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- успішний нетворкінг, адже комунікаційна компетентність 

працює на менеджера і поза командою / колективом. 

Отже, підсумовуючи, можна стверджувати, що розвиток 

комунікативної компетентності менеджера – це не просто 

професійне вдосконалення, а перехід на новий рівень управління, де 

основним інструментом стає не сила наказу, а сила взаємодії. 
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ЛІДЕРСТВО ЯК КЛЮЧОВИЙ ФАКТОР 

КОМАНДОУТВОРЕННЯ 
 

Лідерство є одним із визначальних чинників ефективного 

командоутворення та організаційного розвитку. В умовах 

динамічного ринкового середовища, стрімких технологічних змін та 

зростаючої глобальної конкуренції здатність лідера формувати 

згуртовану, мотивовану та результативну команду набуває 

стратегічного значення для будь-якої організації. Вітчизняні та 

зарубіжні дослідники одностайно визнають, що якість лідерства 

безпосередньо визначає ефективність командної роботи, рівень 

досягнення організаційних цілей та здатність колективу 

адаптуватися до викликів зовнішнього середовища. 

Концептуальною основою цього дослідження слугують теорії 

трансформаційного і ситуаційного лідерства, а також сучасні 

підходи до командної динаміки та групової взаємодії [1]. 

Поняття «команда» у науковому дискурсі трактується як 

відносно невелика група людей, об'єднаних спільною метою, 

взаємодоповнюючими компетентностями та колективною 

відповідальністю за результат. Командоутворення – це 

цілеспрямований, системний процес формування такої групи, що 

охоплює добір учасників, чіткий розподіл ролей, налагодження 



 

 

184 

ефективних каналів комунікації, формування командних норм і 

цінностей та розвиток почуття командного духу. На відміну від 

звичайної робочої групи, де кожен виконує свою частину завдання 

незалежно від інших, команда характеризується синергетичним 

ефектом: сукупний результат суттєво перевищує просту суму 

індивідуальних внесків її членів. Ключову роль у досягненні цього 

синергетичного ефекту відіграє лідер, який задає ціннісні орієнтири, 

об'єднує людей навколо спільного бачення та створює умови для 

повноцінного розкриття потенціалу кожного учасника [2]. 

Трансформаційне лідерство вважається одним із найбільш 

дієвих і досліджуваних стилів управління командою в сучасній 

науці про менеджмент. Воно передбачає надихання членів команди 

спільним баченням майбутнього, яке виходить за межі поточних 

завдань і пов'язує щоденну роботу кожного із загальною місією 

організації. Трансформаційний лідер стимулює інноваційне й 

критичне мислення, заохочує підлеглих ставити під сумнів усталені 

підходи та шукати нестандартні рішення. Важливою складовою 

цього стилю є індивідуальна увага до розвитку кожного члена 

команди: лідер виступає водночас наставником і коучем, який 

допомагає людям усвідомлювати власний потенціал і систематично 

його розвивати. Крім того, трансформаційний лідер слугує 

особистим прикладом: його поведінка, ставлення до роботи та 

спілкування з оточенням формують культуру команди значно 

потужніше, ніж будь-які декларації чи регламенти. Дослідження 

Басса та Ріджіо свідчать, що трансформаційне лідерство підвищує 

продуктивність команди в середньому на 20–30 % порівняно з 

транзакційними моделями управління [3]. 

Ситуаційний підхід до лідерства, розроблений Полом Херсі та 

Кеннетом Бланшаром, наголошує на необхідності гнучкої адаптації 

стилю керівництва залежно від рівня розвитку та готовності членів 

команди до виконання конкретного завдання. Автори моделі 

виділяють чотири рівні розвитку виконавця – від початківця з 

низькою компетентністю, але високою мотивацією, до досвідченого 

фахівця з повною самостійністю, – і чотири відповідні стилі 

лідерства: директивний, коучинговий, підтримуючий та 

делегуючий. Директивний стиль є доцільним на початковому етапі 

розвитку команди, коли її члени потребують чітких інструкцій та 

постійного контролю. В міру зростання компетентності лідер 

поступово передає ініціативу та відповідальність, переходячи до 
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делегування. Такий гнучкий підхід дозволяє не лише підвищити 

ефективність виконання завдань, але й прискорити професійний ріст 

членів команди та зміцнити їхню самостійність [4]. 

Комунікативна компетентність лідера є критично важливою 

складовою успішного командоутворення та підтримання 

продуктивного клімату в колективі. Здатність чітко формулювати 

стратегічні цілі та тактичні завдання, надавати своєчасний і 

конструктивний зворотний зв'язок, активно слухати та враховувати 

думки всіх членів команди, а також залучати їх до прийняття 

ключових рішень – усе це безпосередньо визначає рівень мотивації 

та ефективності роботи колективу. Відкрита і прозора комунікація 

знижує рівень невизначеності та тривожності в команді, формує 

атмосферу психологічної безпеки, в якій кожен учасник відчуває 

себе вільним висловлювати ідеї, ставити запитання і визнавати 

помилки без страху осуду чи покарання. Саме психологічна безпека, 

за результатами масштабного внутрішнього дослідження Google 

«Проєкт Арістотель», виявилася найважливішим фактором 

ефективності команди – важливішим, ніж склад команди, наявність 

ресурсів чи чіткість цілей [5]. 

Таким чином, лідерство є системотвірним і незамінним 

фактором командоутворення, що органічно поєднує в собі 

стратегічне бачення, комунікативну майстерність, мотиваційний 

вплив, здатність управляти конфліктами та розвивати людський 

потенціал. Ефективний лідер не просто керує командою – він 

створює умови, за яких команда здатна до самоорганізації, 

безперервного навчання та сталого розвитку. Практична цінність 

результатів дослідження полягає у можливості їх застосування при 

розробці програм розвитку лідерських компетентностей в 

організаціях, формуванні системи командного навчання та 

оцінюванні ефективності управлінських практик. Перспективами 

подальших наукових досліджень є вивчення впливу штучного 

інтелекту на трансформацію ролі лідера в умовах цифрової 

економіки, дослідження крос-культурних відмінностей у моделях 

командного лідерства, а також аналіз особливостей 

командоутворення в умовах кризових та надзвичайних ситуацій. 
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ІНТЕЛЕКТУАЛЬНІ ІННОВАЦІЇ ТА РЕКОНФІГУРАЦІЯ 

РИНКУ ПРАЦІ В ЕПОХУ ЦИФРОВІЗАЦІЇ 
 

Цифрова трансформація економіки докорінно змінює 

традиційні соціально-економічні моделі, насамперед впливаючи на 

ключові принципи функціонування ринку праці. Рушієм цих 

перетворень є інтелектуальні інновації, сьогодні саме вони 

диктують нові формати організації виробничих процесів, змінюють 

структуру зайнятості та формують новий перелік вимог до 

професійних навичок. 

Впровадження інтелектуальних рішень в управління та 

виробництво свідчить про перехід до економіки, де головним 

ресурсом є знання. А пріоритетність інтелектуального розвитку 

виробничої сфери створює фундамент для стійкого прогресу 

суспільства, навіть якщо в окремих соціальних сферах 

спостерігаються ознаки застою [2]. У цьому процесі стан ринку 

праці та становище найманих працівників є своєрідним дзеркалом, 

що відображає як позитивні зрушення, так і ризики для людського 

капіталу. 

Роль працівника у виробництві поступово зменшується: більша 

частина рутинних та аналітичних функцій тепер виконується за 

допомогою алгоритмів. Глобальна інтелектуалізація індустрій – 

через ШІ, машинне навчання та аналітики великих даних (Big Data) 

– не просто призводить до ускладнення технології, а автоматизує 

саму суть управління, що призводить до змін у функціональних 
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