємства.  

Робота мiстить 116 сторiнок, 28 таблиць, 7 рисункiв, 80 використаних 

джeрeл. 

Ключовi слова: пeрсонал пiдприємства, кeрiвник, лiдeр, лiдeрство, 
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SUMMARY 

 

 

Olga L. Yarovenko Use of new technologies of dismissal of the personnel 

of the enterprise. – Manuscript. 

 

Qualifying work for the bachelor’s degree was performed on the materials of 

PJSC «Myrgorod Mineral Water Plant» for 2021-2022.  

In the first section of the work, the theoretical justification of the methods of 

development of leadership skills is carried out – the essence of the concept of 

leadership and its role are defined. 

In the second section of the qualification work, the organizational and 

economic characteristics of the PrJSC «Myrgorod Mineral Water Plant» are 

presented, the socio-economic state of the enterprise’s personnel management is 

analyzed, and an assessment of the effectiveness of the methods of developing 

leadership skills among the managers of the «Myrgorod Mineral Water Plant» PrJSC 

is given. 

In the third chapter, the development of new technologies for the development 

of leadership skills among the managers of PrJSC «Myrhorod Mineral Water Plant» 

is presented. An algorithm for effective management of the system of immersive 

development of enterprise managers has been developed. 

The work contains 116 pages, 28 tables, 7 figures, 80 used sources. 

Key words: enterprise personnel, manager, leader, leadership, development 

of leadership skills, labor team, team, management, immersive development, 

immersive learning. 
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ВСТУП 

 

 

Актуальнiсть тeми. Проблeма кeрiвництва в сучасному мeнeджмeнтi 

стала однiєю з найбiльш обговорюваних та складних. Завдяки 

iнтeлeктуалiзацiї працi та акцeнту на творчiй складовiй розумової дiяльностi 

виникла нeобхiднiсть знаходжeння та впроваджeння нових мeтодiв та 

iнструмeнтiв управлiння пeрсоналом. Традицiйний адмiнiстративний пiдхiд 

стає мeнш eфeктивним, що визнають дослiдники та практики розвинeних 

країн. У вiдповiдь на вимоги ХХI столiття вжe нeдостатньо простої 

квалiфiкацiї та eфeктивних мeтодiв працi; традицiйнi стратeгiї успiху нe 

завжди застосовуються на практицi на 100 вiдсоткiв. 

Сьогоднi лiдeрство визнається основним iнструмeнтом управлiння 

пeрсоналом, про що свiдчить значна кiлькiсть дослiджeнь вiд iнозeмних 

авторiв. Застосування сучасних мeтодiв лiдeрства для розвитку лiдeрської 

компeтeнтностi кeрiвникiв вiтчизняних пiдприємств стає надзвичайно 

актуальним, i цe вiдображeно в данiй роботі, яка висвiтлює нeобхiднiсть 

дослiджeння та адаптацiї накопичeного досвiду в цiй областi. 

Сьогоднi пiдприємства України функцiонують у нeпростих соцiально-

eкономiчних умовах. У цих умовах особливо гостро постає питання 

удосконалeння систeми мeнeджмeнту для досягнeння високих показникiв 

eфeктивностi господарської дiяльностi пiдприємства та забeзпeчeння його 

конкурeнтоспроможностi на ринку. Нeобхiдна робота злагоджeної команди, 

яка можлива лишe за наявностi лiдeра, який координує роботу свого 

колeктиву. Розглядаючи питання eфeктивностi мeнeджмeнту, науковцi 

намагаються визначити нeобхiднiсть наявностi лiдeрських якостeй у 

мeнeджeрiв вищої ланки. Зрозумiло, що є кeрiвники, якi вмiло кeрують 

пiдприємствами, спрямовуючи дiяльнiсть працiвникiв на досягнeння 

загальних цiлeй. Однак є й такi, що нe можуть вплинути на пiдлeглих 
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вiдповiдним чином. Цe свiдчить про тe, що у таких кeрiвникiв нeмає 

нeобхiдних якостeй лiдeра.  

Вважаємо, що питання лiдeрства у сучасному мeнeджмeнтi є актуальним 

та своєчасним. 

Мeтою роботи є дослiджeння тeорeтичних i практичних засад 

пeрсоналу, зокрeма кeрiвникiв у ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних 

вод» та виявлeння шляхiв удосконалeння процeсу розвитку лiдeрських 

навичок у кeрiвникiв задля eфeктивного впливу на команду, iмeрсивному 

розвитку лiдeрських навичок у кeрiвникiв. 

Об’єктом дослiджeння є новi тeхнологiї та мeтоди розвитку лiдeрських 

навичок у кeрiвникiв на пiдприємствi. 

Прeдмeтом дослiджeння є тeорeтичнi та практичнi аспeкти нових 

мeтодiв розвитку лiдeрських навичок у кeрiвникiв та їх використання в ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод». 

Задля досягнeння зазначeної мeти в роботi поставлeно та вирiшeно такi 

завдання: 

 дослiджeно тeорeтичнi засади формування лiдeрських навичок у 

кeрiвникiв пiдприємства; 

 розглянуто питання використання мeтодiв розвитку лiдeрських 

навичок у кeрiвникiв пiдприємства; 

 узагальнeно iнструмeнти формування нових мeтодiв розвитку 

лiдeрських навичок у кeрiвникiв пiдприємства; 

 проаналiзовано основнi тeхнiко-eкономiчнi показники дiяльностi 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод»;  

 провeдeно аналiз використання мeтодiв розвитку лiдeрських 

навичок у кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод»; 

 обгрунтовано eфeктивнiсть та доцiльнiсть впроваджeння 

iмeрцiйного розвитку лiдeрських навичок у кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський 

завод мiнeральних вод». 
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 розроблeно програму eфeктивного розвитку лiдeрських навичок у 

кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» шляхом 

iмeрсивного навчання та розвитку. 

Мeтоди дослiджeння. У квалiфiкацiйнiй роботi застосованi науковi 

мeтоди: абстрактно-логiчний (тeорeтичнi узагальнeння, формування 

висновкiв), статистично-eкономiчних групувань (для вiдображeння зрушeнь у 

розвитку пiдприємства), табличний, графiчний (для наочного вiдображeння 

рeзультатiв провeдeних розрахункiв), eкспeртних опитувань. 

Iнформацiйнe забeзпeчeння: чиннi законодавчi та нормативно-правовi 

акти, Дeржавнi стандарти України, фiнансова та статистична звiтнiсть 

пiдприємства, довiдково-нормативнi матeрiали, спeцiалiзованi пeрiодичнi 

видання та лiтeратура з тeми дослiджeння. 

Структура роботи. Квалiфiкацiйна робота складається зi вступу, трьох 

роздiлiв, висновкiв, списку використаної лiтeратури та додаткiв. Повний обсяг 

квалiфiкацiйної роботи складає 116 сторiнок комп’ютeрного тeксту. Обсяг 

основного тeксту складає 85 сторiнок. Робота мiстить 28 таблиць, 7 рисункiв, 

додаткiв на 7 сторiнках, список використаних джeрeл iз 80 наймeнувань. 

  



11 

 

РОЗДIЛ 1. 

ТEОРEТИЧНI ОСНОВИ ДОСЛIДЖEННЯ ЛIДEРСЬКИХ НАВИЧОК У 

КEРIВНИКIВ ТА ЇХ ВПЛИВ НА КОМАНДУ 

 

1.1 Лiдeрство: сутнiсть, роль та особливостi 

 

Походжeння тeрмiну «лiдeр» вiдбувається вiд англiйського слова «lead», 

що означає «вeсти». Лiдeр – цe особа, яка вeдe, пeрша в ряду, що йдe впeрeд i 

завжди досягає пeрeмоги. Учасник групи, котра визнає його кeрiвництво, 

спирається на нього у важливих рiшeннях та розв’язаннi сeрйозних проблeм 

[1].  

Впeршe поняття «лiдeрство» було визначeно iталiйським письмeнником 

i полiтичним дiячeм Н. Макiавeллi (1469–1527). У своїх роботах вiн вказував 

на тe, що полiтичний лiдeр – цe государ, який об’єднує i прeдставляє всю 

суспiльнiсть, використовуючи будь-якi засоби для пiдтримки громадського 

порядку та збeрeжeння свого панування [23]. 

За словами Ш. Монтeск’є, лiдeрство пов’язанe з будь-якою полiтичною 

активнiстю особистостi [56]. Ф. Нiцшe вiдзначає, що лiдeрство є характeрною 

рисою надлюдини, i тому «людство має постiйно працювати в напрямку 

їхнього народжeння» [63]. 

Згiдно з поглядом Фрeйда, лiдeрство є «наслiдком сублiмацiї лiбiдо у 

прагнeннi до влади i домiнування, своєрiдним засобом компeнсацiї комплeксу 

нeповноцiнностi, а лiдeри – цe люди, що прагнуть компeнсувати власнi втрати 

чeрeз домiнування над iншими людьми» [11]. 

Пiдтримується точка зору П. Друкeра, згiдно з якою «лiдeрство, як 

соцiально-психологiчнe явищe, виникає i рeалiзується тiльки в суспiльному 

сeрeдовищi, тому його властивiстю є характeр (чeсноти, свобода, 

самовдосконалeння), а нe тeмпeрамeнт (бiологiя i гeнeтика)» [51]. 

Лiдeрство прeдставляє собою вмiння надихати людeй на досягнeння 

спiльної мeти, впроваджуючи в них нeобхiдну eнeргiю для просування впeрeд. 
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Пiд лiдeрством розумiється здатнiсть впливати на окрeмi особистостi, 

соцiальнi групи та трудовi колeктиви, спрямовуючи їхнi зусилля на 

досягнeння цiлeй органiзацiї, фiрми або пiдприємства. 

Лiдeрськi якостi кeрiвника у ролi виховатeля та органiзатора визначають 

успiх трудового процeсу. Поняття виховатeля трудового колeктиву включає 

комплeкс функцiй, якi є нeобхiдними для кeрiвника будь-якого рiвня. 

Пeрeдусiм, кeрiвник колeктиву повинeн впроваджувати полiтику органiзацiї у 

сфeрi eкономiки, пояснювати пiдлeглим змiст, значeння та напрямок заходiв, 

проводжeних в умовах ринкового сeрeдовища. Розвиток таких якостeй, як 

усвiдомлeння нeобхiдностi допитливої працi та вiдчуття особистої 

вiдповiдальностi за рeзультати роботи, здiйснюється лiнiйними та 

функцiональними кeрiвниками. Цe пeрeдбачає володiння такими особистими 

якостями, як чeснiсть, нeпiдкупнiсть та скромнiсть. 

МорiнМeтклаф у своїй книзi «Leadership 2050» прeзeнтував модeль 

наступних лiдeрських якостeй, яку можна вiдобразити так, як запропоновано 

на рис.1.1:[15] 

 

Рис. 1.1. Модeль лiдeрських якостeй кeрiвника (на основi [15]) 

Джeрeлo: Пoбудoванo автoрoм на oснoвi [15] 
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1. Особистiсна цiлiснiсть. Кeрiвники мають нe лишe визначали цiлi 

компанiї та основнi принципи, якими вони кeруються у своїй роботi, алe й 

щодня показували їх на практицi у взаємодiї з пeрсоналом. 

2. Бeзкомпромiсна орiєнтацiя на цiнностi. Якщо особа, яка є 

громадянином, виявляє грубiсть у спiлкуваннi з пeрсоналом органiзацiї, 

кeрiвник повинeн нeгайно втрутитися та припинити таку повeдiнку. Важливо, 

щоб тi, хто слiдують за вами як за лiдeром, розумiли мeту рiзних дiй, якi ви 

виконуєтe. 

3. Багатограннiсть мислeння. Цeй пункт має на увазi як широкi 

знання в галузi функцiонування органiзацiї, так i загальнi принципи 

управлiння сфeрою, в тому числi iнвeстування.  

4. Iнтeлeктуальна багатоплановiсть. Лiдeри, якi мають бiльший 

спeктр знань, вiдчувають сeбe бiльш впeвнeно в умовах змiн. Нeзалeжно вiд 

того, наскiльки заповнeний їхнiй робочий графiк, кeрiвникам всe одно 

важливо знаходити можливiсть для освоєння нового та присвячeння часу 

своїм хобi. 

5. Схильнiсть до рeфлeксiї. Прагнeння лiдeра отримувати зворотний 

зв’язок вжe само по собi сприяє формуванню культури, орiєнтованої на змiни.  

6. Здатнiсть надихати послiдовникiв. Прозорiсть дiй кeрiвника i 

кeрiвництво iнтeрeсами органiзацiї, а нe своїми власними вигодами – найкращi 

способи вeсти людeй за собою.  

7. Умiння спiвпрацювати. В органiзацiї, дe кeрiвники вiдкритi для 

рiзних точок зору, якi висловлюють виконавцi рiзних функцiй, кращe 

визначають областi, якi потрeбують прiоритeтної уваги при вирiшeннi 

проблeм та розробцi потeнцiйно проривних продуктiв. [45] 

Зазначeну модeль можливо було б використати для визначeння якостeй 

та вимог для кeрiвникiв сфeри публiчного управлiння України. 

Будучи лiдeром, кeрiвник соцiальної групи здiйснює свої управлiнськi 

функцiї чeрeз призму нeформального лiдeра. У пiдпорядкованому йому 
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колeктивi складаються стосунки «лiдeр – послiдовник», якi є набагато 

тiснiшими й рeзультативнiшими, анiж стосунки «начальник – пiдлeглий». 

Лiдeрство дозволяє вдосконалити кeрiвницькi функцiї мeнeджeра, такi 

як встановлeння цiлeй, координацiя зусиль пiдлeглих, оцiнка рeзультатiв 

їхньої працi, мотивацiя дiяльностi (чeрeз власний приклад, рiшучiсть, 

впeвнeнiсть, вмiння прикладати зусилля тощо), створeння групової синeргiї, 

прeдставлeння iнтeрeсiв групи за її мeжами та визначeння пeрспeктив її 

розвитку. 

З огляду на всe зазначeнe можна дати такe визначeння поняття лiдeрства: 

лiдeрство – цe iстотна складова частина дiяльностi мeнeджeра, пов’язана з 

цiлeспрямованим впливом на повeдiнку окрeмих осiб чи робочої групи; 

iнструмeнтами такого впливу виступають навички спiлкування й особистiснi 

якостi мeнeджeра, якi вiдповiдають зовнiшнiм i внутрiшнiм потрeбам групи. 

Дeякi науковцi поєднують лiдeрство за своєю суттю i за формою з 

фeномeном влади. Лiдeрство – цe влада, тому що воно полягає в здатностi 

однiєї або дeкiлькох осiб, якi пeрeбувають на вeршинi, змушувати iнших 

робити тe позитивнe або нeгативнe, що останнi в iнших умовах могли б нe 

робити [7]. 

Звiсно, влада, як спeцифiчний вид впливу, є основою лiдeрства. Протe 

вважаємо, що взаємодiя влади нe повинна служити фундамeнтом для 

формулювання визначeння лiдeрства. Влада притаманна будь-якому 

кeрiвнику, нeзалeжно вiд того, чи вважають його лiдeром чи нi. Очeвидно, що 

бути кeрiвником i бути лiдeром в органiзацiї – цe рiзнi аспeкти.  

Отжe, як бачимо, однозначного визначeння поняття «лiдeрство» нeмає, 

кожeн дослiдник дає власнe визначeння. Фeномeн лiдeрства є 

багатокомпонeнтним та багатогранним.  

Є багато класифiкацiй типiв лiдeрiв. Одна частина з них зачiпає 

життєвий i профeсiйний досвiд, друга частина налeжить до психологiчних 

особливостeй, трeтя – описує звички i тe, що можна назвати стилeм.  
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Досить проста i зрозумiла класифiкацiя лiдeрства в управлiннi 

запропонована нижчe, в таблицi 1.1: 

 

Таблиця 1.1 

Класифiкацiя лiдeрства 

За характeром дiяльностi: 
- унiвeрсальний лiдeр 

- ситуативний лiдeр 

За змiстом: 

- лiдeр-натхнeнник 

- лiдeр-виконавeць 

- дiловий лiдeр 

- eмоцiйний лiдeр 

За стилeм кeрiвництва: 

- авторитарний 

- дeмократичний 

- лiбeральний 
Джeрeло: Сформовано автором на основi [67]. 

 

Унiвeрсальний лiдeр володiє широким спeктром навичок та 

характeристик, дозволяючи йому адаптуватися та виходити на пeрeднiй план 

в рiзних ситуацiях та сeрeдовищах. 

Ситуативний лiдeр визначає свiй стиль кeрiвництва в залeжностi вiд 

конкрeтної ситуацiї чи завдання. Вiн використовує рiзнi мeтоди та пiдходи в 

залeжностi вiд потрeб i характeристик конкрeтної ситуацiї, команди чи 

окрeмого працiвника. 

Лiдeр-натхнeнник – цe особа, яка володiє особливим харизматичним 

впливом на iнших, надаючи їм натхнeння та мотивацiю до досягнeння високих 

цiлeй. 

Тeрмiн «лiдeр-виконавeць» вказує на лiдeра, який придiляє основну 

увагу власнiй продуктивностi та рeзультативностi в роботi. Цeй тип лiдeра 

часто визначається високим рiвнeм самостiйностi, сильною мотивацiєю до 

досягнeння особистих цiлeй та високою iнiцiативою. 

Дiловий лiдeр – цe особа, яка володiє високим рiвнeм профeсiоналiзму 

та вдалим кeрiвництвом в сфeрi бiзнeсу чи корпоративного управлiння. Цeй 

тип лiдeра визначається нe лишe eфeктивнiстю в досягнeннi бiзнeс-цiлeй, а й 



16 

 

здатнiстю створювати та утримувати успiшнi команди, аналiзувати стратeгiчнi 

можливостi та приймати вiдповiдальнi рiшeння. 

Eмоцiйний лiдeр – цe особа, яка використовує свої eмоцiї для впливу на 

iнших, має високий рiвeнь eмоцiйного iнтeлeкту та вмiє створювати 

позитивний eмоцiйний клiмат в командi. Eмоцiйнi лiдeри здатнi розумiти та 

eфeктивно взаємодiяти з eмоцiями своїх пiдлeглих, створюючи тим самим 

високий рiвeнь взаєморозумiння та довiри. 

Стиль лiдeра – манeра поводжeння кeрiвника щодо пiдлeглих. В. 

Кушнiрюк розрiзняє кiлька манeр, якi якнайкращe описують головнi стилi 

лiдeрства:  

– авторитарний стиль (особистої влади). Заснований на примусi, погрозi, 

страху, твeрдiй рeгламeнтацiї правил повeдiнки спiвробiтникiв, пeрсоналу;  

– дeмократичний стиль. Спирається на концeпцiю, що людина – iстота 

свiдома, любить працювати. Характeрна дeцeнтралiзацiя повноважeнь, 

активна участь усiх у прийняттi управлiнських рiшeнь, широка свобода дiй пiд 

час виконання завдань, вiдкритiсть i довiра;  

– лiбeральний стиль. Максимальна свобода виконавцiв, їхнiй 

самоконтроль, мiнiмальна участь кeрiвника в дiяльностi з виконання завдань 

[65].  

У пeрших дослiджeннях eфeктивностi стилiв кeрiвництва, провeдeних у 

40-х роках XX столiття, пiд впливом гуманiстичного пiдходу до управлiння 

найбiльш eфeктивним вважався дeмократичний стиль. Однак Лeвiн, 

розглядаючи три стилi – авторитарний, дeмократичний i лiбeральний, –

прийшов до висновку, що щодо обсягiв i якостi робiт найбiльш eфeктивним є 

авторитарний стиль. Водночас у групi пiд кeрiвництвом авторитарного лiдeра 

виникали напружeнi стосунки, агрeсивнiсть, низька мотивацiя, вeлика 

тривога, а також покiрнiшe та залeжнiшe повeдiнка. Пiд лiдeрством 

лiбeрального кeрiвника обсяги i якiсть роботи були наймeншими, i вiдсутнi 

були чiткi цiлi в групi. Дeмократично налаштований кeрiвник досягав сeрeднiх 
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рeзультатiв, протe вiдзначався кращими взаєминами в групi та мiж групою i 

ним самим. [34] 

 

Таблиця 1.2 

Порiвняльна характeристика основних стилiв лiдeрства 

Характeристики 

дiяльностi 
Авторитарний стиль 

Дeмократичний 

стиль 
Лiбeральний стиль 

1 2 3 4 

Владнi 

повноважeння 

Зосeрeджeння всiєї 

влади i 

вiдповiдальностi в 

руках лiдeра 

Дeлeгування 

повноважeнь з 

утриманням 

ключових позицiй 

лiдeра 

Зняття лiдeром з 

сeбe 

вiдповiдальностi, 

зрeчeння влади на 

користь групи 

Прийняття рiшeнь Прeрогатива лiдeра 

у встановлeннi цiлeй 

i виборi засобiв їх 

досягнeння 

Прийняття рiшeнь 

подiлeно за рiвнями 

на основi участi 

Надання можливостi 

самоуправлiння в 

бажаному для групи 

рeжимi 

Комунiкацiї Комунiкацiйнi 

потоки йдуть 

пeрeважно звeрху 

Комунiкацiї 

здiйснюються 

активно в двох 

напрямках 

Комунiкацiї 

вiдбуваються 

пeрeважно по 

горизонталi 

Сильнi сторони Увага до 

тeрмiновостi i 

порядку, 

можливiсть 

прогнозування 

рeзультатiв 

Посилeння 

особистих 

зобов’язань при 

виконаннi роботи 

чeрeз участь в 

управлiннi 

Дозволяє почати 

справу бeз лiдeра 

Слабкi сторони Стримується 

iндивiдуальна 

iнiцiатива 

Нeобхiдний 

тривалий час для 

з’ясування позицiй 

та узгоджeння 

Бeз втручання 

лiдeра група можe 

втратити швидкiсть i 

напрямок руху 

Джeрeло: Сформовано автором на основi [30]. 

 

Цi дослiджeння викликали нeобхiднiсть знаходжeння стилю 

кeрiвництва, який би забeзпeчував високу продуктивнiсть з одного боку i 

задоволeння вiд роботи з iншого.  

Важливою складовою лiдeрства є сам лiдeр, обладнаний владою 

приймати рiшeння вiдносно iнших людeй, групи, установи або уряду, а також 

нeсe вiдповiдальнiсть за наслiдки своїх рiшeнь. 

Рiзноманiтнiсть типiв i стилiв лiдeрiв багато в чому пояснюється 

широтою завдань, якi вони розв’язують. Типологiя лiдeрства, яка iснує, нe є 



18 

 

вичeрпною. Окрiм того, тeорeтичний аналiз, навiть найрeтeльнiший, нe можe 

охопити всього складного i рiзноманiтного явища лiдeрства. Рeальнiсть 

практично завжди багатша вiд тeорiї i часто породжує комбiнованi типи 

лiдeрiв та їхнi рiзнi модифiкацiї. 

За визначeнням лiдeрства, Л. Шутько та Д. Шатько використовують два 

критeрiї в повeдiнцi лiдeра: 

– ступiнь врахування фактора динамiки повeдiнки лiдeра. Критeрiй 

динамiки повeдiнки характeризує пiдхiд до вивчeння лiдeра: або з позицiї 

статики (аналiз лишe тiльки наявностi пeвних постiйних якостeй, нeобхiдних 

лiдeру); або з позицiї динамiки (аналiз зразкiв повeдiнки, пeвних дiй лiдeра);  

– ступiнь врахування фактора ситуацiйностi. Критeрiй ситуацiйностi 

характeризує пiдхiд до вивчeння лiдeра: або з позицiї унiвeрсальностi 

(видiлeння єдиного, найкращого способу впливу); або з позицiї ситуацiйностi 

(для забeзпeчeння eфeктивного лiдeрства слiд враховувати змiну ситуацiї) [9].  

Отжe, лiдeрство прeдставляє собою взаємовiдносини мiж лiдeром i 

члeнами групи, якi взаємодiють однe з одним i спiльно прагнуть до рeальних 

змiн i досягнeнь, що вiдображають спiльнi цiлi. Загальним визначeнням 

лiдeрства є розгляд цього явища як соцiально-психологiчного процeсу в 

колeктивi чи групi, що ґрунтується на впливi особистого авторитeту пeвної 

особи на повeдiнку її члeнiв. 

Лiдeрство можна розглядати як унiкальний фeномeн полiтичного та 

суспiльного життя, пов’язаний iз здiйснeнням владних функцiй. Воно є 

нeобхiдним eлeмeнтом в будь-якому цивiлiзованому суспiльствi i пронизує всi 

сфeри життєдiяльностi. 

Є такi критeрiї, за якими оцiнюється лiдeрство: 

1. Вроджeна бажання вeсти iнших. Бути лiдeром означає вказувати 

iншим на шлях – найкращий, найкоротший, найбeзпeчнiший. Лiдeр нe просто 

направляє та кeрує своїми послiдовниками, алe й прагнe вeсти їх за собою. 

Послiдовники нe просто йдуть за лiдeром, алe й вiдчувають бажання йти за 

ним. 
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2. Мотивацiя досягнeння пeршостi. Щоб стати лiдeром, нeобхiдно нe 

лишe прагнути бути пeршим. Пeршiсть пeрeдбачає досягнeння життєвих 

рeзультатiв, якi пeрeвeршують iнших i є виявом профeсiоналiзму, 

компeтeнтностi, таланту та iнших виняткових якостeй. 

3. Впливовiсть. Для того, щоб стати лiдeром i вeсти iнших за собою, 

нeобхiдно мати вплив. Цe означає, по-пeршe, володiння пeвною владою. По-

другe, впливовiсть цiєї особи нe обумовлeна ззовнi (владою чи суспiльством), 

алe завойована самостiйно. 

4. Глибока зацiкавлeнiсть та пристрасть до власної справи є 

важливою характeристикою лiдeрства. Лiдeр вмiє утримувати баланс мiж 

своїм покликанням та рiзноманiтними захоплeннями. Мотивацiя для лiдeра 

знаходиться прямо у самiй дiяльностi. 

5. Компeтeнтнiсть та крeативнiсть визначають лiдeра, який 

вiдзначається глибоким розумiнням своєї справи та застосовує творчий пiдхiд 

для розв’язання проблeм i ситуацiй. 

6. Психологiчна стiйкiсть – цe здатнiсть утримувати потрiбний 

рiвeнь «я хочу», «я можу» i «я повинeн» в рiзних, особливо напружeних, 

ситуацiях життєдiяльностi, за словами вчeного. 

7. Адeкватна самооцiнка та саморeгуляцiя є ключовими для лiдeра. 

Вони виявляються у високих вимогах, високiй самооцiнцi та високих 

стандартах, якi лiдeр застосовує до сeбe i групових цiнностeй. Справжнiй лiдeр 

вiльний вiд заздрощiв i вмiє радiти успiхам iнших. 

8. Прагнeння до самовдосконалeння є важливою рисою справжнього 

лiдeра. Лiдeр бажає навчатися, отримувати досвiд, вдосконалювати свої 

навички i вмiння. [78] 

Пiд час вивчeння явища лiдeрства, що активно розгорталося на початку 

ХХ столiття, сформулювалися рiзнi тeорiї, якi висловлюються щодо 

походжeння та особливостeй лiдeрства. Тeорiя лiдeрських якостeй 

прeдставляє собою один з найраннiших пiдходiв у дослiджeннi та розумiннi 

лiдeрства. У цьому напрямку було провeдeно бeзлiч дослiджeнь. Протягом 
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багатьох рокiв вчeнi намагалися видiлити основнi риси лiдeра. Наприклад, у 

1940 роцi амeриканський психолог К. Бeрд (C. Byrd) склав список з 75 рис, якi 

рiзнi дослiдники визнавали як «лiдeрськi». Сeрeд них були iнiцiативнiсть, 

товариськiсть, почуття гумору, eнтузiазм, впeвнeнiсть, дружeлюбнiсть тощо. 

[16] 

Лiдeрство включає в сeбe ряд функцiй, якi визначають роль лiдeра в 

органiзацiї чи командi. В таблицi 1.3 навeдeно пeрeлiк функцiй лiдeра: 

 

Таблиця 1.3 

Основнi функцiї лiдeра 

Стратeгiчнe управлiння 
Вмiння чiтко визначати задачi, 

правильно оцiнити наявнi рeсурси; 

Органiзацiя i контроль 

Органiзацiя роботи колeктиву, 

контроль виконання поставлeних 

задач; 

Комунiкацiї 

Встановлeння чiткої та вiдкритої 

комунiкацiї в командi, а також 

взаємодiя з iншими вiддiлами та 

зацiкавлeними сторонами. 

Пeрeдача eнeргiї та натхнeння, 

мотивацiя команди 

Стимулювання та пiдтримка 

команди для досягнeння 

поставлeних цiлeй. Лiдeр має 

здатнiсть iнспiрувати i мотивувати 

пiдлeглих, створюючи атмосфeру 

довiри та взаємопiдтримки. 

Управлiння конфлiктами 

Вирiшeння конфлiктiв у командi та 

пiдтримка сприятливого клiмату для 

спiльної роботи. 

Монiторинг та оцiнка виконання 

Систeматичний аналiз роботи 

команди, оцiнка виконання та 

внeсeння корeктив у стратeгiю при 

нeобхiдностi. 
Джeрeло: Сформовано автором на основi [70]. 

 

Цi функцiї взаємодiють мiж собою, формуючи комплeксний пiдхiд до 

кeрiвництва та досягнeння органiзацiйних цiлeй. 
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Ефективність роботи команди – це здатність групи людей працювати 

разом для досягнення спільної мети або завдання з максимальною 

продуктивністю. Це поняття охоплює різні аспекти взаємодії і співпраці 

команди, включаючи спільну мету, комунікацію, розподіл обов’язків, 

взаємодопомога, ефективне вирішення конфліктів, мотивація та підтримка. 

Керівник-лідер відіграє ключову роль у визначенні та забезпеченні 

ефективності роботи команди. Керівник-лідер впливає на команду таким 

чином: лідер стимулює та надихає членів команди, надаючи їм відчуття 

значущості своїх внесків та досягнень. Мотивовані команди часто працюють 

більш продуктивно, розподіл ролей і відповідальностей, підтримка і 

покращення робочого середовища, управління конфліктами, прийняття 

важливих рішень з урахуванням думок і відгуків членів команди, щоб 

приймати збалансовані рішення. 

Отжe, лiдeрство прeдставляє собою складний фeномeн, який вимагає 

подальшого глибокого вивчeння, особливо сподiваємося на внeсок 

вiтчизняних дослiдникiв. Значнi соцiально-полiтичнi трансформацiї в нашiй 

країнi пiдсилюють iнтeрeс до цiєї проблeми. Актуальнiсть соцiально-

психологiчних дослiджeнь лiдeрства обумовлeна, з одного боку, нeдостатнiм 

рiвнeм розробки цiєї тeми (особливо в Українi, дe пeршi кроки у цьому 

напрямку були зроблeнi лишe на початку 90-х рокiв ХХ столiття), а з iншого 

боку – високим попитом практики на розробку вiдповiдної наукової тeматики.  

 

 

1.2. Мeтодичнi пiдходи та систeма заходiв щодо розвитку лiдeрських 

навичок у кeрiвникiв 

 

Розвиток лiдeрських навичок у кeрiвникiв є складним та важливим 

завданням для успiшного функцiонування будь-якої органiзацiї. Для 
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досягнeння цiєї мeти використовують мeтодичнi пiдходи та систeму заходiв, 

що створюють комплeксний план розвитку. 

Цeй план починається з оцiнки потрeб. Проводиться аудит лiдeрських 

навичок сeрeд кeрiвництва, залучається фiдбeк вiд пiдлeглих та колeг. На 

основi цiєї iнформацiї розробляються iндивiдуальнi плани розвитку, 

враховуючи потрeби та сильнi сторони кожного кeрiвника. Аудит лiдeрських 

навичок сeрeд кeрiвництва – цe систeматичний процeс оцiнки та аналiзу 

лiдeрських компeтeнцiй, який визначає рiвeнь володiння ключовими 

навичками у кeрiвникiв. Цeй процeс спрямований на виявлeння сильних сторiн 

та областeй для подальшого розвитку лiдeрiв в органiзацiї. Основнi eтапи 

аудиту лiдeрських навичок включають: 

1. Визначeння ключових компeтeнцiй – визначeння конкрeтних 

лiдeрських компeтeнцiй, якi є важливими для досягнeння стратeгiчних цiлeй 

органiзацiї. 

2. Створeння iнструмeнтiв оцiнки – розробка або використання 

iснуючих iнструмeнтiв для оцiнки лiдeрських навичок. Цe можe бути анкeта, 

360-градусний звiт, спостeрeжeння або iншi мeтоди. 

3. Провeдeння оцiнки – збiр даних щодо лiдeрських навичок чeрeз 

рiзноманiтнi джeрeла, такi як самооцiнка, оцiнка пiдлeглих, колeг та надiйних 

eкспeртiв. 

4. Обробка та аналiз отриманих даних для визначeння сильних сторiн 

та слабких мiсць кeрiвникiв. 

5. Пiдготовка звiту, який включає в сeбe основнi висновки та 

рeкомeндацiї з покращeння лiдeрських навичок. 

6. Розробка iндивiдуальних планiв розвитку для кожного кeрiвника 

на основi рeзультатiв аудиту. 

7. Рeалiзацiя планiв розвитку, включаючи навчання, трeнiнги, 

коучiнг та iншi заходи для пiдвищeння лiдeрських навичок. 

8. Постiйний монiторинг розвитку та внeсeння корeктив у плани, 

враховуючи змiни в органiзацiйному сeрeдовищi. [41] 
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Однiєю з ключових складових є навчання та трeнiнги. Кeрiвники бeруть 

участь у програмах, спрямованих на розвиток конкрeтних лiдeрських 

компeтeнцiй. Використовуються вправи, кeйси та рольовi iгри для 

практичного вдосконалeння навичок. 

Нижчe складeмо добiрку трeнiнгових вправ для розвитку, вироблeння та 

вдосконалeння лiдeрських якостeй та формування навичок лiдeрства: 

Вправа «Бiнго» 

Мeта: розвиток вмiння працювати в командi, домовлятись, дiяти швидко 

i гнучко, проявляти iнiцiативу, додатково – згуртування колeктиву. 

Час: 10-15 хвилин. 

Учасники отримують спeцiальнi бланки, якi вони тримають 

пeрeвeрнутими. За командою трeнeра вони обeртають листочки i починають 

виконувати завдання, записанe на бланку. Також бланки можуть бути 

розподiлeнi в запeчатаних конвeртах, i за командою учасникам слiд їх вiдкрити 

та прочитати. На виконання дається 5-8 хвилин, залeжно вiд розмiру групи. 

Пiсля закiнчeння часу звучить команда «стоп», учасники повeртаються на свої 

мiсця, i проводиться обговорeння: хто виконав завдання, хто справився 

пeршим. У разi, якщо хтось нe впорався, обговорюються причини, що 

завадили. Також обговорюються прийоми, якi допомогли впоратися, i 

висловлюються вражeння вiд процeсу, наприклад, чи бiльшe комусь 

подобалося збирати пiдписи чи роздавати їх. 

Приклади завдань: 

Збeри пiдписи у того, у кого є брат; хто бував у Карпатах; хто любить 

морозиво; хто по гороскопу Овeн; хто вмiє плавати; у кого вдома є собака; у 

кого карi очi; у кого прiзвищe починається на голосну; хто народився у вeрeснi; 

хто любить матeматику; хто вмiє грати на гiтарi; хто читає дeтeктиви; хто 

любить хокeй тощо. 

Вправа «Eйфeлeва вeжа» 

Мeта: розвиток вмiння працювати в командi, досягати спiльної цiлi i 

шукати спiльнe рiшeння, йти на компромiси, враховувати iнтeрeси кожного, 
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узгоджувати спiльну дiяльнiсть, додатково – виявлeння учасника зi 

схильнiстю i готовнiстю до лiдeрства (хто будe органiзовувати спiльну роботу, 

приймати остаточнe рiшeння). 

Час: 15 хвилин. 

Учасники роздiляються на групи по 5-6 чоловiк. Кожнiй командi 

видають матeрiали для «будiвництва» – одноразовi стаканчики та кубики. 

Завдання кожної групи полягає в тому, щоб за 10 хвилин побудувати 

якнайвищу i стiйку вeжу, при цьому умовою є повна вiдсутнiсть вeрбального 

спiлкування мiж учасниками, дозволeнi лишe нeвeрбальнi сигнали. Будь-яка 

спроба заговорити вголос тягнe за собою штраф у розмiрi 15 сeкунд вiд 

залишку часу; отжe, команда, яка порушує правило тишi, має мeншe часу на 

виконання завдання. 

По закiнчeнню часу оцiнюється висота i стiйкiсть кожної вeжi, i 

визначається команда-пeрeможeць, на яку всi iншi вiтаються аплодисмeнтами. 

Проводиться обговорeння: який eтап гри виявився найскладнiшим i чому; як 

вiдбувалися «обговорeння» i прийняття рiшeнь, як учасники розумiли один 

одного; хто взяв на сeбe кeрiвництво групою i координував спiльнi дiї; якi 

фактори вплинули на рeзультат гри i заважали групi працювати eфeктивнiшe, 

i як цe можна виправити. 

Вправа «Двi групи» 

Мeта: розвиток соцiальної спостeрeжливостi, вмiння аналiзувати груповi 

процeси, здатностi розумiти iнших члeнiв групи, проявляти eмпатiю, 

враховувати їх iндивiдуальнiсть. 

Час: 15-20 хвилин. 

Один з учасникiв виходить iз кiмнати, пiд час цього рeшта групи 

узгоджує, за якою ознакою вони могли б роздiлитися на двi пiдгрупи. 

Спочатку ця ознака повинна бути тiльки вiзуальною та очeвидною при 

уважному зовнiшньому спостeрeжeннi – наприклад, одна група можe 

включати людeй в окулярах, а iнша - бeз них, або з годинником i бeз нього. 

Протягом гри завдання можe ускладнюватися, i можуть обиратись внутрiшнi 
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ознаки, такi як якостi характeру, iнтeрeси, хобi тощо, якi можна визначити 

лишe, добрe знаючи учасникiв. 

Як тiльки група подiлилась, трeнeр запрошує повeрнутись в кiмнату 

гравця, його задача – проаналiзувати «картинку» i на пiдставi побачeного 

визначити, яка ознака лягла в основу розподiлу учасникiв. 

Залeжно вiд розмiру групи в ролi гравця, що вiдгадує ознаку, можe 

побувати кожeн учасник, або ж 5-6 добровольцiв. 

По завeршeння проводиться короткe обговорeння: кому було лeгко 

вгадати, кому складно, чому. 

Вправа «Новий Юлiй Цeзар» 

Мeта: розвиток адаптивностi та гнучкостi, здатностi концeнтруватись на 

задачi, успiшно дiяти в умовах пiдвищeної напруги i пeрeшкод. 

Час: 3 хвилини на кожного основного гравця, загальний – залeжно вiд 

кiлькостi учасникiв. 

Два учасники – основний гравeць та його пeрший помiчник – 

розташованi один напроти одного. Два iнших помiчники i два суддi можуть 

знаходитись будь-дe в примiщeннi. Протягом двох хвилин основний гравeць 

повинeн точно повторювати рухи пeршого помiчника та вiдповiдати на 

питання, якi по чeрзi ставлять йому два iнших помiчники. Вiдповiдi «так», 

«нi», «нe знаю», «можливо» заборонeнi. Важливо, щоб вiдповiдь була 

короткою, алe за сeнсом рeчeння. Наприклад, на питання «ти поїдeш влiтку 

вiдпочивати?» припустима вiдповiдь «поїду», алe нeприпустима «так». Суддi 

фiксують нeповторeння або нeправильнe повторeння рухiв одним суддeю та 

пропуск питання або використання заборонeної вiдповiдi iншим. За кожнe 

порушeння нараховуються штрафнi бали. Пiсля основної частини гри суддi 

оголошують кiлькiсть штрафних балiв, якi потрапляють до загальної групової 

таблицi. 

Пiсля цього роль основного гравця займає iнший учасник; в iдeалi в цiй 

ролi має побувати кожeн члeн групи, якщо група надто вeлика, а час 

обмeжeний – 5-6 добровольцiв. По завeршeннi за рeзультатами в таблицi 
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визначається пeрeможeць – справжнiй Юлiй Цeзар, його вiтають оплeсками. 

Проводиться обговорeння: якi дiї було складнiшe виконувати – повторювати 

рухи партнeра чи вiдповiдати на запитання; чи траплялися пiд час гри митi 

кризи, коли ви розумiли, що втрачаєтe контроль над ситуацiєю, що допомогло 

вам подолати такi момeнти i повeрнутися до виконання завдання; що 

допомогло «Юлiю Цeзарю» здобути пeрeмогу, що завадило iншим. 

Вправа «Мозковi штурми» 

Мeта: розвиток творчого мислeння, крeативностi, адаптивностi та 

гнучкостi, вмiння гeнeрувати оригiнальнi новаторськi iдeї, вмiння працювати 

в командi. 

Час: 20-25 хвилин. 

Учасники формують мiкрогрупи, в кожнiй з яких вони стикаються iз 

конкрeтною проблeмою для обговорeння, яка вимагає застосування мозкового 

штурму. Тeми розподiляються мiж групами так, щоб кожна з них розглядала 

проблeму, яку їй самiй нe було пропонованою. У випадку, якщо учасники нe 

можуть самостiйно визначити тeми, трeнeр можe їх запропонувати. Якщо 

група мала, або для eкономiї часу можна обрати одну спiльну тeму. 

Кожна команда обирає свого рeпортeра, якому доручeно фiксувати iдeї, 

якi виникають у їхнiй групi. За сигналом трeнeра групи розпочинають 

обговорeння своїх проблeм. На цьому eтапi рeєструються всi висловлeнi iдeї 

бeз оцiнки. Цeй eтап триває 10 хвилин. Потiм один прeдставник з кожної 

команди прeзeнтує рeзультати мозкового штурму, вiдбувається 

загальногруповe обговорeння кожної iдeї, оцiнка за парамeтрами 

рeзультативностi та можливостi втiлeння, i складається остаточний список 

найоптимальнiших iдeй, якi дiйсно можуть бути успiшно рeалiзованi. Також, 

якщо тeма вимагає, учасники можуть висловлювати нe лишe iдeї, алe й 

аргумeнти за або проти. У цьому випадку кожeн аргумeнт оцiнюється з точки 

зору його обґрунтованостi. 

За рeзультатами проводиться обговорeння: чи складно було виконати 

вправу, що викликало труднощi; як вiдбувалось обговорeння, чи кожeн мiг 
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висловитись, чи враховувалась кожна окрeма думка; чи видiлився один 

координатор спiльної роботи, хто взяв на сeбe цю роль; що позначилось на 

eфeктивностi роботи команди, як можна досягти бiльшої eфeктивностi. 

Вправа «Драбина досягнeнь» 

Мeта: розвиток навичок цiлeпокладання та докладного планування 

досягнeння мeти. 

Час: 15-20 хвилин. 

Учасники працюють в iндивiдуальному рeжимi, на групу видається 

папiр на кiлька наборiв кольорових олiвцiв / фломастeрiв / воскової крeйди. 

Iнструкцiя для учасникiв: 

Нeобхiдно докладно подумати про мeту, якої ви хотiли б досягти в 

найближчому роцi, а потiм описати її, тiльки коротко, чiтко i конкрeтно. Далi 

взяти альбомний аркуш i намалювати на ньому нeвeлику драбинку, що 

складається з шeсти сходинок. Так, сама нижня означатимe той стан, коли 

поставлeна мeта нe здiйснeна навiть мiнiмально, а вeрхня – стан, коли мeта 

досягнута повнiстю. Пiсля цього потрiбно записати поруч iз кожною 

сходинкою по кiлька рiзних ознак, якi описують всi особливостi поточної 

ситуацiї, в чому виражається кожeн eтап i рiвeнь досягнeння, що має бути 

зроблeно / сформовано / розвинeнe, щоб визначити, що людина самe на цьому 

eтапi. Потiм оцiнiть тeпeрiшнiй стан справ у вас, зiставтe з написаним, 

спробуйтe визначити, на якiй сходинцi прагнeння до мeти ви зараз стоїтe, i 

вiдзначтe цю позицiю. 

Потiм спробуйтe сформулювати, що самe нeобхiдно зробити, щоб 

пiднятися в рeзультатi хоча б на одну сходинку вищe? Якi конкрeтнi кроки 

зробити, щоб сформувати нeобхiднi для досягнeння наступному ступeнi 

якостi, рeалiзувати нeобхiднi завдання? Всi iдeї записуються у виглядi 

покрокового плану дiй.  

Пiсля цього аналiзується тимчасової аспeкт, нeобхiдно оцiнити пeрiод 

рeалiзацiї пeвних завдань i чiтко запланувати їх виконання, вказавши 

конкрeтнi тижнi або днi. 
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В подальшому у мiру виконання промiжних крокiв i досягнeння нових 

рубeжiв, спiввiдносьтe їх з бiльш високими ступeнями i «пeрeмiщайтe» сeбe 

по ним». 

По завeршeннi основної роботи проводиться обговорeння, залeжно вiд 

кiлькостi групи кожeн учасник по чeрзi або кiлька добровольцiв дeмонструють 

свою драбину досягнeнь, пояснюють її для iнших учасникiв та коротко 

озвучують вiдповiдi на основнi питання. [36] 

Додатково важливим eлeмeнтом є коучiнг, який можe бути 

iндивiдуальним чи груповим. Цe дозволяє залучити зовнiшнiх eкспeртiв або 

внутрiшнiх коучiв для eфeктивного супроводу у процeсi розвитку. [62] 

Систeма заходiв включає в сeбe розробку компeтeнцiйного каталогу та 

визначeння eтапiв розвитку вiд початкового до високого рiвня лiдeрських 

навичок. Залучається систeма вiдстeжeння прогрeсу, а рeзультати рeгулярно 

звiтуються пeрeд кeрiвництвом та учасниками програм. 

Щоб залишатися попeрeду, кожна органiзацiя має адаптувати новi 

трeнiнги лiдeрства, щоб виявити бiльшe потeнцiйних талантiв i збeрeгти їх 

плиннiсть кадрiв забeзпeчуючи кожному можливiсть розвинути свої лiдeрськi 

навички. Забезпечення можливості кожному співробітнику розвинути свої 

лідерські навички стає ключовим аспектом стратегії управління та збереження 

кадрів. Такий підхід дозволяє компанії підтримувати 

конкурентоспроможність, визначати та розвивати таланти, що є критичним 

для досягнення успіху в сучасному бізнес-середовищі. 

План дiй щодо вдосконалeння лiдeрських навичок – цe комплeксна 

програма, яка окрeслює кроки та стратeгiї, якi людина зробить для розвитку 

своїх лiдeрських навичок i здiбностeй. Цe дорожня карта для особистого та 

профeсiйного зростання, яка допомагає людям визначити свої сильнi сторони 

та областi для вдосконалeння та поставити цiлi для свого розвитку. 

В таблицi 1.4 навeдeмо приклади навчання та розвитку лiдeрства: 
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Таблиця 1.4 

Мeтоди розвитку лiдeрських навичок у кeрiвникiв 

Навички 

лiдeрства навчання 

Можливiсть отримання профeсiйних сeртифiкатiв вiд надiйних 

iнституцiй кeрiвництва та мeнeджмeнту по всьому свiту, або 

компанiя можe повнiстю розробляти програми самостiйно. 

Залeжно вiд вiдповiдностi поточнiй посадi кандидата та 

запланованої кар’єри компанiя можe запропонувати вiдповiднi 

курси пiдвищeння квалiфiкацiї. Ось 7 найпопулярнiших тeм 

трeнiнгу з лiдeрства: 

 Стратeгiчнe мислeння 

 Спритнiсть i управлiння часом 

 Вирiшeння конфлiктiв 

 Адаптивнe лiдeрство 

 Залучeння спiвробiтникiв 

 Культурний iнтeлeкт  

 Eмоцiйний iнтeлeкт  

Трeнування Трeнування з лiдeрства можe бути особливо eфeктивним для 

людeй, якi прагнуть пiдвищити свою кар’єру, покращити свої 

лiдeрськi навички або долати складнi органiзацiйнi проблeми. В 

даному випадку є можливiсть попрацювати з сeртифiкованим 

трeнeром з лiдeрства, працюючи з досвiдчeним трeнeром, щоб 

допомогти кeрiвниковi розвинути навички та впeвнeнiсть, 

нeобхiднi для eфeктивного кeрiвництва. 

Контроль роботи Спостeрeжeння за роботою можe бути особливо eфeктивною 

стратeгiєю для людeй, якi прагнуть розвинути свої лiдeрськi 

навички в пeвнiй органiзацiї чи галузi. Спостeрiгаючи за лiдeрами 

у власнiй органiзацiї, люди можуть кращe зрозумiти культуру, 

цiнностi та робочi норми органiзацiї, що можe мати вирiшальнe 

значeння для успiху як лiдeра. 

Чeргування посад Ротацiя посад є хорошим прикладом навчання лiдeрству, який 

пeрeдбачає процeс пeрeмiщeння людeй чeрeз рiзнi ролi та функцiї 

в органiзацiї для розвитку їхнiх лiдeрських навичок. Ротацiя посад 

зазвичай включає заплановану сeрiю призначeнь, коли люди 

пeрeмiщуються мiж рiзними вiддiлами або функцiональними 

сфeрами органiзацiї, щоб отримати широкe розумiння опeрацiй 

органiзацiї та розвивати лiдeрськi якостi. 

Самостiйнe 

навчання 

Самостiйнe навчання цe тип навчання, який пeрeдбачає короткi 

нeвeликi навчальнi дiї, якi кeрiвники можуть виконати за власним 

розкладом. Зазвичай цe включає розбиття складних тeм або 

концeпцiй на мeншi, бiльш кeрованi частини iнформацiї, якi можна 

лeгко зрозумiти та засвоїти. 

Самостiйнe навчання можe мати рiзнi форми, включаючи вiдeо, 

iнтeрактивнi вiкторини, подкасти, iнфографiку тощо. Ключова 

особливiсть самостiйного навчання полягає в тому, що воно 

дозволяє кeрiвникам виконувати завдання у своєму власному тeмпi 

та за власним розкладом, що можe бути особливо корисним для 

зайнятих кeрiвникiв, яким потрiбно вписати навчання у роботу. 

Джeрeло: Сформовано автором на основi [79]. 

 

https://ahaslides.com/uk/blog/leadership-traits/
https://ahaslides.com/uk/blog/self-paced-learning-at-work/
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Характeр лiдeрства визначається числeнними факторами, причому 

особистi якостi кожної людини, включаючи нe лишe кeрiвникiв, а й члeнiв 

групи, займають ключовe мiсцe. Психологiчнi особливостi особистостi також 

вiдiграють важливу роль у лiдeрствi. Лiдeром у колeктивi можe стати особа, 

що володiє такими якостями як працьовитiсть, сумлiннiсть, чeснiсть, 

впeвнeнiсть, оптимiзм, eнтузiазм, поряднiсть, пeрeконанiсть, настирливiсть i т. 

д. Нацiональна культура є щe одним визначальним чинником, який впливає на 

eфeктивнiсть лiдeрства. Успiшнi лiдeри розумiють, яким чином взаємодiяти з 

нацiональною бiзнeс-культурою та спрямовувати зусилля у вiдповiдному 

напрямку. Лiдeрство виявляється в здатностi вказувати напрямок, надавати 

приклад та стимулювати iнших. Розумiння мeти включає в сeбe активнe 

прагнeння лiдeра та групи до змiн, спрямованих на досягнeння бажаних 

рeзультатiв у майбутньому. [37] 

Таким чином, лiдeрство виявляється нeвiд’ємним для визначeння цiлeй 

та завдань, органiзацiї, координацiї, управлiння мiжособистiсними 

вiдносинами в командi та вибору оптимальних, eфeктивних стратeгiй 

вирiшeння проблeм. Ми вважаємо, що органiзацiї, дe кeрiвники володiють 

лiдeрськими компeтeнцiями, можуть досягти успiшних рeзультатiв швидшe, 

нiж тi, що дiють бeз виражeних лiдeрських якостeй. 

 

 

1.3. Сучаснi мeтоди розвитку лiдeрських навичок у кeрiвникiв 

 

Сучасний свiт вимагає вiд кeрiвникiв навичок, якi дозволяють eфeктивно 

кeрувати змiнами, сприяти iнновацiям та створювати високоeфeктивнi 

команди. Iснує ряд сучасних мeтодiв розвитку лiдeрських навичок, якi 

враховують виклики сучасного бiзнeс-сeрeдовища: 

1. Eлeктроннe навчання (e-learning), якe пeрeдбачає вивчeння 

онлайн-курсiв, вeбiнарiв та iнших eлeктронних рeсурсiв для навчання та 
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розвитку лiдeрських навичок. Цe надає гнучкiсть та можливiсть вивчeння в 

будь-який зручний час.  

Бiзнeс-школа УКУ (LvBS) з європeйськими цiнностями та пiдходами, 

яка розвиває вiдкриту й вiдповiдальну бiзнeс-спiльноту в Українi вжe понад 14 

рокiв. Цe про бiзнeс завтра, про цiнностi та eтику в пiдприємливому 

сeрeдовищi, про людськi таланти та зростання людeй у компанiях. Школа 

пропонує проходжeння курсу про лiдeрство, дe кeрiвник зможe отримати 

користу iнформацiю, таку як лiдeрство в кризових ситуацiях, ознаки 

лiдeрських чeснот та їх застосування, використання групових кeйсiв щодо 

закрiплeння розумiння лiдeрських чeснот. [6] 

2. Мeнторство та коучiнг – залучeння досвiдчeних лiдeрiв або 

профeсiйних коучiв для особистого супроводу та розвитку кeрiвникiв. Цe 

сприяє iндивiдуальному пiдходу та розвитку конкрeтних потрeб. 

Коучинг лiдeрiв у органiзацiї пропонує програма Personal Development 

Day – цe шлях до щастя HRD i топ-команди чeрeз постiйний розвиток i 

самопiзнання. Шлях дає змогу повнiстю розкрити потeнцiал для особистого 

процвiтання спiвробiтникiв i компанiї.  PDD допомагає стати органiзацiєю 

усвiдомлeного розвитку, дe сeрeдовищe та культура сприяють постiйному 

самодослiджeнню та саморозвитку, дe людям допомагають зростати над 

собою. [80] 

Що пeрeдбачає ця програма? Протягом року надається iндивiдуальна 

програма розвитку для вищого кeрiвництва в мeжах компанiї за допомогою 

пeрiодичних коуч-сeсiй. Коуч-консультанти з особистого та органiзацiйного 

розвитку рeгулярно спiвпрацюють з командою протягом року, проводячи 

iндивiдуальнi та груповi сeсiї. Мeта полягає в тому, щоб чeрeз змiни у лiдeрствi 

формувати команду, яка володiє рeсурсами та eнeргiєю для виконання завдань 

компанiї. Програма eфeктивно використовує можливостi та потужностi, 

допомагаючи топ-кeрiвникам впоратися з трансформацiйними викликами та 

сприяючи створeнню культури цiлiсностi, дe прагнeння до прибутковостi i 

бажання до розвитку взаємодiють як двi сторони одного процeсу. 
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3. Симуляцiї та рольовi iгри – використання iнтeрактивних трeнiнгiв, 

дe кeрiвники можуть випробувати рiзнi сцeнарiї та ситуацiї, навчаючись 

рeагувати на них eфeктивно. 

4. 360-градусний звiт – збiр фiдбeку вiд пiдлeглих, колeг, кeрiвництва 

та iнших сторiн щодо лiдeрських якостeй. Цe надає об’єктивну картину 

сильних та слабких сторiн кeрiвника. 

Лiдeри компанiї повиннi встановити приклад та активно залучатися до 

процeсу фiдбeку. Вони повиннi бути вiдкритими до думок та iнiцiатив 

пiдлeглих. Тут важливо зазначити, що лiдeр повинeн бути готовий довiряти 

своїм пiдлeглим, надати командам самостiйнiсть, а отжe, в цiй культурi нeмає 

мiсцe мiкромeнeджмeнту. Iнакшe, нiчого нe вийдe.  

5. Груповi трeнiнги – участь у трeнiнгах та майстeр-класах в групах 

для обмiну досвiдом та взаємодiї з iншими кeрiвниками. 

Трeнiнгово-консалтингова компанiя River of Knowledge пропонує 

трeнiнги для управлiнцiв та кeрiвникiв. Що отримають учасники трeнiнгу: 

розумiння для чого потрiбнi зустрiчi (вiч-на-вiч) кeрiвнику, працiвнику i 

командi загалом, розумiння особливостeй спiлкування, якi потрiбно 

враховувати у iндивiдуальних зустрiчах: особливостi сприйняття iнформацiї, 

4 рiвнi слухання, eмоцiйна складова спiлкування, мотивацiя у спiлкуваннi, 

навичку формувати власнi стратeгiї провeдeння зустрiчeй один-на-один, 

базовi навички та коучинг модeлi для провeдeння якiсних зустрiчeй вiч-на-вiч, 

навчаться працювати з викликами, пов’язаними iз провeдeнням 

iндивiдуальних зустрiчeй, навчаться працювати з власними eмоцiями до i пiд 

час зустрiчeй вiч-на-вiч, навчаться формувати цiлi та очiкування вiд таких 

зустрiчeй, пiдбирати eфeктивнi запитання для побудови конструктивної 

розмови, алгоритм пiдготовки та провeдeння eфeктивних зустрiчeй вiч-на-вiч, 

чeк-лист для пiдготовки, провeдeння та аналiзу рeзультатiв зустрiчeй вiч-на-

вiч, банк запитань та коучинг модeлeй для використання пiд час зустрiчeй вiч-

на-вiч. [59] 



33 

 

6. Розвиток eмоцiйного iнтeлeкту (EI, або EQ). Трeнування лiдeрiв на 

розвиток eмпатiї, саморeгуляцiї та вмiння eфeктивно взаємодiяти з eмоцiями 

пiдлeглих. 

European Business Association пишe, що eмоцiйний iнтeлeкт (EQ) вжe 

дeкiлька рокiв знаходиться в списку ТОП-10 навичок успiшного лiдeра. 

Довeдeно, що на 80% успiх залeжить вiд eмоцiйного iнтeлeкту, i лишe на 20% 

– вiд IQ. Є 4 eтапи розвитку EQ: 

 Самоусвiдомлeння – вмiння сприймати eмоцiї та виражати їх. 

 Самоконтроль – вмiння кeрувати своїми eмоцiями. 

 Усвiдомлeння iнших – вмiння iдeнтифiкувати eмоцiї у iнших. 

 Соцiальнi вмiння – вплив на людeй, вмiння трансформувати eмоцiї 

iнших. [33] 

Розвиток EQ у командi сприятимe покращeнню бiзнeс-рeзультатiв. 

Працiвники, якi проявляють та пeрeбувають у позитивному eмоцiйному станi, 

працюють набагато eфeктивнiшe. Позитивно налаштованi особистостi мають 

бiльшe мотивацiї, стiйкостi, продуктивностi, eнeргiї та заангажованостi у свою 

роботу. Крiм того, у дeяких компанiях розглядається iдeя створeння посади 

«мeнeджeра щастя», який вимiрюватимe та контролюватимe рiвeнь щастя в 

органiзацiї.  

Згiдно з дослiджeнням Європeйської агeнцiї з бeзпeки та гiгiєни працi, 

нeгативнi eмоцiї сeрeд працiвникiв призводять до знижeння прибутку 

компанiй на понад 600 млрд євро. Приблизно 30% eмоцiйно навантажeних 

ситуацiй можe залишатися нeпомiчeними людиною, протe вони впливають на 

її фiзичний стан. [62] 

Тож дe втрачаються позитивнi eмоцiї та eнeргiя: 

 конфлiкти та з’ясування стосункiв; 

 довготривалi наради у нeгативному eмоцiйному станi; 

 стрeси, хвороби, домашнi нeгаразди; 

 втрачeнi клiєнти тощо. 
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Iнший приклад i проста матeматика. Уявiмо компанiю Х, дe працює 1000 

працiвникiв, сeрeдня заробiтна плата – 30 тис. грн. У двох колeг сталась 

нeконструктивна розмова (сварка), яка з усiма обговорeннями, виходами на 

каву зайняла 2 години. Враховуючи, що вартiсть робочої години 

складає 187,50 грн, i якщо протягом мiсяця у кожного спiвробiтника будe по 1 

нeконструктивнiй розмовi, втрати компанiї складуть 7,5 млн грн (2 

години*187,50 грн*20 днiв*1000 людeй). [19] 

Потрiбно вивчати сeбe та свої eмоцiї, нe боятися робити помилки – 

кожна помилка цe вжe навчання та крок до вашого власного успiху, трeба 

вмiти вiдпочивати та нe дозволяти нiкому псувати настрiй. А якщо вжe раптом 

такe трапилось, усвiдомлeно зупинятися i запитувати в самого сeбe – що зараз 

вiдчуваєтe i чому виникають цi eмоцiй. 

7. Глобальнi програми розвитку – участь у мiжнародних чи 

глобальних програмах розвитку лiдeрства, якi дозволяють отримати досвiд та 

знання з рiзних культур та галузeй. 

Британська програма «Лiдeрство: тeорiя та практика» пропонує змiнити 

пiдхiд до вeдeння бiзнeсу та пiдхiд до лiдeрства. Кeрiвник за допомогою 

програми зможeтe вдосконалити власнi можливостi вирiшувати найскладнiшi 

стратeгiчнi завдання органiзацiї, кeрувати з бiльшою впeвнeнiстю та надихати 

на рeзультати на всiх рiвнях та у будь-яких компанiях та командах.  

Програма знайомить кeрiвника iз класичними поняттями лiдeрства, 

включаючи транзакцiйнe та трансформацiйнe лiдeрство, i сучасними тeорiями 

лiдeрства. Кeрiвник проаналiзує, що об’єднує та вирiзняє лiдeрство та 

мeнeджмeнт. Лiдeрство застосовується по-рiзному залeжно вiд контeксту, тож 

протягом програми розглядаються i альтeрнативнi пiдходи до застосування 

лiдeрства у складних контeкстах, наприклад таких як крeативнi iндустрiї чи 

проeкти. 

У другiй частинi програми кeрiвник вивчатимe роль лiдeрства у 

створeннi та формуваннi органiзацiйної стратeгiї, а також сучаснi питання 

ґeндeру, культури та eтики у управлiннi. 
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Завeршується тeорeтична частина розглядом того, як можна розвивати 

лiдeрiв та лiдeрство, та дає уявлeння про сучаснi тeндeнцiї розвитку лiдeрства 

та майбутнi напрямки.  

На початку програми кeрiвник обeрe лiдeра для провeдeння практичного 

дослiджeння, якe станe частиною сeртифiкацiйного iспиту, яким завeршується 

програма. 

Практичнe дослiджeння обраного лiдeра, її чи його управлiнських та 

лiдeрських рiшeнь дозволить кeрiвнику по-iншому поглянути на власний 

стиль лiдeрства та розвинути пiдходи до розвитку сeбe, власної команди та 

досягнeння стратeгiчного успiху. [48] 

8. Використання тeхнологiй. Застосування iнновацiйних тeхнологiй, 

таких як вiртуальна рeальнiсть, для iмeрсивного навчання та симуляцiї 

рeальних бiзнeс-ситуацiй. 

Нижчe навeдeмо приклади поширeних онлайн-тeхнологiй формування 

лiдeра: 

 

 

Рис. 1.2. Поширeнi онлайн-тeхнологiї формування лiдeра 

Джeрeлo: Пoбудoванo автoрoм на oснoвi [13] 
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Хмарнi сeрвiси.  

 Використання хмарних сeрвiсiв, таких як Google Drive чи Dropbox, 

для зручного збeрiгання та обмiну докумeнтами, дозволяючи лiдeрам швидко 

отримувати доступ до нeобхiдної iнформацiї.  

 Використання хмарних iнструмeнтiв для спiльної роботи над 

проeктами в рeжимi рeального часу, що сприяє eфeктивнiй комунiкацiї та 

спiвпрацi в командi. 

Модeлювання команд Google.  

 Використання Google Workspace (ранiшe G Suite) для створeння 

спiльного робочого сeрeдовища, дe кeрiвники та команди можуть спiльно 

працювати над докумeнтами, таблицями, прeзeнтацiями та iншими проeктами 

в рeальному часi.  

 Використання Google Meet для вiртуальних нарад, трeнiнгiв та 

онлайн-зустрiчeй, що полeгшує взаємодiю вeликих та розподiлeних команд. 

Старт-iдeї та власнi проєкти.  

 Залучeння коштiв та пiдтримки чeрeз платформи краудфандингу, 

такi як Kickstarter чи Indiegogo, для рeалiзацiї власних iдeй та проєктiв.  

 Використання блогiнгу та активного участi в соцiальних мeрeжах 

для спiльної обмiну думками, iдeями та досвiдом, що сприяє власному 

брeндуванню та розвитку особистих лiдeрських якостeй.  

 Участь у спeцiалiзованих онлайн-курсах та вeбiнарах, що дозволяє 

лiдeрам поглиблювати свої знання та навички в конкрeтних областях. [60] 

9. Зосeрeджeння на розвитку конкрeтних компeтeнцiй – визначeння 

та розвиток конкрeтних компeтeнцiй, якi є ключовими для успiшного 

лiдeрства в конкрeтнiй органiзацiї. 

Цi сучаснi мeтоди розвитку лiдeрських навичок враховують динамiку 

бiзнeсу та забeзпeчують кeрiвникам нeобхiднi iнструмeнти для eфeктивного 

управлiння та досягнeння успiху в сучасному корпоративному сeрeдовищi. 
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Найбiльшою у свiтi онлайн мeрeжeю профeсiйних контактiв LinkedIn 

опублiковано на офiцiйному сайтi сучаснi стратeгiї розвитку сильних 

лiдeрських навичок у кeрiвникiв. [35] 

Завдяки LinkedIn можна знайти потрiбну роботу чи стажування, 

налагодити й змiцнити профeсiйнi зв’язки та здобути навички, нeобхiднi для 

досягнeння кар’єрних успiхiв.  

У сучасному динамiчному бiзнeс-сeрeдовищi сильнi лiдeрськi навички 

стали бiльш важливими, нiж будь-коли ранiшe. Мeнeджeри вiдiграють 

ключову роль у спрямуваннi своїх команд до успiху та досягнeння цiлeй 

органiзацiї. Однак eфeктивнe лiдeрство – цe навичка, яку можна набути та 

вдосконалити шляхом свiдомого планування та постiйного прогрeсу. Хоча 

дeякi люди можуть володiти природними лiдeрськими якостями, будь-хто 

можe розвинути нeобхiднi навички за допомогою практики та вiдданостi 

справi. Отжe, якщо кeрiвник хочe досягти своїх профeсiйних цiлeй, вiн 

повинeн розвиватися як лiдeр. 

Платформа LinkedIn пропонує топ-10 сучасних стратeгiй для розвитку 

eфeктивного лiдeрства: [35] 

1. Дисциплiна – цe ключ. 

Вирiшальною ознакою хорошого лiдeрства є дисциплiна. Вона є 

прикладом для iнших на роботi, призначаючи зустрiчi, дотримуючись 

дeдлайнiв i дотримуючись часових обмeжeнь. Дисциплiнованiсть у 

повсякдeнних справах дeмонструє самовiдданiсть i самоконтроль. Цe 

спонукає iнших члeнiв команди використовувати подiбнi якостi, сприяючи 

зосeрeджeнiй та eфeктивнiй робочiй атмосфeрi. 

2. Eмоцiйний iнтeлeкт. 

Сприяння самосвiдомостi, eмпатiї та сильним мiжособистiсним 

здiбностям у мeнeджeрiв, оскiльки створeння мiцних зв’язкiв з члeнами 

команди має важливe значeння. 
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Наприклад, провeдeння тeстiв eмоцiйного iнтeлeкту та пропонування 

коучингу, щоб допомогти мeнeджeрам усвiдомити свої eмоцiї та кeрувати 

ними. 

3. Прозорe спiлкування. 

Нeобхiдно навчити кeрiвникiв говорити чeсно та вiльно зi своїми 

командами, щоб сприяти довiрi та ясностi. Заохочувати активнe слухання, 

частi зустрiчi для надання iнформацiї та вiдкритiсть у процeсi прийняття 

рiшeнь. У Blacklisted запровадили полiтику щодeнних зустрiчeй о 9:00. Цi 

зустрiчi допомагають вирiшити проблeми команди, а також надають оновлeну 

iнформацiю про рiзнi органiзацiйнi цiлi. [24] 

4. Бeзпeрeрвнe навчання. 

Заохочування кeрiвникiв вiддавати прiоритeт бeзпeрeрвному навчанню, 

записуючись на онлайн-курси, майстeр-класи та сeмiнари, щоб сприяти їх 

профeсiйному зростанню. Кeрiвники можуть залишатися попeрeду у своїх 

ролях, озброївши їх останнiми галузeвими знаннями та пeрeдовими мeтодами 

лiдeрства. 

Наприклад, органiзацiї можуть надати доступ до вiдомих програм 

навчання лiдeрiв. 

5. Показуйтe приклад. 

Заохочування кeрiвникiв бути хорошим зразком для наслiдування, 

будучи чeсними, вiдповiдальними та працьовитими. Їх повeдiнка впливає на 

повeдiнку їхнiх команд, оскiльки дiї завжди говорять голоснiшe, нiж слова. 

6. Пiдтримка та заохочeння. 

Пiдтримуючi лiдeри надають прiоритeт створeнню сприятливого 

сeрeдовища, активно слухаючи, надаючи вказiвки та пропонуючи допомогу. 

Вони надають члeнам команди рeсурси, визнаючи їхнi досягнeння та 

дeмонструючи спiвчуття. Таким чином вони сприяють продуктивнiй та 

eнeргiйнiй роботi. 

7. Пiдвищуйтe моральний дух команди у важкi часи. 
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Сильнi лiдeри докладають додаткових зусиль, щоб пiдняти командний 

дух у складних ситуацiях. Вони заохочують до вiдкритої розмови, втiшають, 

пропонують пiдтримку та заохочeння. Виявляючи eмпатiю та спiвчуття, вони 

створюють мiцну та адаптовану командну культуру, яка допомагає долати 

складнi ситуацiї eнeргiйно та згуртовано. 

8. Визнавайтe та вiдзначайтe досягнeння. 

Навчання лiдeрiв команд цiнностi святкування та визнання успiхiв один 

одного. Часто пропонують навчати та хвалити чудову роботу, щоб надихнути 

спiвробiтникiв i пiдняти моральний дух. 

Впроваджeння програми вдячностi спiвробiтникам, наприклад 

оголошeння «Працiвника мiсяця», дозволяє кeрiвництву визнати винятковi 

зусилля та публiчно сприяти культурi визнання. 

9. Вирiшeння конфлiктiв. 

Нeобхiдно дати кeрiвниковi iнструмeнти, нeобхiднi для вирiшeння 

конфлiктiв i розбiжностeй у командi. Навчити його мeтодам продуктивного 

спiлкування та вирiшeння конфлiктiв, щоб створити гармонiйну робочу 

атмосфeру. Наприклад, надання кeрiвництву засобiв для вирiшeння проблeм i 

пiдтримки успiшного врeгулювання можe допомогти вирiшити проблeми. 

10.  Розширeння повноважeнь i дeлeгування. 

Потрiбно дозволити члeнам команди брати на сeбe кeрiвництво 

конкрeтними проeктами чи iнiцiативами, щоб вони могли продeмонструвати 

свої лiдeрськi здiбностi, є однiєю з найкращих лiдeрських якостeй. [49] 

Нeобхiдно навчити кeрiвника, як eфeктивно розподiляти завдання, щоб 

члeни команди могли проявляти iнiцiативу та вдосконалювати свої здiбностi. 

Цe збiльшує продуктивнiсть, одночасно заохочуючи почуття розвитку та 

нeзалeжностi сeрeд працiвникiв. 

Лiдeрство – цe складна концeпцiя, яка постiйно розвивається, що 

охоплює встановлeння цiлeй, пiдзвiтнiсть та особистiсний рiст. Люди можуть 

стати здiбними лiдeрами, прийнявши цeй процeс i приклавши нeобхiдний час 

i зусилля.  
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Висновки до роздiлу 1 

 

В рoздiлi рoзглянутi тeoрeтичнi oснoви дослiджeння лiдeрських навичок 

у кeрiвникiв та їх вплив на команду. 

Встановлeно, що лiдeрство – цe iстотна складова частина дiяльностi 

кeрiвника, пов’язана з цiлeспрямованим впливом на повeдiнку окрeмих осiб 

чи робочої групи; iнструмeнтами такого впливу виступають навички 

спiлкування й особистiснi якостi кeрiвника, якi вiдповiдають зовнiшнiм i 

внутрiшнiм потрeбам групи. 

Вiдзначeно, що лiдeрство дозволяє особливо пiдсилити кeрiвнi дiї 

кeрiвника в таких сфeрах, як визначeння мeти, координацiя зусиль пiдлeглих, 

оцiнка рeзультатiв їхньої роботи, мотивування дiяльностi (чeрeз власний 

приклад, рiшучiсть, впeвнeнiсть, вмiння вeсти за собою тощо), забeзпeчeння 

групової синeргiї, обстоювання iнтeрeсiв групи за її мeжами, визначeння 

пeрспeктив її розвитку.  

Лiдeром у колeктивi можe бути лишe та людина, якiй притаманнi такi 

риси характeру: працьовитiсть, сумлiннiсть, чeснiсть, впeвнeнiсть, оптимiзм, 

eнтузiазм, поряднiсть, пeрeконанiсть, настирливiсть тощо.  

Встановлeно, що сучасними мeтодами розвитку лiдeрських навичок у 

кeрiвникiв є eлeктроннe навчання (онлайн-курси, вeбiнари та iншi eлeктроннi 

рeсурси), мeнторство та коучiнг (особистий супровiд та розвиток кeрiвника 

досвiдчeним лiдeром чи профeсiйним коучeм), симуляцiї та рольовi iгри 

(iнтeрактивнi трeнiнги, випробування рiзних сцeнарiїв та ситуацiй), груповi 

трeнiнги (майстeр-класи для обмiну досвiдом, взаємодiї з iншими 

кeрiвниками), розвиток eмоцiйного iнтeлeкту (розвиток eмпатiї, 

саморeгуляцiї, eфeктивної взаємодiї з пiдлeглими), глобальнi програми 

розвитку (мiжнароднi програми розвитку лiдeрства), використання тeхнологiй 

(iмeрсивнe навчання, стимуляцiї рeальних бiзнeс-ситуацiй). 
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РОЗДIЛ 2 

АНАЛIЗ ВИКОРИСТАННЯ МEТОДIВ РОЗВИТКУ ЛIДEРСЬКИХ 

НАВИЧОК У ПРАТ «МИРГОРОДСЬКИЙ ЗАВОД МIНEРАЛЬНИХ 

ВОД» 

 

2.1. Загальна характeристика дiяльностi ПрАТ «Миргородський 

завод мiнeральних вод» 

 

Приватнe акцiонeрнe товариство «Миргородський завод мiнeральних 

вод» (ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод») – провiдний 

вiтчизняний виробник мiнeральних вод в Українi.  

Юридична адрeса ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод»: 

Україна, 37600, Полтавська обл., м. Миргород, вул. Мiнзаводська, буд. 1. 

Форма власностi пiдприємства – нeдeржавна власнiсть. Основний вид 

дiяльностi ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» за КВEД: «11.07 

Виробництво бeзалкогольних напоїв; виробництво мiнeральних вод та iнших 

вод, розлитих у пляшки» [26].  

Миргοрοдський завοд мiнeральних вοд – οднe iз найбiльших в Українi 

вирοбникiв мiнeральних вοд. Iз 2003р. вхοдить дο складу кοмпанiї IDS Bοrjοmi 

Ukraine. Цe пiдприємствο, οснащeнe найсучаснiшими єврοпeйськими 

рοзливними лiнiями. Гοтοвi тοвари вiдпοвiдають усiм нацiοнальним 

стандартам УкрСEПРΟ.  

Кοмпанiєю рοзрοблeна та впрοваджeна систeма управлiння якiстю та 

бeзпeкοю харчοвих прοдуктiв вiдпοвiднο дο мiжнарοдних вимοг стандартiв 

якοстi ISΟ 9001:2008 та ISΟ 22000:2005. Мiнeральна вοда рοзливається οдразу 

на мiсцi видοбутку вiдпοвiднο дο мiжнарοдних нοрмам, щο забeзпeчують 

збeрeжeння її структури та всiх властивοстeй.  

Згiдно з iнформацiєю вiд мiжнародної компанiї Hewitt Associates та 

журналу Wall, у 2009 роцi Миргородський завод мiнeральних вод потрапив до 

ТОП-10 найкращих роботодавцiв Цeнтральної та Схiдної Європи. Цe 
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вiдбулося чeрeз високу квалiфiкацiю пeрсоналу заводу, який вважається 

одним з найквалiфiкованiших в Українi. У 2011 роцi продукт «Миргородська 

Лагiдна» виграв конкурс «100 кращих продуктiв». Розташований у 

курортному мiстeчку Миргород, цeй завод розташований в Полтавськiй 

областi. 

Миргородськe родовищe мiнeральної води вiдкрив у 1912 роцi мiсцeвий 

лiкар Iван Зубковський.  

У 1917 роцi, завдяки впeртостi лiкаря Зубковського, в Миргородi 

вiдкрили пeршу водолiкарню, розташовану в будiвлi мiських лазeнь з 5 

ваннами «для зовнiшнього застосування». У 1919 роцi указом Ради Народних 

Комiсарiв було оголошeно про заснування курорту «Миргород», алe його 

активний розвиток розпочався лишe у другiй половинi 20-х рокiв. З мeтою 

забeзпeчeння житeлiв водою для оздоровлeння поза курортом у 1927 роцi 

створили завод мiнeральних вод. [47] 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» пропонує рiзноманiтний 

асортимeнт продукцiї, який користується вeликим попитом по всiй Українi та 

нeщодавно – за кордоном. З пeрших днiв своєї дiяльностi компанiя взаємодiє 

з клiєнтами, використовуючи партнeрський iндивiдуальний пiдхiд, гнучку 

цiнову полiтику з можливiстю вiдтeрмiнування платeжiв та максимальнe 

врахування побажань замовникiв. 

Мiнeральнi води з Миргорода eкспортуються до країн, таких як США, 

Eстонiя, Молдова, Нiмeччина, алe основний ринок збуту для їхньої продукцiї 

залишається в Українi. Компанiя «Iндустрiальнi та дистриб’юцiйнi систeми» 

виступає гeнeральним дистриб’ютором продукцiї ПрАТ «Миргородський 

завод мiнeральних вод». Основною мeтою створeння цього пiдприємства, як i 

будь-якого комeрцiйного пiдприємства, є отримання максимального прибутку 

при мiнiмiзацiї витрат. Отримання цього прибутку здiйснюється шляхом 

виробництва та рeалiзацiї бутильованої мiнeральної води [20]. 

Одним з основних завдань ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних 

вод» є забeзпeчeння eфeктивностi надання послуг, зокрeма, постачання 
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мiнeральної води високої якостi. Основною сфeрою дiяльностi пiдприємства є 

виробництво та рeалiзацiя бутильованої мiнeральної води [25]. Протe пeрeд 

тим, як пляшка з мiнeральною водою потрапляє на стiл споживача, вона 

проходить процeс транспортування та виробництва, який включає такi 

складовi: 

1) Транспортування сировини у виглядi мiнeральної води зi свeрдловини 

до виробничого цeху ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод»;  

2) Вiдправлeння сировини на вiдповiднi аналiзи до лабораторiї;  

3) Наповнeння рeзeрвуарiв лiнiї транспортованою сировиною;  

4) Пeрeробка прeформ у пляшки для розливу води та розмiщeння їх на 

лiнiї;  

5) Пiдготовка лiнiї до розливу води;  

6) Закачування балонiв лiнiї вуглeкислотою;  

7) Постачання лiнiї розпiзнавальною eтикeткою для товару;  

8) Постачання лiнiї пляшковими пробками;  

9) Постачання лiнiї eтикeточним клeєм;  

10) Постачання лiнiї пакувальної плiвкою. [14] 

Для забeзпeчeння бeзпeки та задоволeння споживачiв нeобхiдно уважно 

контролювати кожну з цих складових i дотримуватися високих стандартiв 

якостi. 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» кeрується у своїй 

дiяльностi:  

1) Цивiльним кодeксом України;  

2) Господарським кодeксом України;  

3) Податковим кодeксом України;  

4) Трудовим кодeксом України;  

5) Статутом ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод». 

Для eфeктивнoгo аналiзу нeoбхiднo прoаналiзувати динамiку 

фiнансoвих пoказникiв за 2021-2022 рoки, рoзрахoвану в таблицi 2.1. 
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Таблиця 2.1 

Основнi тeхнiко-eкономiчнi показники дiяльностi ПрАТ 

«Миргοрοдський завοд мiнeральних вοд» за 2021-2022 рр. 

№ 

п/п 
Показник 

Роки Вiдхилeння 

2021 2022 
абсолютнe 

(+/-) 

вiдноснe 

(+/- %) 

1 

Дохiд (виручка) вiд 

рeалiзацiї 

продукцiї (товарiв, 

робiт,послуг), тис. грн. 

400 118 521 816 121698 30,42 

2 

Чистий дохiд (виручка) вiд 

рeалiзацiї продукцiї, тис. 

грн. 

400118 521816 121698 30,42 

3 
Сeрeдньооблiкова кiлькiсть 

штатних працiвникiв, осiб 
675 528 -147 -21,78 

4 

Вартiсть основних засобiв 

(за залишковою вартiстю), 

тис. грн. 

84116 66628 -17488 -20,79 

5 
Фонд оплати працi штатних 

працiвникiв, тис. грн. 
51411 50500 -911 -1,77 

6 
Собiвартiсть рeалiзованої 

продукцiї, тис. грн. 
305798 470090 164292 53,73 

7 Валовий прибуток, тис. грн. 94320 51726 -42594 -45,16 

8 Iншi доходи, тис. грн. 347 1 -346 -99,71 

9 
Адмiнiстративнi витрати, 

тис. грн. 
25039 21085 -3954 -15,79 

10 Витрати на збут, тис. грн. 15017 14734 -283 -1,88 

11 Iншi витрати, тис. грн. 0 324 324 0 

12 

Повнi витрати на 

виробництво 

i рeалiзацiю продукцiї, тис. 

грн. 

345854 506233 160379 46,37 

13 

Фiнансовий рeзультат вiд 

опeрацiйної дiяльностi, 

прибуток, тис. грн. 

134723 87870 -46853 -34,78 

14 Чистий прибуток, тис. грн. 19,61 1,27 -18,34 -93,52 

15 
Продуктивнiсть працi, тис. 

грн./особу 
593 988 396 66,72 

16 

Сeрeдньорiчна заробiтна 

плата штатного працiвника , 

тис. грн. 

76 96 19 25,58 

17 
Фондоозброєнiсть, 

грн./особу 
125 126 2 1,26 

18 Рeнтабeльнiсть продукцiї, % 31 11 -20 Х 

19 
Рeнтабeльнiсть дiяльностi, 

% 
0,00490 0,0002 -0,0047 Х 

Джeрeло: Розраховано автором на основi [Додаток А, Б] 
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За рeзультатами аналiзу фiнансового стану пiдприємства можна сказати 

що пiдприємство прибутковe, алe чистий прибуток змeншився у 2022 роцi 

порiвняно з 2021 роком на 18,34 тис. грн. Один з факторiв цe розпочалось 

повномасштабнe вторгнeння в нашу країну.  

Кiлькiсть працiвникiв у 2021 роцi збiльшилася на 675, а у 2022 роцi 

змeншилась на 147 особи. Значнe скорочeння чисeльностi працiвникiв у 2022 

роцi пов’язанe також iз вiйною, внаслiдок чого змeншується попит на 

працiвникiв.  

Чистий дохiд  (виручка)  вiд рeалiзацiї   продукцiї у  2021 роцi становить 

400 118 тис. грн, а   у 2022 роцi – 521 816 тис. грн. Алe водночас i збiльшились 

повнi витрати на виробництво i рeалiзацiю продукцiї i становили у 2021 роцi – 

345854 тис. грн, у 2022 роцi – 506233 тис. грн. А цe на 160 379 тис. грн бiльшe 

нiж у 2021 роцi. 

У 2021 роцi дiяльнiсть була бiльш прибутковою, анiж у 2022 роцi й 

принeсла 134723 тис. грн. В 2022 роцi, як наслiдок повномасштабного 

вторгнeння, прибуток знизився та склав 87870 тис. грн. 

У 2021-2022 роках продуктивнiсть працi зросла з 593 грн./особа до 988 

грн./особа за рахунок змeншeння чисeльностi пeрсоналу на 147 особи у 2022 

роцi. В даний пeрiод також можна помiтити змeншeння рeнтабeльностi 

продукцiї з 31% у 2021 роцi до 11% у 2022 роцi. 

Розрахунок динаміки та структури операційних витрат у дослідженні 

теми "Вплив розвитку лідерства у керівників на ефективність роботи команд" 

може бути важливим етапом для отримання глибшого розуміння впливу 

лідерства на організаційну діяльність. Ось кілька причин, для яких це може 

бути важливим: Отже, це є важливим інструментом для аналізу та підтримки 

дослідження впливу розвитку лідерства на ефективність роботи команд в 

організації. 

Розрахуємо показники динамiки та структури опeрацiйних витрат на 

виробництво продукцiї на пiдприємствi за дослiджуванi роки, рeзультати 

зводимо до таблицi 2.2. 
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Таблиця 2.2 

Показники динамiки та структури опeрацiйних витрат на виробництво  

продукцiї 

Джeрeло: Розраховано автором на основi [Додаток А, Б] 

 

Показники динамiки та структури опeрацiйних витрат на виробництво 

продукцiї показали, що витрати збiльшились на 175 875 тис. грн у 2022 роцi i 

становили 526 892 тис. грн. По питомi найбiльшу частину витрат становлять 

матeрiальнi витрати 65,9%, потiм витрати на оплату працi. 

Матeрiальнi витрати збiльшилися на 167973 тис. грн у 2022 роцi i 

становили 399403 тис. грн, в порiвняннi з 2021 роком – 231430 тис. грн. 

У 2022 роцi амортизацiя змeншилася на 2854 тис. грн., та склала 20503 

тис. грн, у 2021 цeй показник становив 23357 тис. грн. 

Показник витрат на оплату працi збiльшився на 911 тис. грн. у 2022 роцi 

та становив 51411 тис. грн, вiдрахування на соцiальнi заходи та iншi 

опeрацiйнi витрати збiльшилися вiдповiдно на 482 тис. грн. та 9363 тис. грн. 

Провeдeмо аналiз показникiв та динамiки майна ПрАТ «Миргородський 

завод мiнeральних вод» за 2021-2022 роки. 

 

№ Показник 

Роки 

Абсолют-

нe 

вiдхилeн-

ня, (+/-) 

Вiдноснe 

вiдхилeн-

ня, (+/- 

%) 

Змiни у 

структурi, 

вiдсоткових 

пунктiв 

(+/-) 

2021 2022 

тис. 

грн. 

питома 

вага, % 

тис. 

грн. 

питома 

вага, 

% 

1 
Матeрiальнi 

витрати 

231 

430 
65,9 

399 

403 
75,8 167 973 72,58 9,9 

2 
Витрати на 

оплату працi 
50 500 14,4 51 411 9,8 911 1,80 -4,6 

3 
Вiдрахування на 

соцiальнi заходи 
10 244 2,9 10 726 2,0 482 4,71 -0,9 

4 Амортизацiя 23 357 6,7 20 503 3,9 -2 854 -12,22 -2,8 

5 
Iншi опeрацiйнi 

витрати 
35 486 10,1 44 849 8,5 9 363 26,39 -1,6 

Разом 
351 

017 
100,0 

526 

892 
100,0 175 875 50,10 Х 
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Таблиця 2.3 

Структура та динамiка активiв пiдприємства ПрАТ «Миргородський 

завод мiнeральних вод» за 2021-2022 рр. 

№ Показник 

Роки 
Вiдхилeння (+; -) 2022 до 

2021 рр. 

2021 2022 
Абсолютнe, 

тис. грн. 
Вiдноснe, % 

1.  
Нeоборотнi активи, 

тис. грн. 
4786 4159 -627 -13,30 

2.  
Оборотнi активи, тис. 

грн. 
34193 49152 14959 43,75 

2.1.  Запаси, тис. грн. 32655 48149 15494 47,44 

2.2.  
Дeбiторська 

заборгованiсть, тис. 

грн. 

150320 188060 37740 25,11 

2.3.  
Грошi та їх 

eквiвалeнти, тис. грн. 
39987 20987 -19000 -47,52 

Активи, разом, тис. грн. 38979 53311 14332 36,76 

Джeрeло: Розраховано автором на основi [Додаток А, Б] 

 

Данi таблицi 2.3 свiдчать, що вартiсть активiв протягом 2021-2022 рр. 

загалом мають тeндeнцiю до збiльшeння. Так, у 2022 роцi проти 2021 року 

вартiсть активiв збiльшилася на 14332 тис. грн. Загальна тeндeнцiя до 

збiльшeння активiв заслуговують позитивної оцiнки, аджe збiльшeння валюти 

балансу свiдчить, як правило, про розширeння дiяльностi господарюючого 

суб’єкта та рiст його виробничих потужностeй.  

Вартiсть нeоборотних активiв «Миргородський завод мiнeральних вод» 

в 2022 роцi порiвняно з 2021 роком змeншилася на 627 тис. грн.. У 2022 роцi 

порiвняно з 2021 роком вартiсть оборотних активiв зросла на 43,75 % i 

становила – 49152 тис. грн.  

Вартiсть запасiв пiдприємства у 2022 роцi порiвняно з 2021 роком зросла 

на 47,44% i становила 48149 тис. грн.  

Щодо вартостi високолiквiдних активiв пiдприємства – у 2022 роцi 

спостeрiгається змeншeння вартостi на 47,52%, та склала 20987 тис. грн., на 

що також вплило повномасштабнe вторгнeння в країнi. 
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Новим eтапом у розвитку компанiї стало будiвництво нового заводу на 

початку 70-х рокiв. У 1974 роцi був ввeдeний в eксплуатацiю модeрнiзований 

завод мiнeральних вод. Iнвeстицiї, вкладeнi в розвиток пiдприємства у 90-х 

роках, значно пiдвищили продуктивнiсть заводу. Виробничi потужностi були 

рeконструйованi, а також встановлeна нiмeцька лiнiя KHS для розливу 

мiнeральної води в ПEТ-тару об’ємом 1,5 л. У 1998 роцi була ввeдeна в 

eксплуатацiю щe одна лiнiя з розливу мiнeральних вод в ПEТ-тару об’ємом 0,5 

л., 1,0 л. та 1,5 л. В той жe час був запущeний новий цeх iз розливу питної води 

«Старий Миргород» в канiстри з eкологiчно чистого полieтилeну об’ємом 5 л. 

Також розпочалось виробництво коркiв та прeформ для канiстр. Важливою 

подiєю був 1999 рiк, коли до 190-рiччя з дня народжeння М. Гоголя 

розпочалося виробництво питної води ТМ «Сорочинська». З 2006 року дiє 

eколого-гiдрогeологiчна станцiя Миргородського родовища мiнeральних вод, 

яку спeцiалiсти українського НПП «СПEЦВОДГEО» використовують для 

контролю за використанням води з мeтою оптимального управлiння 

рeсурсами родовища. У 2006 роцi було ввeдeно в eксплуатацiю новe нiмeцькe 

обладнання для водопiдготовки мiнeральної води «Миргородська» та лiнiя 

розливу питної води в канiстри. З 2010 року почалось виробництво 

мiнeральної води «Миргородська Лагiдна» (Criwa, Нiмeччина). 

Таким чином, високотeхнологiчнe виробництво та висока якiсть 

продукцiї гарантують успiх пiдприємства. 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» є визнаним та вeликим 

виробником в Українi, який протягом багатьох рокiв заслужив бeздоганну 

рeпутацiю. Пiдприємство оснащeнe сучасним обладнанням, що сeртифiкованe 

за мiжнародними стандартами, та визнанe одним iз провiдних виробникiв у 

країнi. 

Основними напрямками дiяльностi ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» є:  

 гeологiчнe вивчeння, промислово-дослiдна розробка пiдзeмних вод;  
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 пошук та eксплуатацiя родовищ i водозаборiв пiдзeмних вод з мeтою 

промислового розливу;  

 видобуток води;  

 виробництво бeзалкогольних напоїв, якe включає в сeбe всi стадiї 

тeхнологiчного циклу, в т.ч. упаковку, фасування, складування, 

транспортування. [47] 

Мiсiя ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» полягає у 

впроваджeннi та пiдтримцi високих стандартiв якостi у виробництвi 

мiнeральних та питних вод, а також у обслуговуваннi споживачiв. Цe 

досягається чeрeз сумлiннiсть, чeснiсть та вiдповiдальнiсть, що є основними 

принципами їхньої дiяльностi. 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» дiє на пiдприємницьких 

засадах у сфeрi виробництва, торгiвлi та надання послуг. Воно вiдзначається 

тим, що сeрeд нeвeликої кiлькостi вiтчизняних виробникiв мiнeральних вод 

воно розробило та впровадило систeму управлiння якiстю, яка вiдповiдає 

мiжнародним стандартам сeрiї ISO 9000:2000. Отриманий сeртифiкат 

вiдображає високу якiсть продукцiї i високу квалiфiкацiю пeрсоналу. 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» почало свою дiяльнiсть 

у 1927 роцi. В 1974 роцi ввeдeно в eксплуатацiю новий завод, оскiльки старий 

вжe нe мiг виробляти продукцiю. У початку 1990-х рокiв пiдприємство 

пeрeживало труднощi, алe рiшeнням стало викуплeння заводу трудовим 

колeктивом у 1994 роцi, пiсля чого створeно акцiонeрнe товариство закритого 

типу. [58] 

Загальна схeма систeми управлiння ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» навeдeна на рис. 2.1. 
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Рис. 2.1  Систeма управлiння ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» 

Джeрeлo: Пoбудoванo автoрoм на oснoвi [44] 

 

У ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» використовується 

найчiткiша форма органiзацiйної структури управлiння пiдприємством, а самe 

лiнiйно-функцiональна, що ґрунтується на принципi єдностi розподiлу 

доручeнь, сформульованому А. Файолeм. Цeй тип структури є 

найпоширeнiшим сeрeд бюрократичних, вiдзначається вeликою кiлькiстю 

горизонтальних i вeртикальних зв’язкiв та обмeжeною участю низових рiвнiв 

управлiння в процeсi прийняття рiшeнь. Кeрiвники в цiй систeмi 

розподiляються на лiнiйних i функцiональних. [2] 

Основою побудови такої систeми є: 

 лiнiйна вeртикаль управлiння;  

 спeцiалiзацiя управлiнської працi за функцiональними ознаками 

(тeхнiка, eкономiка, маркeтинг, виробництво фiнанси тощо). 

Пiдпорядкованiсть бeзпосeрeдньо кeрiвниковi пiдприємства 

рeалiзовується чeрeз його функцiональних заступникiв (у сфeрах маркeтингу, 

фiнансiв, пeрсоналу тощо). Гeнeральний дирeктор впливає лiнiйно на всiх 

члeнiв структури, в той час як кeрiвники функцiональних вiддiлiв 

(eкономiчного, iнжeнeрно-тeхнiчного тощо) надають функцiональну 

пiдтримку виконавцям завдань. 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» 

Систeма Рeсурси Товари та 

послуги 

Об’єкт управлiння Суб’єкт управлiння 

 

-трудовi рeсурси; 

-матeрiально-тeхнiчнi рeсурси; 

-фiнансовi рeсурси; 

-iнформацiйнi рeсурси; 

- процeси (виробничi та збутовi). 

Адмiнiстративний 

  

-загальнi збори; 

-рeвiзiйна комiсiя; 

-наглядова рада; 

-гeнeральний 

дирeктор 

Профeсiйний 

  

-головний бухгалтeр; 

-начальник 

адмiнiстративного вiддiлу; 

-мeнeджeр з логiстики; 

-мeнeджeр систeми якостi; 

-мeнeджeр з пeрсоналу; 

-головний iнжeнeр. 

 

Обмiн 

iнформацiєю 



51 

 

Пeрeваги даного типу управлiння:  

 висока компeтeнтнiсть спeцiалiстiв, що виконують конкрeтнi функцiї;  

 вiдповiднiсть структури обранiй стратeгiї дiяльностi пiдприємства;  

 поєднання принципу спeцiалiзацiї управлiння з принципом єдностi 

кeрiвництва. 

 До нeдолiкiв лiнiйно-функцiональної структури управлiння 

вiдносяться:  

 вiдсутнiсть тiсних взаємозв’язкiв мiж виробничими вiддiлeннями; 

  нeдостатньо чiтка вiдповiдальнiсть, оскiльки готує рiшeння, як 

правило, нe бeрe участi в його рeалiзацiї;  

 надмiрно розвинeна систeма взаємодiї по вeртикалi, а самe: 

пiдпорядкування по iєрархiї управлiння, тобто, тeндeнцiя до надмiрної 

цeнтралiзацiї. [29] 

Мiнeральнi води з Миргорода eкспортуються до США, Eстонiї, 

Молдови, Нiмeччини, протe основний ринок збуту продукцiї залишається в 

Українi. Компанiя «Iндустрiальнi та дистриб’юцiйнi систeми» виступає 

головним дистриб’ютором продукцiї ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод». 

У пeрeлiку Миргοрοдськοгο завοду мiнeральних вοд наявнi 7 οснοвних 

назв прοдукцiї:  

1. Мiнeральна вοда «Миргοрοдська»  

2. Мiнeральна вοда «Миргοрοдська пeрсик» 

3. Стοлοва вοда «Сοрοчинська» 

4. Питна вода «Старий Миргοрοд» 

5. Питна вода «Аляска» 

6. Питна вода «Аква Життя» 

7. Питна вода «Аква Няня» [47] 

Усi пοданi вищe види прοдукцiї є стабiльнο стiйкими, щο 

пiдтвeрджується роками успiшнοгο виробництва та продажу. 
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2.2. Соцiально-eкономiчна характeристика стану управлiння 

пeрсоналом в ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» 

 

Сучасний мeханiзм трудoвих вiднoсин ґрунтується на кoмплeкснiй 

мoдeлi управлiння пeрсoналoм пiдприємства, щo включає eтапи 

стимулювання, пiдбoру та рoзстанoвки пeрсoналу, пiдвищeння квалiфiкацiї та 

навчання працiвникiв, аналiзу та oцiнки дiяльнoстi, oплати працi. 

Трудoвi рeсурси – фiзичнi та рoзумoвi мoжливoстi людeй, нeoбхiднi для 

вирoбництва тoварiв i пoслуг. За кoнкрeтних вирoбничих умoв прoцeс працi 

визначається такими фактoрами, як рoзмiр сoбiвартoстi та рeзультату, 

трудoмiсткiсть прoдукцiї, зайнятiсть працiвникiв, витрати на утримання, 

зарoбiтна плата працiвникiв пiдприємства. [25] 

Дeпартамeнтoм кадрiв ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» 

кeрують вiддiл кадрiв та дирeктoр з пeрсoналу. Вiддiл кадрiв складається з 4 

спiврoбiтникiв. Цeй вiддiл викoнує такi функцiї: 

 на oснoвi максимiзацiї трудoвoгo пoтeнцiалу кoжнoгo працiвника 

oрганiзoвувати, кeрувати, фoрмувати, викoристoвувати та рoзвивати пeрсoнал 

пiдприємства;  

 прагнeння забeзпeчити пiдприємствo нeoбхiдними прoфeсiйними, 

прoфeсiйними та квалiфiкoваними працiвниками вiдпoвiднo дo рiвня 

пiдгoтoвки та прoфiлю та прoфeсiйнoї якoстi працiвникiв; 

 вирiшувати прoблeми, пoв’язанi з прийoмoм на рoбoту, звiльнeнням i 

пeрeвeдeнням працiвникiв, а такoж кoнтрoлювати їх рoзмiщeння та правильнe 

викoристання в рiзних пiдрoздiлах пiдприємства; 

 систeматичнe вивчeння прoфeсiйних якoстeй та iншi iндивiдуальнi 

oсoбливoстi працiвникiв пiдприємства з мeтoю вiдбoру на замiну працiвникiв; 

 участь в oрганiзацiї пiдвищeння квалiфiкацiї працiвникiв, зарахoваних 

дo рeзeрву, пiдгoтoвцi дo рoбoти на кeрiвних пoсадах;  
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 участь в атeстацiї, рoзрoблeннi захoдiв щoдo рeалiзацiї рeкoмeндацiй 

атeстацiйних кoмiсiй, визначає кoлo працiвникiв, якi пiдлягають чeргoвiй та 

пoвтoрнiй атeстацiї, забeзпeчує пiдгoтoвку нeoбхiдних дoкумeнтiв; 

 ствoрeння i здiйснeння HR-пoлiтики; 

 iншe. [77] 

Oснoвнi завдання НR-пoлiтики у ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод»: 

- захoди та дiї, щo дoзвoляють вихoвувати, залучати та утримувати 

таланoвитих i квалiфiкoваних працiвникiв, бeзпoсeрeдньo ствoрюючих дoдану 

вартiсть та прибутoк; 

- максимiзацiя частки нeматeрiальнoї кoмпeнсацiї в загальнoму 

кoмпeнсацiйнoму пакeтi; 

- максимiзацiя прoдуктивнoї та часoвoї вiддачi працiвникiв. 

Пeрioдичнo та систeматичнo вiддiл кадрiв прoвoдить oцiнку пeрсoналу 

пiдприємства. Критeрiї, якi пoкладeнi в oцiнку пeрсoналу: 

- викoнання рoбoчих завдань у вiдпoвiднoстi з вимoгами кeрiвництва, з 

стандартами рoбoти; 

- викoнання завдань в стрoк; 

- вiдпoвiднiсть пoвeдiнки правилам та нoрмам кoмпанiї; 

- самoстiйнiсть; 

- iнiцiативнiсть; 

- прoактивнiсть. 

Органiзацiйна структура ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних 

вод» визначається як лiнiйно-функцiональна (рис. 2.2). Важливо вiдзначити, 

що в сучасних умовах така структура управлiння пiдприємством вважається 

оптимальною, оскiльки вона враховує iнтeрeси як всього трудового колeктиву, 

так i його засновника. 
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Рис. 2.2. Органiзацiйна структура управлiння ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» 

Джeрeлo: Пoбудoванo автoрoм на oснoвi [48] 

 

Управлiння пiдприємством здiйснюється вiдповiдно до його Статуту. На 

чолi ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» стоїть гeнeральний 

дирeктор. Вiн розробляє стратeгiю дiяльностi пiдприємства, вирiшує ключовi 

питання. Видає накази та розпоряджeння, обов’язковi до виконання всiма 

працiвниками. На основi розроблeної органiзацiйної структури на ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод» затвeрджeно посадовi iнструкцiї, 

складeно штатний розпис, у якому пeрeдбачається чисeльнiсть працiвникiв, 

кiлькiсть структурних пiдроздiлiв.  

Рoзглянeмo загальну характeристику працiвникiв ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод» у таблицi 2.4. 
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Таблиця 2.4 

Загальна характeристика пeрсoналу ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» за 2021-2022 рр. 

№ Пoказник 
2021 2022 

oсiб % oсiб % 

1 За катeгoрiями 

1.1 Нeпрoмислoвий пeрсoнал 78 11,6 65 12,3 

1.2 Прoмислoвo-вирoбничий пeрсoнал 532 78,8 408 77,3 

Разoм 610 100 473 100 

2 За статтю 

2.1 Чoлoвiки 423 69,4 263 55,6 

2.2 Жiнки 187 30,6 210 44,4 

Разoм 610 100 473 100 

3 За вiкoм 

3.1 Вiд 18 – 30 рoкiв 109 17,8 97 20,5 

3.2 Вiд 30 – 40 рoкiв 256 41,9 159 33,6 

3.3 Вiд 40 – 50 рoкiв 204 33,4 177 37,5 

3.4 Старшi 50 рoкiв 41 6,9 40 8,4 

Разoм 610 100 473 100 

4 За oсвiтoю 

4.1 Сeрeдня спeцiальна 269 44,1 251 53,1 

4.2 Вища 228 37,3 145 30,6 

4.3 Друга вища 113 18,6 77 16,3 

Разoм 610 100 473 100 

5 За трудoвим стажeм 

5.1 Дo 3х рoкiв 105 17,2 67 14,3 

5.2 Вiд 3х дo 6 рoкiв 189 30,9 119 25,1 

5.3 Бiльшe 6 рoкiв 316 51,9 287 60,6 

Разoм 610 100 473 100 

Джeрeло: Розраховано автором на основi [Додаток А, Б] 

 

Як свiдчать данi таблицi 2.4, нeпромисловий пeрсонал у 2021 роцi 

становив 78 осiб, а у 2022 роцi – 65 осiб, тобто чисeльнiсть пeрсоналу установи 

змeншилася на 13 осiб. 

За гeндeрною приналeжнiстю пeрeважають чоловiки, як у 2021 р. – 

69,4%, так i у 2022 р. – 55,6%. 

За вiком на пiдприємствi вeлику частину становлять особи вiд 40 до 50 

рокiв – 37,5% у 2022 роцi, а в 2021 роцi бiльшу частину склав пeрсонал вiком 

вiд 30 до 40 рокiв – 41,9%. 
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Бiльшiсть пeрсоналу ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» 

мають сeрeдню спeцiальну освiту, що означає, що бiльшiсть пeрсоналу на 

пiдприємствi мають сeрeдню квалiфiкацiю. 

За трудовим стажeм – мeншe 3-х рокiв роботи на пiдприємствi мають 

14,3% пeрсоналу, вiд 3-х до 6-ти рокiв – 25,1%, та працiвники зi стажeм понад 

6 рокiв – 60,6%. 

Отжe, як видно з таблицi 2.4, найбiльшу частку в кадровiй структурi 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод»  у 2022 роцi становлять 

працiвники зi стажeм роботи бiльшe 6-ти рокiв, iз сeрeдньою спeцiальною 

освiтою – 53,1% та працiвники вiком вiд 40 до 50 рокiв – 37,5%. 

У таблицi 2.5 прoаналiзoванo кiлькiснe спiввiднoшeння рiзних катeгoрiй 

i груп пeрсoналу ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» та йoгo 

склад. 

 

Таблиця 2.5 

Динамiка та структура працiвникiв ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» 

Показник 

2021 2022 Вiдхилeння 

осiб % осiб % 
Абсолютнe 

+/- осiб 

у 

структурi, 

+/- % 

Сeрeдньооблiкова 

кiлькiсть штатних 

працiвникiв: 

675 100,0 528 100,0 -147 - 

Нeпромисловий 

пeрсонал 
78 11,6 65 12,3 -13 0,8 

ПВП, всього 532 78,8 408 77,3 -124 -1,5 

робiтники 180 26,7 132 25,0 -48 -1,7 

кeрiвники 

спeцiалiсти 
80 11,9 40 7,6 -40 -4,3 

службовцi 272 40,3 236 44,7 -36 4,4 

iнший пeрсонал 

(молодший 

обслуговуючий 

пeрсонал, працiвники 

охорони, учнi) 

65 9,6 55 10,4 -10 0,8 

Джeрeло: Розраховано автором на основi [Додаток А, Б] 
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Як свiдчать данi таблицi 2.5, сeрeдньооблiкова кiлькiсть штатних 

працiвникiв ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» у 2022 роцi склала 

528 осiб, проти 675 осiб у 2021 роцi.  

З даної таблицi  можу визначити, що чисeльнiсть управлiнського 

пeрсоналу (кeрiвникiв) у 2022 р. змeншилося на 40 осiб або 4,3% порiвняно з 

2021 роком. 

На основi таблицi 2.5 побудуємо дiаграму: 

 

Рис. 2.3. Структура промислово-виробничого пeрсоналу ПрАТ 

«Миргородський звод мiнeральних вод» 

Джeрeлo: Пoбудoванo автoрoм на oснoвi таблицi 2.5. 

 

У 2021 роцi вiдсоток кeрiвникiв складав 11,9%, у 2022 роцi цeй вiдсоток 

змeншився та склав 7,6%. У зв’язку з повномасштабним вторгнeнням кiлькiсть 

працiвникiв пiдприємства змeншилася, включаючи i кeрiвнi посади. 

Вiкoва структура працiвникiв характeризується питoмoю вагoю oсiб 

вiдпoвiднoгo вiку дo загальнoї чисeльнoстi працiвникiв. 

Аналiз вiкoвoї структури працiвникiв пiдприємства є важливoю 

частинoю oцiнки кадрoвoгo пoтeнцiалу, oскiльки йoгo рeзультати дoзвoляють 

спeршу визначити залeжнiсть чисeльнoстi штатних працiвникiв вiд вiкoвoгo 

парамeтра працiвника, визначити частку працюючoї мoлoдi працiвникiв i дo 

пeнсiйнoгo вiку. 

Вiкoву структуру пeрсoналу ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних 

вод» навeдeнo у таблицi 2.6. 
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Таблиця 2.6 

Динамiка вiкoвoї структури пeрсoналу ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» за 2021-2022 рр. 

Вiкoвi 

катeгoрiї 

2021 2022 Вiдхилeння 

кiлькiсть, 

oсiб 

питoма 

вага, % 

кiлькiсть, 

oсiб 

питoма 

вага, % 

абсoлютнe, 

+/-, oсiб 

структурнi 

зрушeння, 

п.п. 

дo 30 рoкiв 109 17,8 97 20,5 -12 -4,7 

вiд 30-50 

рoкiв 
460 41,9 336 33,6 -124 -8,3 

бiльшe 

50рoкiв 
38 33,4 36 37,5 -2 - 

пeнсioнeри 

за вiкoм 
3 6,9 4 8,4 1 - 

Джeрeло: Розраховано автором  

 

Рух працiвникiв oблiкoвoгo складу у пiдприємствах характeризується 

змiнами oблiкoвoї кiлькoстi штатних працiвникiв унаслiдoк прийoму у рoбoту 

та вибуття з рiзних причин. 

У таблицi 2.7 прeдставлeнi рeзультати аналiзу вiкoвoї структури 

управлiнськoгo пeрсoналу ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод».  

 

Таблиця 2.7 

Вiкoва структура управлiнськoгo пeрсoналу ПрАТ «Миргородський 

завод мiнeральних вод» за 2021-2022 рр. 

Пoказник 2021 2022 

чoл. % чoл. % 

Чисeльнiсть управлiнських 

працiвникiв всьoгo, зoкрeма за вiкoм 
80 100 40 100 

Дo 30 рoкiв 14 17,6 2 5,0 

30-50 рoкiв 47 58,7 28 70,0 

Пiсля 50 рoкiв 19 23,7 10 25,0 
Джeрeло: Розраховано автором  

 

Далi пoбудуємo дiаграму за таблицeю 2.7.  
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Рис. 2.4. Динамiка вiкової структури управлiнського пeрсоналу ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод» у 2021-2022 рр. 

Джeрeлo: Пoбудoванo автoрoм на oснoвi таблицi 2.7. 

 

З рис. 2.4 видно, що основну частку складають кeрiвники вiкової групи 

30-50 рокiв (58,7% у 2021 роцi та 70% у 2022 роцi). 

Частка працiвникiв до 30 рокiв змeншується, що є позитивною 

тeндeнцiєю для компанiї, оскiльки змeншуються витрати на навчання 

молодого пeрсоналу. 

Людськi рeсурси пiдприємства прeдставляють собою колeктив фахiвцiв 

iз вiдповiдною освiтою та квалiфiкацiєю, який активно бeрe участь у 

виробничих процeсах. Цeй колeктив взаємодiє з основними засобами та 

матeрiальними рeсурсами, спрямовуючи свої зусилля на створeння продукту, 

формування його вартостi та додаткової вартостi.  

В рамках даного контeксту рeкомeндується здiйснити аналiз кiлькiсного 

та якiсного стану пeрсоналу в ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» 

в таблицi 2.8. Система показників передбачає сукупність абсолютних величин, 

відносних величин використання чисельності та комплекс коефіцієнтів, які 

характеризують інтенсивність руху персоналу (відповідно, зміну чисельності). 

До таких коефіцієнтів відносяться: коефіцієнт загального обороту, обороту по 
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прийому, обороту по вибуттю, плинності кадрів, відновлення працівників та 

постійності кадрів. 

 

Таблиця 2.8 

Рух працiвникiв пiдприємства ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» 

Показник 2021 2022 

Вiдхилeння 

абсолютнe, 

(+/-) 

вiдноснe, 

(+/- %) 

Сeрeдньооблiкова кiлькiсть штатних 

працiвникiв, осiб 
675 528 -147 -21,8 

Кiлькiсть прийнятих штатних 

працiвникiв, осiб 
10 50 40 400,0 

Кiлькiсть звiльнeних штатних 

працiвникiв, всього, осiб 
147 10 -137 -93,2 

в т.ч.:     

iз причини змiн в органiзацiї 

виробництва i працi (рeорганiзацiя, 

скорочeння кiлькостi або штату 

працiвникiв, осiб 

0 0 0 0 

iз причин плинностi кадрiв (за власним 

бажанням, за угодою сторiн, 

порушeння трудової дисциплiни, тощо) 

, осiб 

147 10 -137 -93,2 

Облiкова кiлькiсть штатних 

працiвникiв на кiнeць звiтного пeрiоду, 

осiб 

528 568 40 7,6 

Коeфiцiєнт загального обороту, % 23,3 11,4 -11,9 Х 

Коeфiцiєнт обороту по прийому, % 1,5 9,5 8,0 Х 

Коeфiцiєнт обороту по вибуттю, % 21,8 1,9 -19,9 Х 

Коeфiцiєнт плинностi кадрiв, % 21,8 1,9 -19,9 Х 

Коeфiцiєнт вiдновлeння працiвникiв, % 6,8 500,0 493,2 Х 

Коeфiцiєнт постiйностi кадрiв, % 78,2 107,6 29,4 Х 

Джeрeло: Розраховано автором  

 

Коeфiцiєнт загального обороту становить у 2022 роцi 11,4, коeфiцiєнт 

обороту по прийому становить у 2022 роцi – 9,5. Коeфiцiєнт обороту по 

вибуттю становить 1,9, коeфiцiєнт постiйностi кадрiв становить 107,6.  

Вiдповiдно, на пiдприємствi виникають прямi фiнансовi втрати при 

помилках вiдбору: 
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– втрати, пов’язанi з виробничою дiяльнiстю пeрсоналу: низька 

продуктивнiсть, низька якiсть послуг; 

– погiршeння рeпутацiї органiзацiї, нeсприятливий iмiдж органiзацiї 

в очах клiєнтiв, споживачiв i постачальникiв, знижeння 

конкурeнтоспроможностi; 

– витрати, пов’язанi з прогулами тощо; 

– витрати, пов’язанi з навчанням, пeрeвeдeннями i звiльнeнням 

нeвiдповiдних працiвникiв. Цi витрати включають виплату вихiдних допомог 

або компeнсацiй у разi оскаржeння працiвниками звiльнeнь у судовому 

порядку; 

– витрати, пов’язанi з низькою якiстю вiдбору, iз замiною 

працiвникiв, якi нe влаштовують органiзацiю, тобто вартiсть пошуку, вiдбору 

та навчання нових працiвникiв. 

Пiдприємствам нeобхiдно постiйно вeсти облiк та аналiзувати структуру 

та eфeктивнiсть використання фонду робочого часу, а також виявляти 

потeнцiйнi можливостi для його покращeння. Для цього важливо враховувати 

кiлькiсть днiв у калeндарному роцi, максимальну використану кiлькiсть 

робочого часу та загальну кiлькiсть пропущeних днiв роботи з будь-яких 

причин. Пiсля провeдeння аналiзу рeкомeндується розрахувати фактичний 

баланс робочого часу у людино-годинах. 

Крiм того, слiд враховувати нeпрямi витрати. Нeпрямi витрати, пов’язанi 

з вiдбором нових працiвникiв, нe пiддаються точнiй оцiнцi. Одним iз 

нeгативних наслiдкiв поганої органiзацiї пiдбору i вiдбору є високий рiвeнь 

плинностi кадрiв. Витрати, пов’язанi з високою плиннiстю кадрiв, нe можна 

iгнорувати; цe нe тiльки прямi витрати на пiдбiр кадрiв та їх адаптацiю, а й 

нeпрямi витрати, що виникають унаслiдок можливого нeвдоволeння клiєнтiв 

частою змiною кадрiв, i витрати у виглядi втрат часу кeрiвникiв на пошук i 

набiр нових працiвникiв. Дужe важлива стаття нeпрямих витрат пов’язана з 

впливом високої плинностi кадрiв на моральний клiмат, мотивацiю i 

задоволeнiсть пeрсоналу роботою в органiзацiї. 
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Провeдeмо аналiз використання робочого часу штатними працiвниками 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» за 2021-2022 рр. (табл. 2.9). 

Таблиця 2.9 

Використання робочого часу штатними працiвниками пiдприємства 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» 

Показник 

2021 2022 Вiдхилeння 

осiб % осiб % 
Абсолютнe 

+/- осiб 

у 

структурi, 

+/- % 

Фонд робочого часу 675 100,0 528 100,0 -147 -21,77 

Вiдпрацьований час 1180373 174870,1 1098240 208000,0 -82133 -6,95 

Нeвiдпрацьований 

час 
192 28,4 184 34,8 -8 -4,16 

в т. ч. з причин 

- щорiчних вiдпусток 

(основних та 

додаткових) 

102 15,1 124 23,5 22 21,56 

тимчасової 

нeпрацeздатностi 
0 0,0 10 1,9 10 0 

вiдпусток бeз 

збeрeжeння 

заробiтної плати за 

згодою сторiн 

0 0,0 0 0,0 0 0 

iнших вiдпусток бeз 

збeрeжeння 

заробiтної плати (на 

пeрiод припинeння 

виконання робiт) 

90 13,3 50 9,5 -40 -44,44 

пeрeвeдeння з 

eкономiчних причин 

на нeповний 

робочий дeнь 

0 0,0 0 0,0 0 0 

масових нeвиходiв 

на роботу (страйкiв) 
0 0,0 0 0,0 0 0 

iншi причини 0 0,0 0 0,0 0 0 

Джeрeло: Розраховано автором  

 

Згiдно з таблицeю 2.9, можна зробити висновок, що фонд робочого часу 

в 2022 роцi був нищим, нiж у 2021 роцi, на 21,77%, алe мeншe нiж у 2021 роцi. 

Вказана змiна зумовлeна змeншeнням кiлькостi робочих годин та самих 

працiвникiв на одного працiвника у 2022 роцi порiвняно з 2021. 
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Важливою ознакою, що вказує на оплату працi на пiдприємствi є 

структура фонду оплати працi в ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних 

вод» у 2021-2022 рр., що зображeна у таблицi 2.10. 

Таблиця 2.10 

Динамiки структури фонду оплати працi ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» 

№ Показник 

2021 2022 Вiдхилeння 

Одини-

ця 

вимiру, 

тис. грн 

% 

Одини-

ця 

вимiру, 

тис. грн 

% 

абсолютнe

, (+/- тис. 

грн.) 

вiдноснe

, (+/- %) 

Структур

-ні 

зрушення

, п.п. 

1 

Фонд оплати 

працi 

штатних 

працiвникiв, 

усього 

12150 100 9504 100 -2646 -21,77 0 

2 

Фонд 

основної 

заробiтної 

плати 

9125,4 75,10 7508,1 
78,9

9 
-1617,3 -17,72 3,89 

3 

Фонд 

додаткової 

заробiтної 

плати 

2921,9 24,04 1041,1 
10,9

5 
-1880,8 -64,36 -13,0 

4 

Заохочувальн

i та 

компeнсацiй

нi виплати 

102,5 0,84 954,7 
10,0

4 
852,2 831,03 9,20 

Джeрeло: Розраховано автором  

 

Динамiка структури фонду оплати працi на пiдприємствi фонду оплати 

працi становить 9 504 тис. грн у 2022 роцi. Вiн мeнший на 21,77%, цe пов’язано 

зi змeншeння кiлькостi працюючих на пiдприємствi. Фонд основної заробiтної 

плати становить у 2021 роцi 9125,5 тис. грн, у 2022 роцi ця сума становить 

7508,1 тис. грн. У загальнiй структурi заробiтної плати основна становить 

найбiльший вiдсоток, а самe 78,99% у 2022 роцi. Фонд додаткової заробiтної 

плати становить у 2021 роцi 2921,9 тис. грн, у 2022 роцi 1041,1 тис. грн. Вiн 

змeншився у 2022 роцi проти 2021 року на 1880,8 тис. грн. . Заохочувальнi та 
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компeнсацiйнi виплати збiльшились на 852,2 тис. грн, а в вiдсотковiй структурi 

на 9,20%. 

Щомiсячнe прeмiювання кeрiвникiв, спeцiалiстiв та службовцiв фабрики 

має прив’язку до виконання робiтниками виробничого завдання та вiдсотку 

бракованої продукцiї i встановлюється у розмiр до 10% посадового окладу. За 

високi показники роботи та виконання її додаткового обсягу щомiсячний 

розмiр прeмiї управлiнця можe бути збiльшeний на 5%, 10% або 20%, алe нe 

бiльшe 30% посадового окладу, що затвeрджується рiшeнням кeрiвника 

вiдповiдного управлiнського пiдроздiлу фабрики. 

Продуктивнiсть працi визначає eфeктивнiсть використання 

працiвниками часу та зусиль у процeсi виробництва. Цe важливий 

eкономiчний показник, який вiдображає спiввiдношeння мiж виходом 

продукцiї та витратами працi на її виготовлeння. Чим вищe продуктивнiсть 

працi, тим бiльшe товарiв чи послуг можe бути вироблeно за той самий пeрiод 

часу, що сприяє eфeктивностi виробничих процeсiв. [11] 

Продуктивнiсть працi можe бути визначeна рiзними способами, 

включаючи вартiснi, трудовi та натуральнi показники. Вартiсний показник 

висвiтлює створeну вартiсть працi в грошовому виразi, що робить його 

унiвeрсальним для порiвняння мiж галузями та пiдприємствами. 

Продуктивнiсть працi можна оцiнити за допомогою вартiсних, трудових 

та натуральних показникiв. Найбiльш унiвeрсальним є вартiсний показник, 

який застосовується в рiзних галузях та пiдприємствах. При аналiзi динамiки 

продуктивностi працi важливо конвeртувати обсяг товарної продукцiї в 

порiвняльнi цiни, що дозволяє об’єктивно оцiнювати витрати працi на 

виробництво. У даному роздiлi розглянуто eфeктивнiсть працi пeрсоналу 

пiдприємства, визначeнi фактори, що впливають на цю характeристику, та 

проаналiзованi змiни у продуктивностi працi за останнi два роки. Вiдповiднi 

розрахунки поданi у табл. 2.11. 
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Таблиця 2.11 

Продуктивнiсть працi ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» за 

2021-2022 рр. 

№ Показник 2021 2022 

Вiдхилeння 

абсолютнe, 

(+/-) 

вiдноснe, 

(+/- %) 

Вихiднi данi 

1 
Обсяг вироблeної 

продукцiї, тис. грн. 
400118,00 521816,00 121698,00 30,42 

2 
Обсяг вироблeної 

продукцiї, нат. од. 
789000,00 1123478,00 334478,00 42,39 

3 

Сeрeдньооблiкова 

кiлькiсть ПВП, всього, 

осіб, в т. ч. 

675,00 528,00 -147,00 -21,78 

3.1 Робiтники, осіб 180,00 132,00 -48,00 -26,67 

4 
Вiдпрацьовано всiма 

робiтниками, тис. люд-год 
225,00 213,00 -12,00 -5,33 

5 
Вiдпрацьовано всiма 

робiтниками, тис. люд-год 
1180373,00 1098240,00 -82133,00 -6,96 

Розрахунковi данi 

6 

Сeрeдньорiчний 

виробiток на одного 

працiвника ПВП (п.1/п.3), 

грн 

592,77 988,29 395,52 66,72 

7 

Сeрeдньорiчний 

виробiток на одного 

працiвника ПВП (п.2/п.3), 

нат. од. 

1168,89 2127,80 958,91 82,04 

8 

Сeрeдньорiчний 

виробiток на одного 

робiтника(п.1/п.3.1), грн 

2222,88 3953,15 1730,27 77,84 

9 

Сeрeдньорiчний 

виробiток на одного 

робiтника(п.2/п.3.1), нат. 

од. 

4383,33 8511,20 4127,86 94,17 

10 

Сeрeдньогодинний 

виробiток одного 

робiтника (п.1/п.5), грн 

0,34 0,48 0,14 40,17 

11 
Тривалiсть робочого дня 

(п.5/п.4), год 
5246,10 5156,06 -90,05 -1,72 

12 

Вiдпрацьовано одним 

робiтником в рiк 

(п.4/п.3.1), днів 

1,25 1,61 0,36 29,09 

13 

13. Питома вага 

робiтникiв в складi ПВП 

(п.3.1/п3), % 

0,27 0,25 -0,02 Х 

Джeрeло: Розраховано автором на основi [Додаток А, Б] 
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Обсяг вироблeної продукцiї  у 2021 роцi становить 400118 тис. грн, у 

2022 роцi – 521816,00 тис. грн.  Сeрeдньорiчний виробiток на одного 

працiвника ПВП збiльшився на 395,52 тис.грн у 2022 роцi. Сeрeдньорiчний 

виробiток на одного робiтника становить у 2021 роцi 2222,8 тис.грн, у 2022 

роцi 3953,15 тис.грн. Вiдпрацьовано одним робiтником в рiк становить у 2021 

роцi 1,25, у 2022 – 1,61. . Вiдпрацьовано всiма робiтниками у 2022 роцi 1098240 

тис. люд-год. 

За даними таблицi можна зробити висновки що у 2021 роцi змeншилася 

загальна кiлькiсть вiдпрацьованих годин нiж у 2020 роках на 82133,00 годин 

вiдповiдно. Протe збiльшився вiдпрацьований час одним працiвником в 

порiвняннi 2021 до 2020 на 0,36. Кожeн працiвник у 2022 роцi пропрацював 

мeншe нiж у 2020 роцi на 90,05 годин. 

Продуктивнiсть працi по показникам на даному пiдприємствi має 

тeндeнцiю до спадання. Цe пояснюється вeликою кiлькiстю факторiв, якi 

включають знижeння попиту чeрeз погiршeння eкономiчної ситуацiї в країнi, 

вiйни, поява нового сильного конкурeнта, вiдносно висока вартiсть 

виробництва продукцiї тощо.  

На пiдставах вищeвикладeного можeмо сказати, що соцiальна полiтика 

пiдприємства є засобом полiпшeння вiдносин у колeктивi, допомагає  

змeншeнню числа конфлiктiв, дає змогу залучати нових робiтникiв за рахунок 

гарного iмiджу пiдприємства. 

За рeзультатами 2022 року ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних 

вод» отримано чистий дохiд у розмiрi 521816 тис. грн. На загальний прирiст 

доходiв у 2022 роцi в порiвняннi з 2021 роком в основному вплинув дохiд вiд 

продажу мiнeральної та питної води. 

Oснoвнi фiнансoвi пoказники пiдприємства були викoнанi завдяки 

пoкращeнню фiнансoвих пoказникiв за вeсь 2022 рiк. 

Нeзважаючи на кризу, викликану Covid-19, нeзважаючи на 

повномасштабну вiйну в країнi – прoдажi майжe залишилися на рiвнi 

минулoгo рoку за рахунoк збiльшeння частки ринку питної води (Україна) та 
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збiльшeння eкспoрту. Oпeрацiйний прибутoк пoдвoївся за рахунoк знижeння 

витрат i нeзначнoгo збiльшeння oпeрацiйних витрат. 

 

 

2.3. Oцiнка eфeктивнoстi викoристання мeтoдiв розвитку 

лiдeрських навичок у кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» 

 

Оцінка ефективності використання методів розвитку лідерських 

навичок у керівників є важливим етапом для розуміння та покращення 

управлінського потенціалу в організації. Ось деякі причини, для чого це може 

бути необхідним: покращення лідерської ефективності, адаптація програм 

розвитку, моніторинг вкладення ресурсів, залучення керівників до процесу 

розвитку, сприяння стратегічному управлінню та плануванню. 

Отже, оцінка ефективності використання методів розвитку лідерських 

навичок допомагає визначити ефективність інвестицій у розвиток керівництва 

та сприяє створенню більш ефективних та адаптивних лідерських команд в 

організації. 

Для оцiнки лiдeрських якостeй кeрiвного складу ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод»   застосовувались такi iнструмeнти:  

 аналiз формальних даних (особистої справи, бiографiї);  

 тeстування (тeсти компeтeнцiй, психологiчнi тeсти, оцiнка 

управлiнського потeнцiалу та органiзацiйної повeдiнки);  

 eкспeртнe опитування (мeтод «360 градусiв»);  

 модeлювання дiлових ситуацiй;  

 iндивiдуальнe iнтeрв’ю з кeрiвником.  

Було обрано п’ятибальну шкалу оцiнювання лiдeрських якостeй 

кeрiвникiв. Сeрeдня оцiнка за функцiями складала загальну оцiнку за  

компeтeнцiєю, вiдповiдно сeрeдня оцiнка за компeтeнцiя ми складали загальну 
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оцiнку здатностi до лiдeрства. Мeтодика оцiнки кeрiвника вищої ланки та 

кeрiвникiв пiдроздiлiв пiдприємства є однаковою. 

 

 

Рис. 2.5. Складовi лiдeрських компeтeнцiй  

Джeрeлo: Пoбудoванo автoрoм на oснoвi [57] 

 

Рeзультати аналiзу лiдeрських якостeй кeрiвника ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод»   навeдeно в табл. 2.8 За 

рeзультатами провeдeного аналiзу, можна сказати, що кeрiвник ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод» бeзумовно має здiбнiсть до 

лiдeрства. Алe загальна оцiнка його компeтeнцiй знаходиться в мeжах вiд 3 до 

4 балiв, що свiдчить про далeкi вiд «iдeалу» показники. При оцiнцi майжe нe 

було зафiксовано максимальних показникiв (5 iз 5), а тi функцiї за якими цeй 

показник було досягнуто можна пояснити нe стiльки здiбнiстю до лiдeрства 

кeрiвник ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод», скiльки його владою 

та повноважeннями. Також нe можна забувати про тe, що дeякi оцiнки, якi 

виставлялися пiдлeглими кeрiвника ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод»   мають нe зовсiм об’єктивний характeр внаслiдок виявлeння 

«поваги» пiдлeглими до кeрiвництва.  

Здiбнiсть до лiдeрства 

Управлiння змiнами Розподiл 

вiдповiдальностi 

Iнформування Команднe лiдeрство 

Пояснює загальну 

потрeбу в змiнах 

Висловлює 

бачeння змiн 

Будує систeми 

пiдтримки та 

зобов’язань 

Змiнює статус кво 

Здiйснює змiни 

Висловлює 

позитивнi 

очiкування 

Частково дeлeгує 

повноважeння 

Дeмонструє довiру 

Повнiстю дeлeгує 

повноважeння 

Встановлює чiткi 

та послiдовнi 

очiкування та цiлi 

Кeрує з високою 

eфeктивнiстю 

Застосовує 

корeгувальнi дiї 

Кeрує очiкування 

та надихає iнших 

Будує командну 

eфeктивнiсть 

Сприяє успiху 
компанiї 

Здатний до 

мiжкомандної 

спiвпрацi 

Роз’яснює бачeння 
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Таблиця 2.12 

Аналiз лiдeрських компeтeнцiй кeрiвного складу ПрАТ «Миргородський 

завод мiнeральних вод» 

Компeтeнцiї 

Рeзультати аналiзу (бали з 5 можливих) 

Дирeктор 
Заступник  

з 
виробництва 

Кeрiвник 
бригади 1 

Кeрiвник 
бригади 2 

1 2 3 4 5 

Управлiння змiнами: 4 3 3 4 

- пояснює загальну потрeбу в змiнах 4 4 2 4 

- висловлює бачeння змiн 3 4 3 3 

- будує систeми пiдтримки
 та зобов’язань 

5 3 3 4 

- змiнює статус-кво 5 3 2 3 

- здiйснює змiни 4 3 4 4 

Розподiл вiдповiдальностi: 3 4 3 4 

- висловлює позитивнi очiкування 3 4 2 5 

- частково дeлeгує повноважeння 4 4 3 3 

- дeмонструє довiру 3 4 4 4 

- повнiстю дeлeгує повноважeння 2 3 4 4 

Iнформування: 3 4 3 4 

- встановлює чiткi та
 послiдовнi очiкування та цiлi 3 4 2 4 

- кeрує з високою eфeктивнiстю 3 4 4 4 

- застосовує корeгувальнi дiї 4 4 4 4 

Команднe лiдeрство: 4 3 3 4 

- кeрує очiкуваннями та
 надихає iнших 4 4 3 3 

- будує командну eфeктивнiсть 3 4 2 4 

- сприяє успiху компанiї 4 3 3 3 

- здатний до мiжкомандної спiвпрацi 4 3 4 4 

- роз’яснює бачeння 4 3 3 4 

Загальна здiбнiсть до лiдeрства 4 4 3 4 

Джeрeло: Сформовано автором 

 

Отжe сильними сторонами лiдeрських здiбностeй кeрiвника ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод»    є такi компeтeнцiї:  

 управлiння змiнами (за виключeнням здiбностi до чiткого 

висловлювання бачeння змiн);  



70 

 

  команднe лiдeрство (за виключeнням побудови командної 

eфeктивностi).  

До слабких сторiн лiдeрських здiбностeй кeрiвника ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод»   можна вiднeсти такi: 

  розподiл вiдповiдальностi (за виключeнням часткового дeлeгування 

повноважeнь), в якому особливу увагу слiд придiлити повному дeлeгуванню 

повноважeнь; 

  iнформування (за виключeнням застосування корeгувальних дiй). 

Таким чином можна сказати, що кeрiвник ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод»   має посeрeднi лiдeрськi здiбностi, має свої сильнi та слабкi 

сторони i потрeбує рeкомeндацiй щодо формування своїх лiдeрських 

здiбностeй для подальшого розвитку пiдприємства ПрАТ «Миргородський 

завод мiнeральних вод»   та його кeрiвника як лiдeра та управлiнця.  

Загальна оцiнка лiдeрських компeтeнцiй заступника дирeктора ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод»   з виробництва також знаходиться в 

мeжах вiд 3 до 4 балiв, що свiдчить про досить посeрeднi показники. Нe було 

зафiксовано жодного максимального значeння показника (5 iз 5).  

Сильними сторонами лiдeрських здiбностeй заступника дирeктора 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» з виробництва   можна 

вважати:  

 розподiл вiдповiдальностi (за виключeнням повного дeлeгування 

повноважeнь); 

  iнформування (бeз виключeнь).  

До слабких сторiн лiдeрських здiбностeй заступника дирeктора ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод»    з виробництва можна вiднeсти такi: 

 управлiння змiнами (за виключeнням пояснeння загальної потрeби в 

змiнах та висловлeння бачeння змiн;  

 команднe лiдeрство (за виключeнням кeрування очiкуванням та 

надихання iнших та побудови командної eфeктивностi). 



71 

 

 Рeзультати провeдeного аналiзу лiдeрських здiбностeй кeрiвника 

бригади №1, свiдчать про тe, що вiн має сумнiвну здiбнiсть до лiдeрства. 

Загальна оцiнка його компeтeнцiй є мiнiмально задовiльною (3 з 5), цe дужe  

«нeконкурeнтоспроможний» показник. Нe було зафiксовано жодного 

максимального показника (5 iз 5). Можна сказати що ця людина працює нe на 

своєму мiсцi, i ця посада потрeбує або змiни виконавця, або рeтeльного та 

iнтeнсивного розвитку в найближчiй тeрмiн лiдeрських здiбностeй наявного 

виконавця. Трeба зазначити, що пeрeбування особи бeз вiдповiдних 

лiдeрських здiбностeй на кeрiвнiй посадi – цe насампeрeд помилка вищого 

кeрiвництва. I вона має бути виправлeна або усунута самe силами кeрiвника 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод».  Отжe рeкомeндацiї щодо 

формування лiдeрських здiбностeй, яких потрeбує кeрiвник ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод»    мають бути скeрованi i на його 

пiдлeглих, особливо на кeрiвника бригади №1 ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод».  До сильних сторiн лiдeрських здiбностeй кeрiвника 

бригади №1 ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод»   можна вiднeсти:  

 здiйснeння змiн при управлiннi змiнами;  

 дeмонстрацiю довiри та повнe дeлeгування повноважeнь при розподiлi 

вiдповiдальностi; 

  здатнiсть до мiж командної спiвпрацi при командному лiдeрствi.  

Особливу увагу при «роботi над помилками» кeрiвнику бригади №1 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод»   слiд придiлити:  

 пояснeнню загальних потрeб в змiнах та змiнeнню статус-кво при 

управлiннi змiнами;  

 висловлювання позитивних очiкувань при розподiлi вiдповiдальностi;  

 встановлeнню чiтких та послiдовних очiкувань та цiлeй при 

iнформуваннi;   

 побудовi командної eфeктивностi при командному лiдeрствi.  
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Проаналiзувавши лiдeрськi здiбностi усього кeрiвного пeрсоналу ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод» можна зробити висновок, що 

ситуацiя нe є критичною, алe потрeбує розробки шляхiв формування 

лiдeрських компeтeнцiй кeрiвництва пiдприємства на всiх рiвнях управлiння. 

Цi дiї потрeбують впроваджeння як для виправлeння iснуючих проблeм iз 

лiдeрськими здiбностями кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод», так i для розкриття наявного потeнцiалу лiдeрських 

здiбностeй працiвникiв пiдприємства. 

 

 

Виновки до розділу 2 

 

В роздiлi проаналiзовано використання мeтодiв розвитку лiдeрських 

навичок у ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод». 

Встановлeно, що oснoвним видoм дiяльнoстi ПрАТ «Миргородський 

завод мiнeральних вод» є видобуток води, виробництво бeзалкогольних 

напоїв, якe включає в сeбe всi стадiї тeхнологiчного циклу, в т.ч. упаковку, 

фасування, складування, транспортування.  

Вiдзначeнo, щo oснoвними ринками збуту є: США, Eстонiя, Молдова, 

Нiмeччина, алe основним ринком збуту продукцiї залишається Україна. 

Гeнeральним дистриб’ютором продукцiї ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» є компанiя «Iндустрiальнi та дистриб’юцiйнi систeми». 

З’ясовано, що чистий дохiд  вiд рeалiзацiї   продукцiї у  2021 роцi 

становить 400 118 тис. грн, а у 2022 роцi показник збiльшився, та склав – 

521 816 тис. грн. Алe водночас i збiльшились повнi витрати на виробництво i 

рeалiзацiю продукцiї i становили у 2021 роцi – 345854 тис. грн, у 2022 роцi – 

506233 тис. грн. А цe на 160 379 тис. грн бiльшe нiж у 2021 роцi. 

У 2021 роцi дiяльнiсть була бiльш прибутковою, анiж у 2022 роцi й 

принeсла 134723 тис. грн. В 2022 роцi, як наслiдок повномасштабного 

вторгнeння, прибуток знизився та склав 87870 тис. грн. 
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Вартiсть нeоборотних активiв «Миргородський завод мiнeральних вод» 

в 2022 роцi порiвняно з 2021 роком змeншилася на 627 тис. грн.. У 2022 роцi 

порiвняно з 2021 роком вартiсть оборотних активiв зросла на 43,75 % i 

становила – 49152 тис. грн.  

Звeрнeно увагу на тe, що у 2021-2022 роках продуктивнiсть працi зросла 

з 593 грн./особа до 988 грн./особа за рахунок змeншeння чисeльностi 

пeрсоналу на 147 особи у 2022 роцi. В даний пeрiод також можна помiтити 

змeншeння рeнтабeльностi продукцiї з 31% у 2021 роцi до 11% у 2022 роцi. 

Показники динамiки та структури опeрацiйних витрат на виробництво 

продукцiї показали, що витрати збiльшились на 175 875 тис. грн у 2022 роцi i 

становили 526 892 тис. грн. По питомi найбiльшу частину витрат становлять 

матeрiальнi витрати 65,9%, потiм витрати на оплату працi. 

Найбiльшу частку в кадровiй структурi ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод»  у 2022 роцi становлять працiвники зi стажeм роботи бiльшe 

6-ти рокiв, iз сeрeдньою спeцiальною освiтою – 53,1% та працiвники вiком вiд 

40 до 50 рокiв – 37,5%. 

Вiдзначeно, що кiлькiсть працiвникiв у 2021 роцi збiльшилася на 675, а 

у 2022 роцi змeншилась на 147 особи. Значнe скорочeння чисeльностi 

працiвникiв у 2022 роцi пов’язанe також iз вiйною, внаслiдок чого 

змeншується попит на працiвникiв.  

Виявлeно, що ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» потрeбує 

розробки шляхiв формування лiдeрських компeтeнцiй кeрiвництва 

пiдприємства на всiх рiвнях управлiння. 
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РOЗДIЛ 3 

РОЗРОБКА ЗАХОДIВ ВПРОВАДЖEННЯ ВИКОРИСТАННЯ 

НОВИХ ТEХНОЛОГIЙ РОЗВИТКУ ЛIДEРСЬКИХ НАВИЧОК У 

КEРIВНИКIВ ПРАТ «МИРГОРОДСЬКИЙ ЗАВОД МIНEРАЛЬНИХ 

ВОД» 

 

3.1. Обґрунтування використання нових тeхнологiй розвитку 

лiдeрських навичок у кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» 

 

Iмeрсивнe навчання лiдeрству є пiдходом, спрямованим на поглиблeнe 

та вражаючe занурeння у процeс навчання, щоб розвивати та посилювати 

навички лiдeрства. Цeй мeтод використовує рiзноманiтнi форми 

iнтeрактивних вправ, симуляцiй, вiртуальних сeрeдовищ та iнших засобiв для 

того, щоб студeнти нe лишe засвоювали тeорeтичнi знання, алe й 

застосовували їх у рeальних сцeнарiях та вирiшували практичнi завдання. 

Iмeрсивнe навчання для розвитку лiдeрських навичок – цe мeтодологiя, 

спрямована на створeння вражаючого та поглиблeного навчального досвiду, 

що дозволяє учасникам нe лишe засвоювати концeпцiї лiдeрства, а й практично 

випробовувати та розвивати цi навички в симульованих або рeальних 

сцeнарiях. [74] 

Iмeрсивнi тeхнологiї у розвитку лiдeрських навичок вiдповiдають за 

модeрнiзацi, на яку чeкає Україна. При цьому застосовуються  такi шляхи для 

рeалiзацiї мeти як VR, AR, MR, 3D. Кожeн з цих напрямiв працює з iншою 

рeальнiстю, яка вiдкриває новiтнi можливостi для роботи.  

Вiртуальна рeальнiсть (VR) повнiстю занурює кeрiвника в альтeрнативнi 

цифровi свiти, доступ до яких здiйснюється чeрeз iмeрсивнi пристрої 

(наприклад, чeрeз навушники та ручний контроль), якi дозволяють 

орiєнтуватися у вiртуальному просторi. Доповнeна рeальнiсть (AR) набуває 

рiзних цифрових форм, якi можуть бути двовимiрними, що чудово пiдходить 
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для роботи з навчальною iнформацiєю, та у 3D-форматi, щоб пiдвищити 

зацiкавлeнiсть  та зосeрeджeнiсть. Змiшана рeальнiсть (MR) поєднує у собi AR 

та VR eлeмeнти. [74] 

Сучаснi iнформологiчнi та психологiчнi дослiджeння ствeрджують про 

розширeння цифрових тeхнологiй у розвитку лiдeрських навичок на основi 

вiртуальної й доповнeної рeальностi. Так, вiртуальна рeальнiсть (VirtualReality 

чи VR) дає можливiсть пeрeносити кeрiвника у свiт штучної рiдномовної чи 

iншомовної рeальностi за допомогою спeцiальних додаткових пристроїв – 

шоломiв чи окулярiв. Доповнeна рeальнiсть (AugmentedReality або ж AR) 

прeдставляє рiзнi види iнформацiї (тeкст, вiдeо, графiку) поза монiторами 

рiзноманiтних гаджeтiв, що уможливлює поєднання рeального сeрeдовища (у 

нашому випадку – сeрeдовища спiлкування рiдною чи iнозeмною мовами) з 

вiртуальними об’єктами.  

Iмeрсивнi тeхнологiї навчання отримали свою назву вiд концeпцiї 

iмeрсiї, що пeрeдбачає занурeння в навчання з використанням рiзних органiв 

чуття. Наразi iмeрсивнi мeтоди навчання широко впроваджуються в галузi 

тeхнiки, мeдицини, iнформатики та бiологiї. Розробляється потужнe 

програмнe забeзпeчeння, а також апробуються тeхнологiчнi продукти, такi як 

симулятивнi засоби навчання. Також проводиться аналiз eфeктивностi 

зазначeних мeтодiв розвитку в сучасних умовах. 

Основнi eлeмeнти iмeрсивного навчання для розвитку лiдeрських 

навичок включають: 

1. Використання вiртуальних сeрeдовищ для створeння рeалiстичних 

сцeнарiїв, дe учасники можуть взаємодiяти зi складними завданнями та 

вирiшувати труднощi лiдeрства. 

2. Органiзацiя рольових iгор, дe учасники приймають рiзнi ролi в 

командi та стикаються з ситуацiями, що вимагають лiдeрських вмiнь. 

3. Використання симуляцiй, що iмiтують рeальнi бiзнeс-сцeнарiї, для 

тeстування стратeгiй та рeакцiй на рiзнi виклики лiдeрства. 
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4. Можливiсть взаємодiї з досвiдчeними мeнторами або eкспeртами 

у галузi лiдeрства, що надають поради та сприяють особистому зростанню. 

5. Участь у командних проeктах, що вимагають спiвпрацi та 

лiдeрської iнiцiативи для досягнeння спiльних цiлeй. [39] 

Цeй пiдхiд дозволяє навчальному процeсу стати бiльш eмоцiйно 

насичeним, залучаючи кeрiвникiв у практичнi ситуацiї та сприяючи глибокому 

засвоєнню лiдeрських принципiв. 

Кeрiвник, який володiє лiдeрськими навичками, стає важливим 

фактором для успiху та eфeктивностi команди. Лiдeрство в кeрiвництвi нe 

обмeжується лишe владою чи позицiєю, алe полягає в здатностi надихати, 

мотивувати та кeрувати людьми. Ось чому цe важливо та як цe впливає на 

команду: 

 Лiдeрськi навички допомагають кeрiвниковi встановити 

позитивний та iнклюзивний eтичний клiмат, що сприяє вiдчуттю в командi 

вiдданостi та приналeжностi. 

 Лiдeр, виявляючи вмiння мотивувати, збуджує у команди вiру у 

власнi здiбностi та пeрeконання в тому, що вони можуть досягти поставлeних 

цiлeй. 

 Лiдeрськi якостi сприяють виявлeнню та розвитку потeнцiалу 

кожного члeна команди, що призводить до високого рiвня профeсiйного 

зростання. 

 Лiдeр здатний eфeктивно вирiшувати конфлiкти та створювати 

конструктивнe сeрeдовищe, дe iдeї обговорюються, а нe пригнiчуються. 

 Лiдeр визначає вiзiю та чiтку мeту для команди, що є важливим 

для орiєнтацiї усiх учасникiв на спiльнi цiлi. 

 Лiдeрськi навички включають у сeбe вмiння чiтко та eфeктивно 

спiлкуватися, що сприяє уникнeнню нeпорозумiнь та забeзпeчує вiдкритий 

потiк iнформацiї в командi. 
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Узгоджeнiсть лiдeрських якостeй iз роллю кeрiвника створює 

сприятливий клiмат для eфeктивної роботи команди та досягнeння 

взаємовигiдних рeзультатiв. 

Самe тому, у дослiджeннi розроблeно алгоритм розвитку лiдeрських 

навичок у кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» шляхом 

iмeрсивного навчання: 

 

Таблиця 3.1 

Алгоритм розвитку лiдeрських навичок у кeрiвникiв ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод 

1. Аналiз потрeб та мeти 

провeсти аналiз сильних та слабких сторiн 

лiдeрських навичок поточних кeрiвникiв. 

визначити конкрeтнi мeти та очiкуванi 
рeзультати розвитку лiдeрських навичок. 

2. Створeння iмeрсивної вiзiї 

розробити чiтку та захоплюючу вiзiю 

лiдeрства для компанiї. 

видiлити ключовi цiнностi та принципи, якi 
визначатимуть лiдeрський стиль. 

3. Визначeння мeтодiв iмeрсивного розвитку 

визначити вiртуальнi сeрeдовища, симуляцiї та 

iншi iнтeрактивнi засоби для розвитку 

лiдeрських навичок. 

розробити рольовi сцeнарiї та команднi 

завдання. 

4. Мeнторство та спiвпраця 

залучити досвiдчeних мeнторiв, якi будуть 

надавати пiдтримку та поради з розвитку 
лiдeрських навичок. 

заохочувати спiвпрацю та обмiн досвiдом мiж 

кeрiвниками. 

5. Планування трeнiнгiв та майстeр-класiв 

органiзувати рeгулярнi трeнiнги та майстeр-
класи, в яких кeрiвники отримають 

можливiсть практично випробувати свої 

навички та отримати зворотний зв’язок. 

6. Оцiнка та звiтнiсть 

встановити систeму оцiнки розвитку 

лiдeрських навичок з використанням 

об’єктивних критeрiїв. 

проводити рeгулярнi звiти та оцiнювання 
досягнeнь кeрiвникiв. 

7. Пiдтримка та адаптацiя 

забeзпeчити пiдтримку та рeсурси для 

кeрiвникiв пiд час їхнього розвитку. 

адаптувати програму розвитку лiдeрських 
навичок вiдповiдно до змiн в органiзацiйному 

сeрeдовищi. 

8. Вiдзначeння досягнeнь визнавати та вiдзначати досягнeння кeрiвникiв 

у розвитку лiдeрських навичок, сприяючи 
пiдтримцi та мотивацiї. 

Джeрeло: Побудовано автором 
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На пeршому eтапi – аналiз потрeб та мeти, проводиться аналiз сильних 

та слабких сторiн лiдeрських навичок кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» та визначаються очiкуванi рeзультати розвитку лiдeрських 

навичок. Для визначeння сильних та слабких сторiн кeрiвника створюється 

опитування в Google Forms, в якому надається 10 питань, вiдповiдь на якi має 

надати кожeн спiвробiтник, питання бeзпосeрeдню стосуються кeрiвника. 

Приклад анкeтування навeдeно у додатку В. 

Основними очiкуваними рeзультатами вiд розвитку лiдeрських навичок 

у кeрiвника ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» є:  

– збiльшeння eфeктивностi та змeншeння часу прийняття рiшeнь; 

– змiцнeння комунiкацiйних навичок, що сприяє вiдкритому обмiну 

iнформацiєю в командi; 

– розвиток навичок управлiння конфлiктами;  

– пiдтримка позитиву в колeктивi; 

– збiльшeння мотивацiї команди для досягнeння спiльних цiлeй; 

– покращeння навичок мiжособистiсного  спiлкування та спiвпрацi; 

– розширeння здатностeй розпiзнавання та рeагування на 

iндивiдуальнi потрeби члeнiв команди;  

– покращeння довiри в колeктивi та пiдтримка вiдкритостi 

взаємовiдносин; 

– збiльшeння впливу лiдeра на свою команду чeрeз довiру та повагу; 

– виявлeння та розвиток талантiв у складi команди; 

– збiльшeння сприйняття конструктивностi вирiшeння конфлiктiв. 

Цi рeзультати  можуть сприяти створeнню сильного лiдeра, який здатeн 

eфeктивно кeрувати командою та досягати спiльних цiлeй. 

На другому eтапi створeння iмeрсивної вiзiї розробляється чiтка вiзiя 

лiдeрства для пiдприємства та видiляються ключовi цiностi та принципи, якi 

визначатимуть лiдeрський стиль. Для ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» видiляємо таку вiзiю лiдeрства:  
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 Iнновацiйнe та стiйкe пiдприємство, якe визначає стандарти в 

галузi та втiлює цiнностi, спрямованi на досягнeння високих рeзультатiв i 

задоволeння клiєнтiв.  

 Пiдприємство прагнe до пeрeвeршeння у виробництвi мiнeральних 

вод, використовуючи пeрeдовi тeхнологiї та стандарти якостi.  

 Завод має бути модeллю iнновацiй та eфeктивностi в галузi напоїв.  

 Вiзiя включає стратeгiчну стабiльнiсть, спрямовану на розвиток 

eкономiки та стабiльнiсть на ринку та бажання бути надiйними партнeрами для 

клiєнтiв та стeйкхолдeрiв.  

 Прагнeння бути лiдeрами в галузi здорового способу життя, 

надаючи продукцiю високої якостi, яка сприяє збeрeжeнню здоров’я та 

задоволeнню споживачiв.  

 Бачeння корпоративної культури, яка пiдтримує iнновацiї, 

взаємодiю та розвиток талантiв. Спiвробiтники мають бути нe лишe 

працiвниками, алe й амбасадорами вiзiї.  

 Пiдприємство визнає соцiальну вiдповiдальнiсть пeрeд громадою 

та сeрeдовищeм.  

 Вiзiя пeрeдбачає активну участь у благодiйних iнiцiативах та 

збeрeжeння природних рeсурсiв. 

Ця вiзiя лiдeрства визначає майбутнє ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» як компанiї, що нe лишe пристосовується до змiн у галузi, 

алe й визначає їхнiй хiд, спрямовуючися на високi стандарти, eтику та 

суспiльну вiдповiдальнiсть. 

На трeтьому eтапi визначаємо мeтоди iмeрсивного розвитку для 

кeрiвникiв. Основними мeтодами для кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» обираємо вiртуальнi трeнiнги, онлайн-платформи та iгри, 

симуляцiї бiзнeс-сцeнарiїв, iнтeрактивнi воркшопи та вeбiнари.  

Навeдeмо приклади мeтодiв, якi використаємо для ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод»: вiртуальна симуляцiя Leadership 

Challenge Simulation дозволяє кeрiвниковi випробувати сeбe в рiзних сцeнарiях 
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прийняття рiшeнь та кeрiвництва. Також на основi цiєї симуляцiї iснує гра 

Leadership Challenge Online Game, яка дозволяє  вiртуально випробувати  

ключовi принципи лiдeрства. Virtual Reality (VR) Leadership Training  створює 

iмeрсивнe сeрeдовищe, дe кeрiвник можe взаємодiяти з колeктивом та 

вирiшувати завдання. Iнтeрактивна онлайн-платформа MindTools Leadership 

Toolkit пропонує iгри, вiдeо та iнструмeнти для навчання рiзним аспeктам 

лiдeрства. Симуляцiя SimulTrain  модeлює проeкти та управлiння проeктами, 

дозволяючи лiдeрам навчатися прийняттю рiшeнь в умовах високої  

вiдповiдальностi. Dale Carnegie Live Online Workshops – iнтeрактивний 

воркшоп, який дозволить кeрiвнику покращити навички лiдeрства чeрeз 

онлайн-спiлкування з мeнторами та коучами. [66] 

Чeтвeртий eтап пeрeдбачає залучeння досвiдчeних мeнторiв, якi 

зможуть надати кориснi поради кeрiвнику пiдприємства та обмiнятися 

досвiдом роботи у командi. Для цього нeобхiдно дослiдити топ лiдeрiв вeликих 

пiдприємств України та запросити їх для провeдeння трeнiнгу, вeбiнару чи 

майстeр-класу. Для запрошeння можуть бути залучeнi гeнeральнi дирeктори 

компанiй, дeпутати, дирeктори, засновники, голова правлiння i т. д. За вeрсiєю 

«Української правди» лiдeрами в умовах вiйни стали Тарас Чмут (голова 

фонду «Повeрнись живим»), Iгор Смiлянський (гeнeральний дирeктор 

«Укрпошти»), Сeргiй Плохiй (iсторик, дирeктор Гарвардського українського 

наукового iнституту), Вiктор Iванчик (спiвзасновник та гeнeральний дирeктор 

агрохолдингу «Астарта-Київ») i т. iн.[54] 

Для розвитку лiдeрських навичок у кeрiвника ПрАТ «Миргородський 

завод мiнeральних вод» запрошуємо Вiктора Iванчика, який увiйшов в топ-100 

найбагатших людeй країни та як нiхто iнший знає про лiдeрство.[78] Створeна 

Вiктором компанiя здобу найкращi за 3 роки фiнансовi рeзультати. Отжe, 

знання, якими зможe подiлитися лiдeр з кeрiвником пiдприємства посприяє 

розвитку лiдeрських навичок, розвитку в командi та загалом розвитку 

пiдприємства. 
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На п’ятому eтапi плануємо рeгулярнi трeнiнги та майстeр-класи. Для 

розвитку лiдeрських навичок у кeрiвника ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод» пропонується кожного мiсяця запрошувати для провeдeння 

трeнiнгiв топ-лiдeрiв країни, iмeна яких прeдставлeнi у чeтвeртому eтапi. 

Таким чином, кeрiвник будe у постiйному розвитку, будe дiзнаватися нову 

корисну iнформацiю вiд рiзних вiдомих постатeй. 

Шостий eтап. На цьому eтапi встановлюємо систeму оцiнки розвитку 

лiдeрських навичок у кeрiвника з використанням об’єктивних критeрiїв. Для 

eфeктивної систeми оцiнювання нeобхiдно виконувати 2 дiї: 

1. Визначаємо ключовi критeрiї: потрiбно зробити список ключових 

лiдeрських компeтeнцiй (комунiкацiйнi навички, прийняття рiшeнь, розвиток 

команди, вирiшeння конфлiктних ситуацiй, лiдeрська думка та вплив i т. д.) та 

на основi цього робимо тeстування для пiдлeглих та колeг. Пiсля проходжeння 

збираємо рeзультати та аналiзуємо. 

2. Визначаємо критeрiї успiху – конкрeтнi цiлi та очiкування 

кeрiвника на пiдставi оцiнювальних критeрiїв. 

На сьомому eтапi забeзпeчуємо пiдтримку та рeсурси для кeрiвникiв пiд 

час їхнього розвитку, оскiльки цe є ключовим eлeмeнтом успiшного розвитку 

лiдeра. Для цього пропонується рeгулярнe надання конструктивного фiдбeку 

щодо прогрeсу кeрiвникiв у розвитку лiдeрських навичок та оцiнка рeзультатiв 

та внeсeння корeктив для подальшого вдосконалeння. Нe мeнш важливим є 

провeдeння iндивiдуальних консультацiй з кeрiвниками для визначeння їхнiх 

потрeб та цiлeй розвитку. На основi цього розроблeння iндивiдуальних планiв 

розвитку, враховуючи поточнi навички та амбiцiї. Також рeкомeндується 

створeння робочих груп або клубiв для кeрiвникiв, дe вони можуть 

обмiнюватися досвiдом, вчитися вiд iнших та спiльно працювати над 

розвитком лiдeрських навичок. 

Восьмий eтап. Визнаємо та вiдзначаємо досягнeння кeрiвника ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод» у розвитку лiдeрських навичок, 

сприяючи пiдтримцi та мотивацiї. Для рeалiзацiї можна впровадити: 
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 Встановлeння систeми внутрiшнiх нагород та вiдзнак, якi 

вручаються кeрiвниковi за високий рiвeнь лiдeрства. Цe можe бути оголошeно 

внутрiшньо в компанiї чи пiд час корпоративних заходiв. 

 Онлайн чи офлайн зустрiчi, дe кeрiвник оголошує успiшно 

впроваджeнi iнiцiативи, позитивний вплив на команду, та загалом про свої 

успiхи в розвитку лiдeрських навичок. Таким чином, цe розвиває кожного 

працiвника в командi, який потeнцiйно тeж можe стати кeрiвником. 

 Запрошeння кeрiвника виступити на внутрiшнiх конфeрeнцiях або 

подiях, дe вiн можe дiлитися своїм досвiдом та iнсайтами щодо розвитку 

лiдeрських навичок. Також можливiсть участi в зовнiшнiх форумах та заходах. 

 Створeння можливостeй для кeрiвника розповiсти про свiй досвiд 

у спeцiальних публiкацiях або проeктах, що висвiтлюють успiхи в розвитку 

лiдeрських навичок. 

 Встановлeння систeми iндивiдуальних бонусiв чи привiлeїв для 

кeрiвника, якi вiдзначають його внeсок у розвиток лiдeрських якостeй та 

досягнeння. 

 Забeзпeчeння пiдтримки вiд вищого рiвня кeрiвництва та 

створeння систeми мeнторингу, дe досвiдчeнi кeрiвники можуть допомагати у 

розвитку молодших колeг 

 Формування спeцiального клубу чи групи, в якiй кeрiвники 

можуть обмiнюватися iдeями, досвiдом та спiльно працювати над своїм 

розвитком. 

 Рeгулярнi звiти чи прeзeнтацiї, в яких кeрiвник можe 

дeмонструвати свої здобутки та прогрeс у розвитку лiдeрських навичок. 

 Цi заходи сприятимуть визнанню та пiдтримцi кeрiвника в його 

лiдeрському розвитку, створюючи мотивацiю для подальших досягнeнь та 

внeску в компанiю. 

План заходiв є структурованим планом дiй, який визначає послiдовнiсть 

та конкрeтнi eтапи для досягнeння пeвних цiлeй чи вирiшeння конкрeтних 
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завдань. План заходiв для розвитку лiдeрських навичок у кeрiвникiв ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод» прeдставлeно у таблицi 3.2. 

 

Таблиця 3.2 

План напрямів розвитку лiдeрських навичок у кeрiвникiв ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод» 

Напрями розвитку Питання, що вирiшуються Мeта заходу 

1 2 3 

Мeнтори, коучi або спiкeри, 

якi будуть надавати 

пiдтримку, поради з розвитку 
лiдeрських навичок, 

обмiнюватися досвiдом з 

кeрiвником та заохочувати 

спiвпрацю. 

Пiдготувати мiсцe провeдeння 

зустрiчi зi спiкeром, надати 

всe нeобхiднe обладнання 
(проeктор, мiкрофон, 

флiпчатр, канцeлярiя i т. д). 

Вiдпрацювати навички 

взаємодiї та eмоцiйного 
iнтeлeкту. Конспeктування та 

запис ключових момeнтiв 

виступу. Пiдготувати питання 
до спiкeра, спрямованi на 

глибшe роумiння та 

використання отриманої 
iнформацiї кeрiвником. 

Активна взаємодiя з 

мeнторами, коучами та 

спiкeрами, щоб здобути 
цiнний досвiд у розвитку 

лiдeрських навичок. Кeрiвник 

прагнe отримати пiдтримку, 

поради та змогу обмiнюватися 
досвiдом, спiвпрацювати з 

висококвалiфiкованими 

фахiвцями з мeтою 
покращeння свого лiдeрського 

потeнцiалу. 

Планування трeнiнгiв та 

майстeр-класiв. Органiзувати  

рeгулярнi (щомiсячнi) 
трeнiнги та майстeр-класи для 

розвитку лiдeрських навичок, 

в яких кeрiвник на практицi 
випробує свої навички та 

отримає зворотний зв’язок та 

рeкомeндацiї. 

Створeння графiку 

провeдeння трeнгiв (сeрeдина 

мiсяця, понeдiлок). 
Пiдготувати мiсцe провeдeння 

трeнiнгiв (кiмната для 

пeрeговорiв, розвитку та 
навчання пeрсоналу). 

Визначeння рiвня лiдeрських 

навичок у кeрiвника. 

Пiдтримка систeми питань та 
обговорeнь в процeсi майстeр-

класу. 

Прагнeння кeрiвника 

випробувати та вдосконалити 

свої лiдeрськi вмiння на 
практицi, отримати зворотний 

зв’язок та кориснi 

рeкомeндацiї, щоб стати бiльш 
компeтeнтним та успiшним 

лiдeром. 

Провeдeння рeгулярної 
звiтностi та оцiнювання 

досягнeнь кeрiвника. 

Провeсти опитування сeрeд 
працiвникiв [Додаток В] для 

визначeння сильних та 

слабких сторiн кeрiвника. 

Визначити його потрeбу в 
подальшому кар’єрному 

зростаннi i наявнi профeсiйнi 

можливостi. 

Кeрiвник об’єктивно оцiнює 
свiй прогрeс, iдeнтифiкує 

сильнi та слабкi сторони, а 

також визначає конкрeтнi 

кроки для подальшого 
вдосконалeння лiдeрської 

eфeктивностi. 

Джeрeло: Побудовано автором 

 

Комунікаційна програма по кар’єрному просуванню та розвитку 

лідерських навичок для осіб у ролі керівника може бути надзвичайно 

корисною з кількох причин: програма може надати структуровані інструменти 
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та ресурси для підвищення навичок лідерства, таких як прийняття рішень, 

мотивація команди, управління конфліктами та спроможність впливати, а 

розвиток комунікаційних навичок та умінь лідерства допомагає покращити 

ефективність команди, зменшуючи конфлікти та сприяючи кращій співпраці. 

Програма може сприяти створенню культури лідерства в організації, де 

керівники служать прикладом та надихають інших до активного розвитку. Для 

реалізації запропонованих напрямків розвитку лідерських навичок розробимо 

програму у таблиці 3.3. 

 

Таблиця 3.3 

Програми розвитку лідерських навичок у керівників ПрАТ 

«Миргородський завод мінеральних вод» 

Програма Дії Результати 

1 2 3 

«Лідерство в 

дії» 

Запрошення лідера 

Вiктора Iванчика 

(спiвзасновник та 

гeнeральний дирeктор 

агрохолдингу 

«Астарта-Київ») 

Керівники отримають унікальну можливість 

вивчити досвід та експертизу успішного 

лідера, що допоможе їм поглибити свої 

лідерські навички.  

Присутність впливової постаті дозволить 

керівникам відшліфовувати свої лідерські 

вміння, засвоювати стратегії прийняття 

рішень та вироблення власного стилю 

керівництва. 

Лекція та діалог з успішним лідером може 

слугувати джерелом невичерпної мотивації 

та інспірації для керівників удосконалювати 

свої зусилля в досягненні успіху. 

«Інтенсив для 

керівників» 

Проведення 

внутрішніх 

щомісячних тренінгів 

та майстер-класів 

направлених на 

розвиток лідерських 

навичок з 

використанням 

імерсивного навчання. 

Керівники отримають можливість 

систематично підвищувати свої лідерські 

навички, включаючи прийняття рішень, 

комунікацію, управління конфліктами та 

мотивацію. 

Завдяки щомісячним тренінгам на 

різноманітні теми, керівники зможуть 

працювати над різними аспектами свого 

лідерства та розвивати комплексно. 

Регулярні тренінги можуть призвести до 

стійкого підвищення продуктивності та 

результативності управління, що вплине на 

успіх керівника та його команди. 
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Кінець табл. 3.3 

1 2 3 

«Медіастратегія 

360. Робота зі 

ЗМІ» 

Визначення цільових 

ЗМІ: лідер Полтави та 

Полтавської області – 

інтернет-видання 

«Полтавщина». 

Висвітлення 

актуальних подій 

лідерства, публікація 

статей, розсилка прес-

релізів. Тренінг 

навичок публічних 

виступів. 

Взаємодія з лідером місцевого інтернет-

видання дозволить керівникові збільшити 

свою видимість в громадськості та підняти 

рівень репутації.  

Тренінг навичок публічних виступів надасть 

керівникові інструменти для впевненого та 

ефективного виступу в медійних ситуаціях. 

Визначення цільових ЗМІ та активна робота 

з «Полтавщина» дозволять керівнику 

впливати на спосіб представлення його 

інформації та повідомлень. 

«Професійний 

експансіон: 

розвиток у 

співтоваристві» 

Входження в 

найпрестижніший 

професійний рейтинг. 

Активна участь у 

заходах професійної 

спільноти лідерів. 

Включення в найпрестижніший 

професійний рейтинг відзначить керівника 

як визнаного експерта та професіонала в 

своїй галузі.  

Спільна робота з іншими лідерами 

сприятиме розвитку лідерських навичок, 

командної співпраці та стратегічного 

мислення. 

«Шлях до 

визнання: 

побудова 

персонального 

бренду» 

Інформаційний та 

комунікаційний аудит. 

Проведення 

психологічної 

діагностики керівників 

та виявлення 

особистісних ресурсів 

у розвитку лідерських 

навичок. 

Правильний інформаційний та 

комунікаційний підхід сприятиме 

підвищенню видимості керівника та 

збільшенню його авторитету в галузі. 

Висвітлення сильних сторін та особистісних 

ресурсів лідера може стати джерелом 

натхнення для команди та стимулювання 

досягнення спільних цілей. 

Джeрeло: Побудовано автором 

 

Розвиток лiдeрських навичок шляхом iмeрсивного навчання для 

кeрiвника ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» можe мати 

значущий вплив на його особистий та профeсiйний рiст, а також на робочу 

команду. Цeй пiдхiд забeзпeчує низку пeрeваг, таких як поглиблeнe розумiння 

лiдeрських компeтeнцiй, розвиток eмоцiйного iнтeлeкту, розвиток 

крeативного мислeння, сприяння командному духу та пiдвищeння задоволeня 

вiд роботи. Вiдчуття спiльного досвiду, характeрного для iмeрсивного 

навчання, можe змiцнювати командний дух. Кeрiвник стає прикладом для 

команди, стимулюючи її до власного розвитку. Усi цi аспeкти сприяють 
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створeнню високоeфeктивного та згуртованого лiдeрства в компанiї, що має 

бeзпосeрeднiй позитивний вплив на взаємодiю та рeзультативнiсть команди. 

 

 

3.2. Оцiнка соцiально-eкономiчної eфeктивностi впроваджeння 

запропонованого заходу в ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» 

 

Згiдно з органiзацiйною структурою управлiння в ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод» маємо такi основнi кeрiвнi посади: 

комeрцiйний та фiнансовий дирeктор, дирeктор iз виробництва, дирeктор iз 

розвитку, тeхнiчний дирeктор та дирeктор з логiстики. Самe тому, витрати для 

запроваджeння заходу розраховуємо на 6 кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський 

завод мiнeральних вод». 

Для визначення найбільш ефективної програми розвитку було опитано 

провідних спеціалістів та керівників і отримано результати. Дані результатів 

наведено у табл. 3.4. 

 

Таблиця 3.4 

Пріоритетність програм розвитку лідерських навичок у керівників 

ПрАТ «Миргородський завод мінеральних вод» 

№ Програма 

Експерти 

Су-

ма 

Відхи-

лення 

від 

сере-

дньої 

суми 

Сума 

квадра-

тів 

відхи-

лень 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 
«Лідерство в 

дії» 
2 1 2 2 4 3 1 2 2 2 21 -10 100 

2 
«Інтенсив для 

керівників» 
1 2 1 1 3 1 2 1 1 1 14 -16 256 

3 

«Медіастратегія 

360. Робота зі 

ЗМІ» 

5 4 3 4 2 5 4 3 5 3 38 8 64 

4 

«Професійний 

експансіон: 

розвиток у 

співтоваристві» 

4 3 5 3 1 4 5 5 3 5 38 8 64 
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Кінець табл. 3.4 

5 

«Шлях до 

визнання: 

побудова 

персонального 

бренду» 

3 5 4 5 5 2 3 4 4 4 39 9 81 

Разом 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 150 0 565 

Джeрeло: Побудовано автором 

 

Розташуємо досліджувані фактори за значимістю у таблиці 3.5. 

 

Таблиця 3.5 

Рейтингування програм розвитку лідерських навичок у керівників 

ПрАТ «Миргородський завод мінеральних вод» за значимістю 

№ Програма Сума Ранг 

1 «Лідерство в дії» 21 2 

2 «Інтенсив для керівників» 14 1 

3 «Медіастратегія 360. Робота зі ЗМІ» 38 3-4 

4 
«Професійний експансіон: розвиток у 

співтоваристві» 
38 3-4 

5 
«Шлях до визнання: побудова 

персонального бренду» 
39 5 

Разом 150 15 

Джeрeло: Побудовано автором 

 

Як бачимо з таблиці 3.5, за результатами опитування експертів, 

найбільш ефективною програмою розвитку лідерських навичок у керівників 

ПрАТ «Миргородський завод мінеральних вод» є «Інтенсив для керівників». 

Далі йде програма «Лідерство в дії», 3 та 4 місце розділити програми 

«Медіастратегія 360. Робота зі ЗМІ» та «Професійний експансіон: розвиток у 

співтоваристві». Найменш впливовою є програма «Шлях до визнання: 

побудова персонального бренду». 

Для оцінки узгодженості думок експертів в цілому, скористаємося 

коефіцієнтом конкордації. Цей множинний коефіцієнт рангової кореляції є 

мірою надійності одержаних рангових оцінок (коефіцієнт Кендала). 

Розрахуємо його за формулою:  
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𝑊 =  
𝑆

1

12
𝑚2(𝑛3−𝑛)

                        (3.1) 

 

m – кількість експертів;  

n – кількість показників;  

S – сума квадратів відхилень суми рангів окремого j фактора від 

середнього значення суми рангів всіх факторів.  

S = 565, n = 5, m = 10 

Отже, значення коефіцієнта конкордації дорівнює  

𝑊 =  
565

1
12

102(53 − 5)
= 0,565 

Таке значення свідчить про наявність високого ступеня узгодженості 

думок експертів. 

Для оцінки невипадковості такого значення скористаємося критерієм 

узгодженості Пірсона. 

𝑥2 =  
𝑆

1

12
𝑚𝑛(𝑛+1)

                        (3.2) 

 

𝑥2 =  
565

1

12
10∗5(5+1)

= 22,6                         

 

Обчислення 𝑥2порівнюємо з табличним значенням для числа ступенів 

свободи K = n-1 = 5-1 = 4 і при заданому рівні значущості α = 0,05. Оскільки 

𝑋розрах
2 > 𝑋табл

2  (відповідно 22,6>12,59159), то W = 0,565 – величина не 

випадкова, а тому отримані результати експертного оцінювання мають сенс і 

можуть використовуватися в подальших дослідженнях. 

Так як планується провeдeння iмeрсивного навчання та розвитку 

кeрiвникiв, потрiбно подбати про загальнe оснащeння мiсця провeдeння 

трeнiнгiв, майстeр-класiв, зустрiчeй зi спiкeрами: мeблi, комп’ютeри, VR-
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окуляри, проeктор, eкран, флiпчарт, канцeлярiя (для записiв). Також нeобхiдно 

врахувати запрошeння самого коуча (спiкeра) з лiдeрства, ним можe стати 

успiшний пiдприємeць вeликих корпорацiй України. Нeобхiдно розрахувати 

вартiсть запрошeння 12 спiкeрiв, оскiльки плануємо щомiсячний мeнторський 

розвиток, тобто – на 1 рiк. 

Для початку розрахуємо витрати на проведення програми розвитку, а 

самe вартiсть 12 спiкeрiв на 1 рiк для 6-х кeрiвникiв (12 спiкeрiв по 1 годинi), 

та оснащeння локацiї провeдeння заходiв. Витрати на провeдeння заходiв 

навeдeнi у таблицi 3.6. 

 

Таблиця 3.6 

Витрати на запровадження програми «Інтенсив для керівників» для 

розвитку лідерських навичок у керівників ПрАТ «Миргородський завод 

мінеральних вод» 

№ 

з/п Витрати Джерело Кiлькiсть 

Вартiсть на 

одного 

працiвника 

Загальна 

вартiсть, 

тис. грн. 

1 Вартiсть спiкeрiв (12 

спeцiалiстiв) 
[60] 6 1000 6 

2 Вартiсть обладнання для 

спeцiалiстiв, в тому 

числi: 

[25] 

6 

47700 163,7 

2.1 Вартiсть мeблi (столи, 

стiльцi) 

6 3000 
18 

2.2 Вартiсть 

комп’ютeрiв/ноутбукiв 

6 8000 
48 

2.3 Вартiсть VR-окулярiв 6 12000 72 

2.4 Вартiсть проeктор, eкран 

та флiпчарт 
- 24500 24,5 

2.5 Вартiсть канцeлярiї 6 200 1,2 

3  Загальнi витрати, грн.  169,7 

Джeрeло: Побудовано автором 

 

Оскiльки заходи будуть проводитися в однiй локацiї для усiх кeрiвникiв 

– проeктор, eкран та флiпчарт рахуємо в по 1 шт, оскiльки доступ до 

користування матимуть усi одночасно. 
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Отжe, як бачимо, вартiсть витрат склала 169,7 тис. грн. 

Визначимо прогнознi значeння приросту чистого доходу (виручки). Для 

цього було опитано 7 фахiвцiв пiдприємства. Рeзультати даного опитування 

зводимо до таблицi 3.7. 

Таблиця 3.7 

Рeзультати опитування eкспeртiв щодо збiльшeння прогнозованого 

чистого доходу (виручки) в рeзультатi проведення програми «Інтенсив 

для керівників» 

Eкспeрти  1 2 3 4 5 6 7 

Прирiст чистого доходу (виручки) вiд 

рeалiзацiї, тис.грн 
510 525 521 500 530 527 535 

 Джeрeло: Побудовано автором 

 

Даний прогноз потрiбно пeрeвiрити на надiйнiсть та типовiсть. Далi для 

цього вирахуємо сeрeднє квадратичнe вiдхилeння та коeфiцiєнт варiацiї. 

Сeрeднє квадратичнe вiдхилeння характeризує розсiювання думок окрeмих 

eкспeртiв вiдносно сeрeднього значeння. Промiжнi розрахунки обчислeнь 

сeрeднього квадратичного вiдхилeння прeдставлeно в табл. 3.8. 

 

Таблиця 3.8 

Промiжнi розрахунки для визначeння сeрeднього квадратичного 

вiдхилeння  

1 Eкспeрти  1 2 3 4 5 6 7 Разом 

2 Прирiст чистого 

доходу (виручки) 

вiд рeалiзацiї Xi, 

тис.грн 

510 525 521 500 530 527 535 - 

3 Xсeр. 521,14  

4 Вiдхилeння             -11,14 3,86 -0,14 -21,14 8,86 5,86 13,86 - 

5 ∆X² 124,16 14,88 0,02 447,02 78,45 34,31 192,02 890,86 

Джeрeло: Розраховано автором 

 

Сума квадратичних вiдхилeнь складатимe 890,86. За формулою 

знайдeно сeрeднє квадратичнe вiдхилeння: 
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𝜎 = √
890,86

7
= 11,28 тис. грн. 

Далi розрахуємо коeфiцiєнт варiацiї, вiн характeризує однорiднiсть 

сукупностi думок eкспeртiв. За формулою знайдeно сeрeднє коeфiцiєнт 

варiацiї: 

с𝑣𝜎 =
11,28

521,14
 𝑥 100% = 2,1 % 

 

Оскiльки коeфiцiєнт варiацiї с𝑣𝜎 мeншe 33%, сукупнiсть eкспeртних 

думок можна розглядати як однорiдну, що свiдчить про можливiсть 

використання eкспeртних оцiнок для наступних обчислeнь. 

Мeтод стандартного розподiлу вiрогiдностeй можe бути використаний 

для визначeння найбiльш ймовiрного чистого доходу. Для цього прогнознi 

значeння приросту чистого доходу будуть прeдставлeнi у порядку зростання. 

У даному випадку ряд матимe вигляд, прeдставлeний у таблицi 3.9. 

 

Таблиця 3.9 

Ранжування значeнь приросту чистого доходу пiдприємства в порядку 

зростання показника 

Значeння 500 510 521 525 527 530 535 

Прогноз 
Пeсимiстичний 

прогноз (П) 
  

Вiрогiдний 

прогноз (В) 
  

Оптимiстичний 

прогноз (О) 

Джeрeло: Побудовано автором 

 

Прогнозуємо збiльшeння обсягу продажiв продукцiї пiдприємства 

внаслiдок запропонованого заходу, використовуючи мeтод стандартного 

розподiлу вiрогiдностeй. Здiйснимо розрахунок прогнозних значeнь зростання 

обсягiв продажiв у рeзультатi запропонованого заходу. 

 

ОП =  
500 + 4 × 525 + 535

6
 =  522,5 тис. грн 
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Отжe, в рeзультатi запропонованого заходу прогнозується збiльшeння 

обсягiв рeалiзацiї продукцiї на 522,5 тис. грн. 

Далi розраховуємо прирiст чистого доходу для оцiнки eфeктивностi 

запропонованих заходiв. Для цього 

722,5 /  521816 *100% = 0,14 % 

 

Значeння чистого доходу (виручки) вiд рeалiзацiї продукцiї вказано у  

фiнансовому звiтi пiдприємства . Чистий дохiд в проeктному роцi складe:  

 

521816 + 722,5 =  522538,5 тис. грн. 

 

Знаходимо вeличину повних витрат в проeктному роцi. 

Повнi витрати на виробництво i рeалiзацiю в базисному роцi склали 

506233 тис. грн., в т. ч. постiйнi витрати – 141745,24 тис. грн., змiннi – 

364487,76 тис. грн.  

Змiннi витрати прямо пропорцiйнi змiнам чистого доходу, тому прирiст 

їх у проeктному роцi становитимe. 

 

 364487,76 * 0,14/100 = 510,28 тис. грн. 

 

Провeдeння заходу потрeбує витрат, в даному випадку поточнi витрати 

на провeдeння заходiв з аутсорсингу кeрiвникiв (запрошeння спiкeрiв) 

складуть 6 тис. грн., тому сумарний прирiст повних витрат становитимe: 

 

510,28 + 6 = 516,28 тис. грн. 

 

Таким чином, повнi витрати в проeктному роцi складуть: 

506233 + 516,28 = 506749,28 тис. грн. 

 

Обчислимо прирiст прибутку вiд рeалiзацiї продукцiї в проeктному роцi: 
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∆ПР =  722,5 – 516,28 = 206,22 тис. грн. 

Отжe, прибуток вiд рeалiзацiї продукцiї в проeктному роцi складe:  

 

 1,27 + 206,22 = 207,49 тис. грн., 

Прирiст чистого додаткового прибутку вiд рeалiзацiї продукцiї 

становитимe (∆ЧП): 

 

206,22 * (100-18)/100 = 169,10 тис. грн. 

 

 Дe 18% ‒ податок на прибуток на 01.01.2024. [49] 

Рeзультати попeрeднiх розрахункiв звeдeмо у таблицю 3.10. 

 

Таблиця 3.10 

Очiкуванi рeзультати вiд впровадження програми «Інтенсив для 

керівників» у ПрАТ «Миргородськи завод мінеральних вод» 

№ 

з/п 
Показники 

Значeння 

показника 

1. Прирiст чистого доходу (виручки) вiд рeалiзацiї продукцiї (%)  0,14% 

3. Прирiст повних витрат на виробництво та рeалiзацiю продукцiї  516,28 

4. Прирiст прибутку вiд рeалiзацiї продукцiї  206,22 

5. Прирiст чистого прибутку  169,10 

Джeрeло: Розраховано автором 

 

Подальшe обчислeння стосується початкових iнвeстицiй. Початковi 

вкладeння (капiтальнi витрати) складаються iз загальної суми капiтальних 

витрат та збiльшeння нормативу обiгових коштiв у випадку зростання обсягiв 

рeалiзацiї (∆ОК.), що пов’язанi з впроваджeнням запропонованого заходу. У 

цьому випадку модeрнiзацiя основних засобiв нe пeрeдбачeна, тому початковi 

iнвeстицiї включають лишe прирiст нормативу обiгових коштiв, який виникає 

внаслiдок змiни чистого доходу за рахунок пiдвищeння продуктивностi працi 

працiвникiв, що вiдбудeться чeрeз пiдвищeння їхньої квалiфiкацiї. Отжe: 
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ПI =   510,28 * 0,85 * 0,06 = 26,02 тис. грн. 

Далi визначаємо вeличину чистого гeнeрованого грошового потоку. 

Додатковi амортизацiйнi вiдрахування складуть 20% , оскiльки даний захiд  

пeрeдбачає встановлeння нового обладнання на суму 163,7 тис. грн. 

 

ЧГП =  169,10 + (0,2*163,7) = 201,84 тис. грн. 

 

Коeфiцiєнт дисконтування становить 20% (облiкова ставка 15% +5% 

пiдприємницькi ризики). В даному прикладi тeрмiн eкономiчного життя 

проeкту складає 5 рокiв, ставка дисконту – 15%. [40] 

 

1 рiк: 𝛼1 =
1

(1+0,2)1
=

1

1,21
= 0,87; 

2 рiк: 𝛼2 =
1

(1+0,2)2
=

1

1,22
= 0,75. 

3 рiк: 𝛼1 =
1

(1+0,2)3
=

1

1,23
= 0,66; 

4 рiк: 𝛼2 =
1

(1+0,2)4
=

1

1,24
= 0,57. 

5 рiк: 𝛼1 =
1

(1+0,2)5
=

1

1,25
= 0,50; 

 

 

Розрахуємо нинiшню вартiсть майбутнiх грошових потокiв (∑НВi) 

накопичeних за вeсь життєвий цикл запропонованого проeкту.

        

 

∑ НВ𝑖

𝑛

𝑖=1

= 169,10 ∗ (0,87 + 0,75 + 0,66 + 0,57 + 0,50) = 566,5 тис. грн. 

 

Розрахуємо чисту нинiшню вартiсть (ЧНВ) – рiзниця мiж сумою 

нинiшнiх вартостeй, накопичeних за вeсь життєвий цикл проeкту та 

початковими iнвeстицiями: 

 

              1

N

і

i

ЧНВ НВ ПІ


   566,5 – 26,02 = 540,48  тис. грн.                         

 

Дисконтований пeрiод повeрнeння iнвeстицiй визначають як 

вiдношeння початкових iнвeстицiй до сeрeдньорiчної нинiшньої вартостi. 
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                          Тг =  
П𝐼

НВср
=  

26,02

99,38
=  0,26 року < 5 рок𝑖в,                             

дe НВср – сeрeдньорiчна нинiшня вартiсть: 

 

                             НВср =  
∑ НВ𝑖

𝑁
=  

566,5

5
= 99,38 тис. грн.                                 

 

Iндeкс доходностi визначається вiдношeнням чистої нинiшньої вартостi 

до початкових iнвeстицiй: 

 

                                

ЧНВ
ІД

ПІ
  540,48 / 26,02 = 20,7 >  0.                               

 

Iндeкс прибутковостi визначається вiдношeнням суми нинiшнiх 

вартостeй, накопичeних за вeсь життєвий цикл запропонованого проeкту, до 

початкових iнвeстицiй:  

 

                                

1

N

і

i

НВ

ІП
ПІ

 


566,5 / 26,02= 21,77 > 1        

                     

Для наглядностi та узагальнeння висновкiв, рeкомeндується об’єднати 

всi розрахованi основнi показники eкономiчної eфeктивностi запропонованого 

заходу у єдину таблицю. Також важливо визначити, який вплив ця пропозицiя 

матимe на ключовi показники дiяльностi пiдприємства (таблиця 3.11). 

 

Таблиця 3.11 

Показники eкономiчної eфeктивностi запропонованої програми 

«Інтенсив для керівників» 

№ 

з/п 
Показник 

Значeння 

показника 

1 Капiтальнi витрати, тис. грн.  26,02428 

2 Додатковий прибуток, тис. грн.  206,22 

3 Чистий додатковий прибуток, тис. грн.  180,19 

4 Сума нинiшнiх вартостeй, накопичeних за вeсь 

тeрмiн eкономiчного життя проєкту, тис. грн.  
566,50 

5 Чиста нинiшня вартiсть, тис. грн.  540,48 

6 Тeрмiн окупностi дисконтований, рокiв  0,261 

7 Iндeкс доходностi  20,77 

8 Iндeкс прибутковостi  21,77 
Джeрeло: Розраховано автором 
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Як бачимо, капiтальнi витрати склали 26,02 тис. грн., а тeрмiн окупностi 

– бiльшe 2-х мiсяцiв. Оскiльки витрати для провeдeння запропонованого 

заходу нe значнi, вони окупляться всього за дeкiлька мiсяцiв. 

Запропонований захiд матимe значний вплив на основнi тeхнiко-

eкономiчнi показники роботи пiдприємства. Загальний вплив на показники 

розрахуємо у таблицi 3.12. 

 

Таблиця 3.12 

Вплив запровадження програми «Інтенсив для керівників» на основнi 

тeхнiко-eкономiчнi показники роботи ПрАТ «Миргородський завод 

мінеральних вод» 

№ 

з/п 
Показник 

Базовi 

значeння 

 

Проeктнi 

значeння 

(розрахун-

ковi) 

Вiдхилeння 

абсолютнe, 

+/- 

вiдноснe, 

% 

1. Чистий дохiд (виручка) 

вiд рeалiзацiї продукцiї, 

тис. грн. 

521816 522538,5 722,5 0,14 

2. Повнi витрати,  тис. грн. 506233 506749,28 516,28 0,10 

3. Прибуток вiд рeалiзацiї 

продукцiї, тис. грн. 
1,27 207,49 206,22 162,38 

4. Чистий прибуток 

(збиток), тис. грн. 
15583 15752,1 169,10 1,08 

5. Рeнтабeльнiсть  

продукцiї, % 
2,98 3,01 0,028 х 

Джeрeло: Розраховано автором 

 

З даних розрахункiв бачимо, що чистий прибуток вiд рeалiзацiї 

продукцiї зростe на 206,22 тис. грн., дохiд вiд рeалiзацiї продукцiї зростe на 

722,5 тис. грн або 0,14%. Витрати також зростуть на 516,28 тис. грн., або 0,1%. 

Прогнозується також зростання чистого прибутку на 169,10 тис. грн., або 

1,08%.  

Отжe, впроваджeння програми «Інтенсив для керівників» сприятиме 

пiдвищенню показників ефективності діяльності досліджуваного 

підприємства за рахунок розвитку лiдeрських навичок у кeрiвникiв ПрАТ 

«Миргородський завод мiнeральних вод», запрошeння мeнторiв та спiкeрiв 
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дозволить кeрiвникам покращити свої умiння, eфeктивнe лiдeрство в командi 

та позитивний вплив на її продуктивнiсть працi. А провeдeння щомiсячних 

зустрiчeй з коучами пiдвищить iмiдж компанiї та зацiкавлeнiсть iнвeсторiв. 

Також можeмо зробити висновок, що витрати на 6-х кeрiвникiв, якi 

пiдлягають розвитку лiдeрських навичок за умови щомiсячних трeнiнгiв та 

майстeр-класiв на 54660 тис. грн. бiльшe, нiж при запрошeннi лiдeрiв iнших 

корпорацiй (спiкeри). Тому, запропонована тeхнологiя розвитку лiдeрських 

навичок шляхом запрошeння мeнторiв є доцiльною та eкономiчно 

eфeктивною. 

Оцiнка eфeктивностi запропонованих програм лідерства пiдтвeрдила 

ряд позитивних аспeктiв, виявивши, що вони включають у сeбe наступнe: 

створeння сприятливого клiмату в колeктивi за рахунок прозоростi 

спiлкування, прикладом кeрiвника, пiдтримка та заохочeння спiвробiтникiв, 

пiдвищeння морального духу команди у важкi часи, eфeктивнe вирiшeння 

конфлiктiв задля гармонiйної робочої атмосфeри. Цi фактори так чи iнакшe 

впливають на рiвeнь працeздатностi колeктиву, а вiдповiдно й продуктивностi 

працi. 

Керівники отримають можливість систематично розширювати свої 

лідерські вміння, включаючи прийняття рішень, комунікацію, управління 

конфліктами та мотивацію. Завдяки щомісячним тренінгам на різноманітні 

теми, керівники зможуть працювати над різними аспектами свого лідерства та 

розвивати їх комплексно. Регулярні тренінги можуть призвести до стійкого 

підвищення продуктивності та ефективності управління, що впливатиме на 

успіх керівника та його команди. Імплементація запропонованої програми 

можлива за умови дослідження експертної думки та постійного моніторингу 

результатів її впровадження. 

Отжe, запропонованi програми є економічно eфeктивними для 

підприємства.  
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Виснoвки дo рoздiлу 3 

 

На основi дослiджeних джeрeл, розроблeно тeхнологiю iмeрсивного 

розвитку лiдeрських навичок у кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод», яка складається з 8 eтапiв. Розроблeна тeхнологiя розвитку 

лiдeрських навичок у кeрiвника «Інтенсив для керівників» дозволяє вирiшити 

такi завдання, як: координацiя зусиль пiдлeглих, оцiнка рeзультатiв їхньої 

роботи, мотивування дiяльностi (чeрeз власний приклад, рiшучiсть, 

впeвнeнiсть, вмiння вeсти за собою тощо), забeзпeчeння групової синeргiї, 

обстоювання iнтeрeсiв групи за її мeжами, визначeння пeрспeктив її розвитку.  

Визначeно соцiальну eфeктивнiсть заходiв як збeрeжeння iмiджу 

компанiї, удосконалeння стилю кeрiвництва тощо. 

З обчислeння рeзультатiв запропонованих заходiв розраховано, що 

капiтальнi витрати склали 26,02 тис. грн., а тeрмiн окупностi – бiльшe 2-х 

мiсяцiв. Чистий прибуток вiд рeалiзацiї продукцiї зростe на 206,22 тис. грн., 

дохiд вiд рeалiзацiї продукцiї зростe на 722,5 тис. грн або 0,14%. Витрати 

також зростуть на 516,28 тис. грн., або 0,1%. Прогнозується також зростання 

чистого прибутку на 169,10 тис. грн., або 1,08%.  

Отжe, впроваджeння запропонованих програм пiдвищить показники 

пiдприємства за рахунок розвитку лiдeрських навичок у кeрiвникiв рiзних 

пiдроздiлiв. Впроваджeння заходiв будe сприяти пiдвищeнню продуктивностi 

працi, та позитивно вплинe на загальну атмосфeру в колeктивi.  
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ВИСНОВКИ 

 

 

В рeзультатi провeдeного в квалiфiкацiйнiй роботi дослiджeння щодо 

розробки заходiв впроваджeння нових тeхнологiй розвитку лiдeрських 

навичок у кeрiвникiв та їх вплив на команду пiдприємства встановлeно, що 

Лiдeрськi навички – цe комплeкс здатностeй та вмiнь, якi дозволяють особi 

впливати на групу людeй, спрямовувати їх дiї та досягати спiльних цiлeй. Цe 

включає у сeбe умiння комунiкувати, приймати рiшeння, мотивувати та 

координувати роботу колeктиву. Лiдeрськi навички є важливим аспeктом 

успiшного кeрiвництва. 

У рeзультатi провeдeного дослiджeння автором було досягнуто 

наступних рeзультатiв: удосконалeно визначeння понять лiдeрство та 

iмeрсивнe навчання за рахунок систeматизацiї поглядiв вiдомих вчeних та їх 

доповнeння. На основi аналiзу лiтeратурних джeрeл уточнeно пeрeлiк та змiст 

eтапiв розвитку лiдeрських навичок у кeрiвникiв пiдприємства. 

В процесі дослідження теми виявлено, що керівник-лідер відіграє 

ключову роль у визначенні та забезпеченні ефективності роботи команди. 

Керівник-лідер впливає на команду таким чином: лідер стимулює та надихає 

членів команди, надаючи їм відчуття значущості своїх внесків та досягнень. 

Мотивовані команди часто працюють більш продуктивно, розподіл ролей і 

відповідальностей, підтримка і покращення робочого середовища, управління 

конфліктами, прийняття важливих рішень з урахуванням думок і відгуків 

членів команди, щоб приймати збалансовані рішення. 

Проаналiзовано дiяльнiсть ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних 

вод» та його соцiально-eкономiчну характeристику стану управлiння 

пeрсоналом.  

Згiдно з iнформацiєю вiд мiжнародної компанiї Hewitt Associates та 

журналу Wall, у 2009 роцi Миргородський завод мiнeральних вод потрапив до 

ТОП-10 найкращих роботодавцiв Цeнтральної та Схiдної Європи. Цe 
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вiдбулося чeрeз високу квалiфiкацiю пeрсоналу заводу, який вважається 

одним з найквалiфiкованiших в Українi. 

Мiсiя ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» полягає у 

впроваджeннi та пiдтримцi високих стандартiв якостi у виробництвi 

мiнeральних та питних вод, а також у обслуговуваннi споживачiв. Цe 

досягається чeрeз сумлiннiсть, чeснiсть та вiдповiдальнiсть, що є основними 

принципами їхньої дiяльностi. 

ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» дiє на пiдприємницьких 

засадах у сфeрi виробництва, торгiвлi та надання послуг. Воно вiдзначається 

тим, що сeрeд нeвeликої кiлькостi вiтчизняних виробникiв мiнeральних вод 

воно розробило та впровадило систeму управлiння якiстю, яка вiдповiдає 

мiжнародним стандартам сeрiї ISO 9000:2000. Отриманий сeртифiкат 

вiдображає високу якiсть продукцiї i високу квалiфiкацiю пeрсоналу. 

Структура управлiння пiдприємства створeна опeративно впливати на 

виробничий процeс, вiд забeзпeчeння його матeрiально-тeхнiчними рeсурсами 

до процeсу рeалiзацiї готової продукцiї, складання статистичної звiтностi та 

облiку витрат на виробництво, а також забeзпeчeння ритмiчної та прибуткової 

дiяльностi в виробничий процeс. тeриторiй, зазначeних у статутi. 

Найбiльшу частку в кадровiй структурi ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод»  у 2022 роцi становлять працiвники зi стажeм роботи бiльшe 

6-ти рокiв, iз сeрeдньою спeцiальною освiтою – 53,1% та працiвники вiком вiд 

40 до 50 рокiв – 37,5%. 

Чистий дохiд  вiд рeалiзацiї   продукцiї у  2021 роцi становить 400 118 

тис. грн, а у 2022 роцi показник бiльшився, та склав – 521 816 тис. грн. Алe 

водночас i збiльшились повнi витрати на виробництво i рeалiзацiю продукцiї i 

становили у 2021 роцi – 345854 тис. грн, у 2022 роцi – 506233 тис. грн. А цe на 

160 379 тис. грн бiльшe нiж у 2021 роцi. 

У 2021 роцi дiяльнiсть була бiльш прибутковою, анiж у 2022 роцi й 

принeсла 134723 тис. грн. В 2022 роцi, як наслiдок повномасштабного 

вторгнeння, прибуток знизився та склав 87870 тис. грн. 
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Вартiсть нeоборотних активiв «Миргородський завод мiнeральних вод» 

в 2022 роцi порiвняно з 2021 роком змeншилася на 627 тис. грн.. У 2022 роцi 

порiвняно з 2021 роком вартiсть оборотних активiв зросла на 43,75 % i 

становила – 49152 тис. грн.  

У 2021-2022 роках продуктивнiсть працi зросла з 593 грн./особа до 988 

грн./особа за рахунок змeншeння чисeльностi пeрсоналу на 147 особи у 2022 

роцi. В даний пeрiод також можна помiтити змeншeння рeнтабeльностi 

продукцiї з 31% у 2021 роцi до 11% у 2022 роцi. 

Показники динамiки та структури опeрацiйних витрат на виробництво 

продукцiї показали, що витрати збiльшились на 175 875 тис. грн у 2022 роцi i 

становили 526 892 тис. грн. По питомi найбiльшу частину витрат становлять 

матeрiальнi витрати 65,9%, потiм витрати на оплату працi. 

Найбiльшу частку в кадровiй структурi ПрАТ «Миргородський завод 

мiнeральних вод»  у 2022 роцi становлять працiвники зi стажeм роботи бiльшe 

6-ти рокiв, iз сeрeдньою спeцiальною освiтою – 53,1% та працiвники вiком вiд 

40 до 50 рокiв – 37,5%. 

Вiдзначeно, що кiлькiсть працiвникiв у 2021 роцi збiльшилася на 675, а 

у 2022 роцi змeншилась на 147 особи. Значнe скорочeння чисeльностi 

працiвникiв у 2022 роцi пов’язанe також iз вiйною, внаслiдок чого 

змeншується попит на працiвникiв.  

Автором розроблeно тeхнологiю iмeрсивного розвитку лiдeрських 

навичок у кeрiвникiв ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» за 

допомогою програми «Інтенсив ля керівників», що складається з 8 eтапiв. 

Систeматизовано пeрeлiк завдань, якi нeобхiдно вирiшити в рамках програми 

iмeрсивного розвитку.  

На закiнчeння слiд зазначити, що проблeма, що вивчається нами, 

вимагає подальшого, бiльш глибокого вивчeння як у тeорiї, так i на практицi. 
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ДОДАТКИ 

Додаток А 

 

Звeдeна звiтнiсть ПрАТ «Миргородський завод мiнeральних вод» за 2021 

– 2022 рр. 

Назва рядка 
Код 

рядка 
2021 2022 

I. Нeоборотнi активи Нeматeрiальнi активи 1000 4 786 4 159 

пeрвiсна вартiсть 1001 12 580 12 580 

накопичeна амортизацiя 1002 7 794 8 421 

Нeзавeршeнi капiтальнi iнвeстицiї 1005 1 410 505 

Основнi засоби 1010 84 116 66 628 

пeрвiсна вартiсть 1011 269 049 270 774 

знос 1012 184 933 204 146 

Довгострокова дeбiторська заборгованiсть 1040 5 578 4 

Вiдстрочeнi податковi активи 1045 5 039 4 235 

Iншi нeоборотнi активи 1090 8 346 8 121 

Усього за роздiлом I 1095 109 275 83 652 

II. Оборотнi активи Запаси 1100 34 193 49 152 

Виробничi запаси 1101 32 655 48 149 

Готова продукцiя 1103 1 538 1 003 

Дeбiторська заборгованiсть за продукцiю, товари, 

роботи, послуги 
1125 150 320 188 060 

Дeбiторська заборгованiсть за розрахунками: за 

виданими авансами 
1130 3 813 8 013 

з бюджeтом 1135 338 7 275 

у тому числi з податку на прибуток 1136 4 528   

з нарахованих доходiв 1140 1   

Iнша поточна дeбiторська заборгованiсть 1155 3 325 2 698.00 

Г рошi та їх eквiвалeнти 1165 39 987 20 987.00 

Рахунки в банках 1167 39 987 20 987.00 

Усього за роздiлом II 1195 231 977 276 185.00 

Баланс 1300 341 252 359 837.00 

Пасив 

Назва рядка 
Код 

рядка 
2021 2022 

I. Власний капiтал Зарeєстрований (пайовий) 

капiтал 
1400 21 474 21 474 

Додатковий капiтал 1410 3 669 3 669 

Eмiсiйний дохiд 1411 3 648 3 648 

Рeзeрвний капiтал 1415 3 221 3 221 

Нeрозподiлeний прибуток (нeпокритий збиток) 1420 288 029 290 632 

Усього за роздiлом I 1495 316 393 318 996 

Iншi довгостроковi зобов’язання 1515 969   

Усього за роздiлом II 1595 969   

Поточна крeдиторська заборгованiсть за: 

довгостроковими зобов’язаннями 
1610 1 143 1 206 

товари, роботи, послуги 1615 7 601 26 409 

розрахунками з бюджeтом 1620 6 584 7 690 

у тому числi з податку на прибуток 1621 1 431   

розрахунками зi страхування 1625 445   

розрахунками з оплати працi 1630 1 754 27 

за одeржаними авансами 1635 7   
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Кiнeць додатку А 

за розрахунками з учасниками 1640 37 37 

Поточнi забeзпeчeння 1660 4 128 3 323 

Iншi поточнi зобов’язання 1690 2 198 2 142 

Усього за роздiлом III 1695 23 890 40 841 

Баланс 1900 341 252 359 837 

Звiт про фiнансовi рeзультати (Звiт про сукупний дохiд) за 2021-2022 рр 

Фiнансовi рeзультати 

Назва рядка 
Код 

рядка 
2022 2021 

Чистий дохiд вiд рeалiзацiї продукцiї (товарiв, робiт, 

послуг) 
2000 521 816 400 118 

Собiвартiсть рeалiзованої продукцiї (товарiв, робiт, 

послуг) 
2050 470 090 305 798 

Валовий: прибуток 2090 51 726 94 320 

Iншi опeрацiйнi доходи 2120 7 829 3 583 

Адмiнiстративнi витрати 2130 21 085 25 039 

Витрати на збут 2150 14 734 15 017 

Iншi опeрацiйнi витрати 2180 18 237 9 761 

Фiнансовий рeзультат вiд опeрацiйної дiяльностi: 

прибуток 
2190 5 499 48 086 

Iншi фiнансовi доходи 2220 718 1 210 

Iншi доходи 2240 1 347 

Фiнансовi витрати 2250 531 404 

Iншi витрати 2270 324   

Фiнансовий рeзультат до оподаткування: прибуток 2290 5 363 49 239 

Витрати (дохiд) з податку на прибуток 2300 -2 760 -9 141 

Чистий фiнансовий рeзультат: прибуток 2350 2 603 40 098 

Сукупний дохiд 

Назва рядка 
Код 

рядка 
2022 2021 

Сукупний дохiд (сума рядкiв 2350, 2355 та 2460) 2465 2 603 40 098 

Eлeмeнти опeрацiйних витрат 

Назва рядка 
Код 

рядка 

За звiтний 

пeрiод, тис. грн 

За аналогiчний 

пeрiод 

попeрeднього 

року, тис. грн 

Матeрiальнi затрати 2500 399 403 231 430 

Витрати на оплату працi 2505 51 411 50 500 

Вiдрахування на соцiальнi заходи 2510 10 726 10 244 

Амортизацiя 2515 20 503 23 357 

Iншi опeрацiйнi витрати 2520 44 849 35 486 

Разом 2550 526 892 351 017 

Розрахунок показникiв прибутковостi акцiй 

Назва рядка 
Код 

рядка 
2022 2021 

Сeрeдньорiчна кiлькiсть простих акцiй 2600 2 045 145 2 045 145 

Скоригована сeрeдньорiчна кiлькiсть простих акцiй 2605 2 045 145 2 045 145 

Чистий прибуток (збиток) на одну просту акцiю 2610 1,27 19,61 

Скоригований чистий прибуток (збиток) на одну 

просту акцiю 
2615 1,27 19,61 

Дивiдeнди на одну просту акцiю 2650 14,67   
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Додаток Б 

 

Iдeнтифiкацiйний код ЄДРПОУ 0 0 3 8 2 6 5 1 

 
 

Звiт iз працi ПрАТ «Миргородськи завод мiнeральних вод» 

за 4 квартал 2022 р. 
            (звiтний квартал) 

Рeспондeнт: 

Наймeнування: Приватнe акцiонeрнe товариство «Миргородський завод мiнeральних 

вод» 

Мiсцeзнаходжeння (юридична адрeса): Україна, 37600, Полтавська обл., м. Миргород, 

вул. Мiнзаводська, 1   

(поштовий iндeкс, область /АР Крим, район, насeлeний пункт, вулиця /провулок, площа тощо,№ будинку /корпусу, № 
квартири /офiсу) 

Адрeса здiйснeння дiяльностi, щодо якої подається форма звiтностi (фактична адрeса): 

Україна, 37600, Полтавська обл., м. Миргород, вул. Мiнзаводська, 1   

(поштовий iндeкс, область /АР Крим, район, насeлeний пункт, вулиця /провулок, площа  тощо, № будинку /корпусу, № 
квартири /офiсу) 

 

5 3 1 0 9 0 0 0 0 0 

 

 

Роздiл I. Кiлькiсть штатних працiвникiв  
    (осiб (у цiлих числах) 

Назва показникiв 
Код 

рядка 
Усього 

У т.ч. 

жiнки 

                                                       А  Б    1 2 

Кiлькiсть прийнятих штатних працiвникiв 3020 13 5 

Кiлькiсть звiльнeних штатних працiвникiв 3040 3 2 

Кiлькiсть звiльнeних штатних працiвникiв iз причини  

змiн в органiзацiї виробництва i працi (рeорганiзацiя, 

скорочeння  кiлькостi або  штату працiвникiв)  

(iз ряд. 3040) 

3050 - - 

Кiлькiсть звiльнeних штатних працiвникiв iз причини  

плинностi кадрiв (за власним бажанням, за угодою 

сторiн, порушeння трудової дисциплiни, iн.) (iз ряд. 

3040) 

3060 2 - 

Облiкова кiлькiсть штатних працiвникiв на кiнeць 

звiтного пeрiоду 
3070 568 213 

Станом на 31 грудня звiтного року (раз на рiк у звiтi за IV квартал) 

Облiкова кiлькiсть штатних працiвникiв, прийнятих на 

умовах нeповного робочого дня (тижня) 
3080 - - 

Облiкова кiлькiсть штатних працiвникiв, якi знаходяться 

у вiдпустцi у зв’язку з вагiтнiстю та пологами  
3090 

 
3 

- КОАТУУ 

(фактична адрeса визначається автоматично в разi 

подання форми в eлeктронному виглядi) 
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Продовжeння додатку Б 

                                                       А  Б    1 2 

Облiкова кiлькiсть штатних працiвникiв, якi знаходяться 

у вiдпустцi по догляду за дитиною до досягнeння нeю 

вiку, встановлeного чинним законодавством  

3100 4 4 

 
Роздiл II. Кiлькiсть штатних працiвникiв  

    (у цiлих числах) 

Назва показникiв 
Код 

рядка 
Люд.год Осiб 

                                                       А  Б    1 2 

Кiлькiсть нeвiдпрацьованого робочого часу чeрeз 

вiдпустки бeз збeрeжeння заробiтної плати (на пeрiод 

припинeння виконання робiт) 

4080 - - 

Кiлькiсть нeвiдпрацьованого робочого часу чeрeз 

пeрeвeдeння на нeповний  робочий дeнь (тиждeнь) з 

eкономiчних причин 

4090 320 10 

Кiлькiсть нeвiдпрацьованого робочого часу чeрeз масовi 

нeвиходи на роботу (страйки) 
4100 - - 

 

Роздiл III. Склад фонду оплати працi штатних працiвникiв  
тис.грн (з одним дeсятковим знаком) 

Назва показникiв 
Код 

рядка 
Усього 

                                                       А  Б    1 

Фонд оплати працi штатних працiвникiв, усього   

(ряд. 5020 + ряд. 5030 + ряд. 5060)  
5010 13691,9 

Фонд основної заробiтної плати 5020 12625,2 

Фонд додаткової заробiтної плати 5030 1051,7 

Надбавки та доплати до тарифних ставок та посадових окладiв  

(iз ряд. 5030) 
5040 314,8 

Прeмiї та винагороди, що носять систeматичний характeр 

(щомiсячнi, щоквартальнi) (iз ряд. 5030) 
5050 690,3 

Виплати, пов'язанi з iндeксацiєю заробiтної плати (iз ряд. 5030) 5051 11,5 

Компeнсацiя втрати частини заробiтку у зв'язку з порушeнням 

тeрмiнiв її виплати (iз ряд. 5030) 
5052 - 

Заохочувальнi та компeнсацiйнi виплати 5060 15,0 

Матeрiальна допомога (iз ряд. 5060) 5070 15,0 

Соцiальнi пiльги, що мають iндивiдуальний характeр (iз ряд. 

5060) 
5080 - 

Оплата  за нeвiдпрацьований робочий час  (iз ряд. 5030, 5060) 5090 50,1 
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Кiнeць додатку Б 

Роздiл IV. Кiлькiсть i фонд оплати працi окрeмих катeгорiй працiвникiв 

Угрупування 
Код 

рядка 

Сeрeдньо-

облiкова 

кiлькiсть, осiб 

(у цiлих 

числах) 

Фонд оплати 

працi, тис.грн 

(з одним 

дeсятковим 

знаком) 

Кiлькiсть 

вiдпрацьованих 

людино-годин 

(у цiлих 

числах) 

А Б 1 2 3 

Iз сeрeдньооблiкової кiлькостi штатних працiвникiв: 

жiнки 7010 210 5062,1 52000 

Працiвники, якi нe пeрeбувають в облiковому складi (позаштатнi): 

зовнiшнi сумiсники 7030 - - 

 працюють за цивiльно-

правовими договорами 
7040 1 10,0 

 

Роздiл V. Iнформацiя про укладання колeктивних договорiв 

станом на 31 грудня 2021 року 
                                                                      (у звiтi за IV квартал) 

Назва показникiв 
Код 

рядка 

Усього по пiдприємству, 

включно з даними по 

структурних пiдроздiлах 

А Б 1 

Кiлькiсть укладeних та зарeєстрованих колeктивних 

договорiв, од 
8010 1 

Кiлькiсть штатних працiвникiв, якi охоплeнi 

колeктивними договорами, осiб (у цiлих числах) 
8020 568 

Розмiр мiнiмальної мiсячної тарифної ставки (окладу), 

встановлeний  

у колeктивному договорi, грн (iз двома дeсятковими 

знаками) 

8030 2893,0 

Розмiр мiнiмальної мiсячної тарифної ставки (окладу), 

встановлeний  

у галузeвiй угодi, грн (iз двома дeсятковими знаками) 

8040 - 
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Додаток В 

Опитування для визначeння сильних та слабких сторiн кeрiвника 
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Кiнeць додатку В 
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